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ABSTRACT 

 The objectives of this study were 1) to study transformation leadership in administrators in 

Khoon-Ngao Group, Ngao District, Lampang Province under the office of Lampang primary education service 

area 1. 2) to study internal of basic education school in Khoon-Ngao Group, Ngao District, Lampang Province 

under the office of Lampang primary education service area 1. 3) to examine the relationship of transformation 

leadership in administrators with internal of basic education school in Khoon-Ngao Group, Ngao District, 

Lampang Province under the office of Lampang primary education service area 1. The sample groups were 298 

government teachers in Khoon-Ngao Group, Ngao Distric , Lampang Province under the office of Lampang 

primary education service area 1. The instrument used to collect the data was a questionnaire. The statistics 

was analyzed there were frequency, percentage, mean standard deviation and Pearson’s product–moment 

correlation coefficient. 

 The results of the study revealed that 

 1. Transformation leadership in administrators in Khoon-Ngao Group , Ngao District, Lampang 

Province under the office of Lampang primary education service area 1 as a whole was at a high level. 

When considering on each aspect, the research found to be at high level in all aspects by descending 

order of the average as follow; vidualized infiuence, idealized consideration, intellectual stimulation, 

intellectual stimulation. 

 2. Internal of basic education school in Khoon-Ngao Group, Ngao District, Lampang Province 

under the office of Lampang primary education service area 1 as a whole was at a high level. When 

considering on each aspect, the research found to be at high level in all aspects by descending order of 

the average as follow; action research, professional development, curriculum development, group development, 

direct assistance. 

 3. The relationship of transformation leadership in administrators with internal of basic education 

school in Khoon-Ngao Group, Ngao District, Lampang Province under the office of Lampang primary education 

service area 1., in overall had the positive relationship at a significant level of .01. When taking the paired 

comparison, there was found a positive correlation. 
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บทที่ 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 โลกปัจจุบันเป็นยุคโลกาภิวัฒน์ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 

และเทคโนโลยี ทั้งยังเป็นยุคแห่งข้อมูลข่าวสารและการแข่งขัน การบริหารองค์การให้ประสบ

ความส าเร็จ ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติจึงต้องท าความเข้าใจปัญหา และบริบทขององค์กรในการ

ก าหนดเป้าหมาย ขอบเขตการท างาน การด าเนินกิจกรรม และกลยุทธ์อย่างเหมาะสม ผู้น า 

ในยุคโลกาภิวัฒน์จึงต้องมีทักษะ และความสามารถในการบริหารองค์การ และแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งในหน่วยงาน เพื่อน าพาให้หน่วยงานสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 6 บัญญัติว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไป 

เพื่อการพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญาความรู้  และคุณธรรม 

มีจริยธรรม และวัฒนธรรม ในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุขและ

มาตรา 47 ก าหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพ เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ทุกระดับ แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการปฏิบัติ 

อย่างหลากหลาย ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญ คือ กระบวนการบริหารจัดการ 

กระบวนการจัดการเรียนรู้ และกระบวนการนิเทศ ติดตาม ประเมินผล (ส านักงานคณะกรรมการ 

การประถมศกึษาแหง่ชาติ, 2544) 

 หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 มุ่งพัฒนาผู้เรียนทุกคน 

ซึ่งเป็นก าลังของชาติให้เป็นมนุษย์ที่มีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย ความรู้คุณธรรมมีจิตส านึก 

ในความเป็นพลเมืองไทย และเป็นพลเมืองโลกยึดมั่นในการปกครองตามระบบประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขมีความรู้  และทักษะพื้นฐาน รวมทั้งเจตคติที่จ าเป็นต่อ

การศึกษาการประกอบอาชีพ และการศึกษาตลอดชีวิตโดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญบนพื้นฐาน

ความเชื่อว่า ทุกคนสามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2551) 

 เนื่องจากผู้น ามีความส าคัญจึงมีแนวคิด และทฤษฎีการศึกษาในเรื่องการพัฒนา 

ความเป็นผู้น า หรือภาวะผู้น า (Leadership) เกิดขึ้น แนวคิด และทฤษฎีใหม่ที่มีชื่อเสียง และ 

เป็นที่ยอมรับกันมากในปัจจุบัน คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
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Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะพิจารณา

ลักษณะของผู้น าแนวใหม่  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้น่าจะพิจารณาลักษณะของผู้น า 

ที่พฤติกรรม อ านาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างกว่าแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ และผลจากการวิจัยเชิงประจักษ์ และการฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง สามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน และองค์การสูงขึ้น (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550) การบริหารสถานศึกษาของผู้อ านวยการสถานศึกษา  มีภาระงานที่ก าหนดไว้ใน 

พระราชบัญญัติสภาครู และบุคลากรทางการศึกษา 2553 ที่มอบให้ผู้อ านวยการมีหน้าที่ นิเทศ 

ก ากับ ติดตาม การจัดการเรียนการสอนของคณะครูทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยเน้นการนิเทศ 

การเรียนการสอน การด าเนินงานนิเทศการศึกษานับว่า มีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพครู 

ให้ครูสามารถจัดการเรียนรู้ให้บรรลุตามจุดหมายของหลักสูตรได้  การนิเทศการศึกษา

ด าเนินการได้ 2 ลักษณะ คือ การนิเทศภายนอก และการนิเทศภายใน แต่เดิมนั้นการนิเทศ

การศึกษาเป็นหน้าที่ของศึกษานิเทศก์  และผู้บริหารการศึกษา ครูเป็นเพียงผู้รับการนิเทศ 

แตใ่นปัจจุบันงานนิเทศการศกึษามีความส าคัญมากขึ้น บุคลากรในโรงเรียนต้องช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการเรียนการสอนให้สูงขึ้น  อันเนื่องมาจากศึกษานิเทศก์ 

มีจ านวนจ ากัดไม่สามารถสนองตอบความต้องการของโรงเรียนแต่ละแห่งไม่เหมือนกัน 

จึงเป็นการยากที่ศึกษานิเทศก์ซึ่งอยู่ภายนอกสถานศึกษา จะรู้สภาพปัญหาและความต้องการ 

ที่แท้จริงของโรงเรียน และโรงเรียนส่วนใหญ่ ในปัจจุบันมีบุคลากรในโรงเรียนที่มีความรู้

ความสามารถเพียงพอ และบางคนยังมีความช านาญเฉพาะสาขาอีกด้วยจึงควรใช้ทรัพยากร

เหล่านี้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด และการนิเทศภายในโรงเรียนสอดคล้องกับปรัชญา หลักการ 

และวิธีการนเิทศสมัยใหม่ที่สุด (สงัด อุทรานันท์, 2550) 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เป็นหน่วยงาน และองค์กร

แห่งการเรียนรู้  ที่มุ่งส่งเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ผู้เรียนอย่างทั่วถึง 

มีคุณภาพ และมีกลยุทธ์ คือ สร้างความเสมอภาค เพิ่มโอกาส และการพัฒนาผู้เรียนเร่งพัฒนา

หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้เพิ่มศักยภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา ระดมและจัดการ

ทรัพยากรเพื่อพัฒนาสถานศึกษา และเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์รวมด้วยเจตนา

ให้บรรลุตามเป้าหมาย คือ ผู้เรียนทุกคนได้รับสิทธิ และเท่าเทียม ผู้เรียนทุกคนได้รับการศึกษา

ที่มีคุณภาพตามหลักสูตรเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม และใช้ทักษะชีวิตอยู่ในสังคม

อย่างมีความสุข ครู และบุคลากรทางการศึกษาน า ICT ไปใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้สู่สังคม

อย่างมีประสิทธิภาพมีสิ่งอ านวยความสะดวกมีการออกแบบ (Design Concept) และมีฐานข้อมูล 

พร้อมส าหรับการพัฒนาผูเ้รียน โดยการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง กรรมการสถานศึกษา ชุมชน
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และองค์กรปกครองท้องถิ่น เพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวติ ใหผู้เ้รียนเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถ 

มีคุณธรรมตามมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน การพัฒนาศักยภาพของผู้เรยีนสู่ระดับประเทศ 

 จากข้อมูลข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหัวใจส าคัญในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา โดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง จึงมีความส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่ง

ที่ต่อการบริหารการด าเนินงานนิเทศภายใน เพื่อให้สถานศึกษามีความพร้อมในการพัฒนาการ

ด าเนนิงานนิเทศด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพด้านการพัฒนาหลักสูตรด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรยีน 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ ที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

เพื่อเป็นข้อมูลสารสนเทศในการวางแผนพัฒนาการนิเทศภายในสถานศึกษา ให้มีประสิทธิภาพ

และมีแนวทางส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู และบุคลากร ร่วมกันพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1  

 2. เพื่อศึกษาการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง      

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับ

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยมุง่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว
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อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ได้ก าหนดขอบเขตไว้ดังนี้ 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ตามกรอบทฤษฎีของ บาสและอโวลิโอ (Bas and 

Avolio) ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล และได้ศึกษาการด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียน ตามกรอบแนวคิดของ 

กลิคแมน, กอร์ดอน และรอส-กอร์ดอน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon) มี  5 ด้าน 

ได้แก่  ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง  ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ ด้านการพัฒนาหลักสูตร และด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน 

 ขอบเขตด้านประชากรเป้าหมาย และกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ปีการศึกษา 2559 

จ านวนทั้งสิน้ 131 โรงเรียน จ านวน 1,159 คน (ข้อมูล 5 เมษายน 2560) 

 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ปีการศึกษา 2559 

สถานศกึษาจ านวน 11 โรงเรียน จ านวน 298 คน 

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยมุง่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1  

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

  1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

  1.2 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  

  1.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  

  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2. การด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียน ม ี5 ด้าน ได้แก่ 

  2.1 ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

  2.2 ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

  2.3 ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 
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  2.4 ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

  2.5 ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของ 

ผู้น าซึ่งแสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการยกระดับและกระบวนการ ซึ่งผู้น าและผู้ตาม

ต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น  โดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจผู้ตาม

ให้กระท ามากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ว่าจะกระท า และผู้ตามจะสร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์

ขององค์การ โดยผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ 

กลยุทธ์ขององค์การ และผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบ หรือแบบอย่างในการปฏิบัติ 

แก่ผู้ตาม ตลอดจนการเพิ่มอ านาจ (Empower) และช่วยเหลือแก่ผู้ตามโดยผู้วิจัยได้แสดงด้าน

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตาม 

เกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ

ต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา 

 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด

แรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องของ

งานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงานให้มีชีวิตชีวา ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับ

ภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และความความตั้งใจต่อเป้าหมายและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน ผูน้ าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การ 

 3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 

ในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าใหเ้กิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน 

การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 

 4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล

ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ 

มีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช  (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน 

เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่ เป็นพิ เศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
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เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ 

เพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น 

 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานต าแหน่งบริหารในสถานศึกษา

กลุ่มเครือข่ายขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

หรอืปฏิบัติหน้าที่รองผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 การนิเทศการศึกษา หมายถึง ความพยายามในทุกทางของผู้ท าหน้าที่นิเทศ และ

บุคลากรทางการศึกษาทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ร่วมพัฒนากระบวนการท างานให้การจัดการศึกษา 

มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดแก่ผู้เรียน โดยน ากระบวนการบริหารตามกรอบ

แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 การด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน  หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกิดขึ้น 

จากความร่วมมือของผู้บริหาร และคณะครู ในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนจนสามารถ 

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลตอ่คุณภาพผูเ้รียน ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

 1. การให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง หมายถึง การวางแผนปฏิบัติงานการส่งเสริม 

สนับสนุนทั้งทางด้านวิธีการ เครื่องมือและการประเมินผลให้ครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียน

การสอน ให้สอดคล้องเหมาะสมกับปัญหาความต้องการของครู  มีการสรุปผลการปฏิบัติงาน 

และก าหนดปฏิทินการนเิทศโดยปฏิบัติอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 

 2. ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม หมายถึง การพัฒนาครูให้สามารถท างาน

เป็นทีมโดยมีการวางแผน และตั้งเป้าหมายร่วมกัน การเสริมทักษะการแก้ปัญหา พัฒนาความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน การเสริมสร้างบรรยากาศที่ดี  การเสริมสร้างความไว้วางใจ 

เพื่อลดความขัดแย้ง และสร้างขวัญก าลังใจ ให้ทุกคนร่วมรับผดิชอบ ร่วมช่ืนชม ยินดี 

 3. การพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจ 

ในวิชาที่สอน หลักการและเทคนิคการสอน ความเข้าใจในผู้เรียน มีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพครู 

มีบุคลิกภาพดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม รู้จักการใช้สื่อวัสดุ  อุปกรณ์ 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและมีการประเมินผลปฏิบัติงานรว่มกัน 

 4. ด้านการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง การส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีบทบาท ในการจัดท า

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน  การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน และจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 

การปรับเนื้อหา และทฤษฎีต่าง ๆ ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของโรงเรียน การให้ครูจัดท าหน่วย

และแผนการจัดการเรียนรู้  การส่งเสริมให้ด าเนินกิจกรรมการเรียนการสอนตามหลักสูตร 

การจัดหา เอกสารประกอบหลักสูตร การประเมินผลการใช้หลักสูตร การประชาสัมพันธ์ 

การใชห้ลักสูตร การปรับปรุง และการพัฒนาหลักสูตร 
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 5. ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอน

ท าวิจัยในช้ันเรียน การส่งเสริมให้มีการส ารวจ และวิเคราะห์ปัญหาในช้ันเรียน การจัดอบรม 

เชิงปฏิบัติการ การวิจัยในช้ันเรียน การให้ค าแนะน าการเขียนโครงการวิจัย การสนับสนุนให้

ครูผู้สอนสร้างนวัตกรรม และน านวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา การให้ค าแนะน าในการ

สรุปผล และเขียนรายงานการวิจัย การส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูผู้สอนน าผลการวิจัยมาใช้ 

และการจัดงบประมาณสนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 หมายถึง สถานศึกษา 

ที่อยู่ในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 1 มจี านวนทั้งสิน้ 131 โรงเรียน  

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการศึกษา 

 1. ได้ทราบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 2. ได้ทราบระดับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 3. ได้ทราบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การวจิัยในครัง้นี้ มุงศกึษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการดําเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมขุนงาว อําเภองาว 

จังหวัดลําปาง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 1  ผูศกึษาไดศึกษา

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้ 

 1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  1.2 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  1.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 2. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการนเิทศการศกึษา 

  2.1 ความหมายการนเิทศการศกึษา 

  2.2 ความมุงหมายของการนเิทศการศกึษา 

  2.3 หลักการของการนเิทศการศกึษา 

 3. การนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.1 ความหมายของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.2 จุดมุงหมายของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.3 ความจําเปนของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.4 องคประกอบของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.5 หลักการของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.6 กระบวนการนเิทศภายในโรงเรยีน 

 4. การนเิทศตามแนวคิดกลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน 

 5. งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 6. กรอบแนวคิดของการวจิัย 
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แนวคดิ และทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ความหมายของภาวะผูนํา 

 Hersey and Blanchard (1988 อางอิงใน กัลยภรณ ดารากร ณ อยุธยา, 2554, หนา 10) 

ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลในการปฎิบัติงานของบุคคล  

หรือบุคคลกลุมหนึ่งที่มุงสูการบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณความพรอมของผูตาม 

ที่กําหนดให ถาสถานการณเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําในรูปแบบของกระบวนการใชอิทธิพล 

ก็ตองแปรเปลี่ยนไปดวย 

 Katz and Kahn (1966 อางอิงใน กัลยภรณ ดารากร ณ อยุธยา, 2554, หนา 10) 

ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถงึ การใชอิทธพิลเพ่ิมที่สูงกวา และมากกวาการทํางานปกติ

ที่ใชกํากับงานประจําขององคการ 

 Likert (1967 อางอิงใน กัลยภรณ ดารากร ณ อยุธยา, 2554, หนา 10) ใหความหมายวา 

ภาวะผูนํา หมายถงึ กระบวนการซ่ึงผูนําจะตองเขาไปเกี่ยวของกับความคาดหวัง คานิยม และ

ความสามารถในการติดตอพบปะเจรจาของบุคคลที่จะตองเขาไปเกี่ยวของดวย  ดังนั้น 

เพื่อที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ผูนําจะตองแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่จะทําให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาควรสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 

 Sergiovanni and Moore (1989, p. 213 อางอิงใน กาญจนา ศิลา, 2556, หนา 20) 

กลาววา ภาวะผูนํา คอื กระบวนการของการเกลี้ยกลอมจูงใจของผูนํา ที่จะใหผูตามประพฤติ

ปฏิบัตใินทางที่จะสงเสรมิวัตถุประสงคของผูนําเอง 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 10 อางอิงใน กาญจนา ศิลา, 2556, หนา 20) 

กลาววา ภาวะผูนํา หมายถงึ การใชอิทธพิลของบุคคล หรอืของตําแหนงใหผูอ่ืนยนิยอมปฏิบัตติาม 

เพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่ไดกําหนดไว หรือหมายถึงรูปแบบของอิทธิพล 

ระหวางบุคคล 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 31 อางอิงใน กาญจนา ศิลา, 2556, หนา 20) 

กลาววา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถงึ พฤตกิรรมสวนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักนํากจิกรรม

ของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared goal) หรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา 

(Leaders) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

(Shared purposes) หรอืเปนความสามารถที่จะสรางความเช่ือม่ัน และใหการสนับสนุนบุคคล

เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร 

 อาคม วัดไธสง (2547, หนา 3 อางอิงใน กาญจนา ศิลา, 2556, หนา 20) กลาววา 

ภาวะผูนํา คอื พฤตกิรรมที่ผูนําแสดงออกในรูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม 
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ซ่ึงกอใหเกดิอิทธพิลตอพฤตกิรรมของบุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคลอยตามหรือปฏิบัติตามผูนํา 

เพื่อใหการดําเนนิการบรรลุวัตถุประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 

 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูนํา สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม

สวนตัวของบุคคลที่จะใชอํานาจหรืออิทธิพลจูงใจใหผู อ่ืนปฏิบัติงานรวมกัน  เพื่อใหบรรลุ 

ตามเปาหมายที่วางไว 

 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ตวงรัตน จนิตชาต ิ (2546, หนา 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผูบริหาร 

สามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจและเปลี่ยนแปลงใหพนักงานปฏิบัติงานไดมากข้ึน รวมทั้งพัฒนา

ตนเองเพื่อนําไปสูประโยชนขององคการ 

 ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม 

ที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวา     

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึน และมีศักยภาพ

มากข้ึน ทําใหเกดิความตระหนักรูในพันธกจิ และวสิัยทัศนขององคการ 

 รัตตกิรณ จงวศิาล (2543, หนา 5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ 

ที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน 

ใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึนและ

มีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรู ในภารกิจ จูงใจใหผูรวมงาน มองไกลเกินกวา 

ความสนใจของตนซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรอืสังคม 

 Bass (1985, p. 20 อางอิงใน แคทลยีา ศรใีส, 2548, หนา 27) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

หมายถงึ ผูนําจะเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงข้ึน ทําใหตระหนักถึงความตองการ

สํานึกในความสําคัญคุณคาของจุดมุงหมาย และวิธีที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย ใหคํานึงถึง 

ผลประโยชนของทมี องคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการ 

ใหสูงข้ึน 

 Bennis and Nanus (1985, p. 217 อางอิงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554, หนา 23) 

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถของผูนําที่จะปรับรูป และยกระดับ

แรงจูงใจและเปาประสงคของผูตาม ใหบรรลุผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ 

 Griffin (1996, p. 524 อาง อิงใน  สมเกียรติ  บาลลา, 2554,  หนา 23) กล าวว า 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนําที่ดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ 

โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจ การกระตุนประสบการณการเรียนรู  การดลใจใหใช 

วธิใีหมในการคิด 
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 Dessler (1998, p. 202 อางอิงใน สมเกยีรติ บาลลา, 2554, หนา 23) ไดใหความหมายวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการใชอิทธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ 

และขอสมมติฐานของสมาชิกขององคการ และตอการสรางความผูกพัน สําหรับพันธกิจ 

วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ 

 Yukl (1998, p. 20 อางอิงใน สมเกยีรติ บาลลา, 2554, หนา 23) กลาววา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนที่สรางความผูกพันตอจุดประสงคขององคการ และเพ่ิมพลังอํานาจใหแกผูตาม 

เพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค 

 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สรุปไดวา ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําและกระบวนการเปลี่ยนแปลงดานแรงจูงใจ 

ซ่ึงผูนําเปนผูกระตุ นศักยภาพและความสามารถที่มีอยู ในตัวผูตามใหกระทํามากกวาที่ผูตาม

คาดหวังไว สรางความผูกพัน ตอจุดประสงคขององคการ ทําใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ 

ตามเปาหมายขององคการและผูนําแสดงคุณลักษณะที่เปนแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตาม

ตลอดจนการเพ่ิมอํานาจ (Empower) และความเช่ือม่ันในศักยภาพของตนเอง ความรูสึกผูกพัน

ตอกลุม และเปาหมายกลุม และความรูสกึวาตนเองมีคุณคาทัง้ตอองคการและคนรอบขาง 

 แนวคดิ และทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Lendership) 

 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของน Burn (1978 อางอิงใน 290-293

อางอิงใน สมเกยีรต ิบาลลา, 2554, หนา 25) เปนแนวคิดแรกเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

ซ่ึงเปนแนวคิดจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผู นําทางการเมือง เบอรน แบงภาวะผูนําออกเปน 

2 รูปแบบ คอื ผูนําที่ใชอิทธพิลเชิงอํานาจ ซ่ึงเปนผูนําที่มีอิทธพิลในการใชอํานาจควบคุมพนักงาน 

โดยมีพฤตกิรรมที่เนนความสําเร็จของเปาหมายของตนเอง หรอืทําใหเกดิความพอใจในตัวผูนําเอง 

แตไมคํานงึถงึความคิดและเปาหมายของพนักงาน และผูนําจะเห็นพนักงานเปนเพียงสิง่ของหรอื

วัตถุที่สามารถควบคุมบงการไดมากกวาที่จะเห็นวาเปนบุคคลซ่ึงแตกตางกับผูนําที่เปนผูนํา

อยางแทจรงิ และไดรับการยอมรับจากพนักงานจะมองพนักงานถงึระดับความตองการความสําเร็จ 

ในตัวของพนักงานโดยผูนํา มีความตองการความสําเร็จและเปาหมายเดียวกันกับพนักงานเบอรน 

เช่ือวาผูนําสามารถมีได 2 รูปแบบ คอื ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

 โดยแบบแรก คือ ภาวะผู  นํ าแบบแลกเปลี่ ยนเกิดข้ึนเม่ือผู  นํ า และพนักงาน 

มีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธกัน ในระดับของความตองการที่มาพบกันทั้งสองฝายการแลก 

เปลี่ยนสามารถเปนไปไดทัง้ทางเศรษฐกจิ การเมือง หรอืความตองการทางกายภาพลักษณะผูนํา 

แบบแลกเปลี่ยนนี้จะทําใหกลุมไมมีความผูกพันอยางยั่งยนื เพราะอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยน 
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เบอรนกลาววาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน จะไมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในสังคมหรือ

องคการและองคการจะอยูในสภาพเดมิตอไป 

 ภาวะผูนําแบบที่สอง คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เปนการเปลี่ยนแปลงรูป 

การที่เปนอยูในปจจุบันโดยการชักชวนใหพนักงานทคีานยิม และมีวัตถุประสงคที่สูงข้ึนผูนําแบบ 

เปลี่ยนแปลงจะมีการแบงปญหาออกมาเปนระบบ และมีวสิัยทัศนวาองคการควรจะมีรูปแบบใหม 

หรอืองคการควรจะเปนอยางไร ซ่ึงวิสัยทัศนใหมของกลุมนี้ จะเช่ือมโยงความใกลชิดระหวาง 

คานยิมของผูนํา และพนักงาน 

 สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Burn (1978 อางอิงใน สมเกียรติ บาลลา, 

2554, หนา 25) เปนกระบวนการที่ผูนําและผูตามตางชวยกันยกระดับแรงจูงใจและจริยธรรม

ของกันและกันใหสูงข้ึนผูนําจะคนหาวิธีที่ ทําใหผูตามมีจิตสํานึกที่สูงข้ึนโดยปลุกจิตสํานึกของ 

ผูตามใหมุงไปสูอุดมการณ และมีคานิยมทางศีลธรรมที่สูงข้ึน เชน ความสงบสุข ความเคารพ 

ความยุตธิรรมความเสมอภาค และความมีมนุษยธรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหผูตาม

เกดิความตองการสูงข้ึนตามลําดับข้ัน ความตองการของ มาสโลว ผูนําจะยกระดับผูตามใหไปสู

ตัวตนที่ดีกวานอกจากนี้เบอรน ไดแบงแยกความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง โดยใชพื้นฐานของอิทธิพลจากลําดับข้ันการบังคับบัญชาของ

ราชการ โดยมองวาองคการแบบราชการจะใหความสําคัญกับอํานาจโดยตําแหนงใหความเคารพ 

ในกฎประเพณีปฏิบัติมากกวาพื้นฐานอิทธิพลในการแลกเปลี่ยนหรือการสรางแรงบันดาลใจ 

เบอรน กลาววาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมองไดทัง้ระดับจุลภาค ซ่ึงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพล 

ในระดับบุคคล และเปนระดับมหภาค ซ่ึงเปนกระบวนการที่ใชอํานาจเพื่อการเปลี่ยนแปลงระบบ 

ของสังคมและปฏิรูปสถาบัน 

 เบอรนมองวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูคนละข้ัวกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยนและ

ภาวะผูนําเปนกระบวนการของความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตาม ซ่ึงผูนําจะเปนผูคอยกระตุน 

ใหผูตามเกดิการตอบสนอง ทางดานแรงจูงใจ รวมทัง้ปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤตกิรรม นอกจากนี้ 

เบอรนเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนไดทั้งกระบวนการในระดับจุลภาค ซ่ึงเปนกระบวนการ 

ทีเ่กดิข้ึนระหวางบุคคล และยังมีอิทธพิลตอบุคคลและกระบวนการระดับมหภาค ซ่ึงเปนพลังอํานาจ 

ในการขับเคลื่อนใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในระบบสังคมและในระบบองคการ 

 แนวคิดทฤษฎีของ Bass (1985 อางอิงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, หนา 19-20) 

ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ 

และไดช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และ

แบบแลกเปลี่ยน (Transactional) บาส ไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอ

ตัวผูตามผูนําเปลี่ยนสภาพผูตาม โดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคา 
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ในผลลัพธของงานมากข้ึน หรอืโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือโดยชักจูงใหพวกเขา

เห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ัน

และเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังในตอนแรก 

แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเป นมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี 

(Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) บาสนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบ

ของผูนําที่มีตอตัวผูตาม ผูนําเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญ

และคุณคาในผลลัพธของงานมากข้ึน หรอืโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือโดยชักจูง

ใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตาม 

มีความเช่ือม่ันและเคารพในตัวผูนําและไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวัง 

ในตอนแรก บาส เห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี 

(Charisma) บารมีไดรับการนยิามวาเปนกระบวนการซ่ึงผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม โดยการปลุก

เราอารมณที่เขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา บาส เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน 

แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ นทางปญญา 

การคํานงึถงึความเปน ปจเจกบุคคล และการสรางแรงบันดาลใจทั้งสามองคประกอบรวมกับ

การสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตามผล 

ที่ผสมผสานนี้ทําให ผู นําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผู นําแบบบารมี นอกจากนี้  ผู นํา 

การเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง และยกระดับผูตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมีหลายคน

พยายามที่จะทําใหผูตามออนแอ และยังคอยพ่ึงพาผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวา

ความผูกพันในดานแนวคิด บาส ใหนยิามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวา เบอรน 

โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ เพื่อใหมีความพยายามมากข้ึนแตจะรวมการทําใหงานที่ตองการ 

มีความชัดเจนข้ึน เพื่อการใหรางวัลตอบแทน และบาส ยังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีความแตกตาง จากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกดิข้ึนแยกจากกัน บาส 

ยอมรับวาในผูนําคนเดยีวกันอาจใชภาวะผูนําทัง้สองแบบ แตในสถานการณ หรอืเวลาที่แตกตางกัน 

 Bass and Avolio (1994, p. 2 อางอิงใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2543, หนา 20)กลาวถึง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเห็นไดจากผูนําที่มีลักษณะ ดังนี้ คอื มีการกระตุนใหเกิด 

ความสนใจในระหวางผูรวมงาน และผูตามใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหม ๆ ทําใหเกิด 

การตระหนักรูในเรื่องภารกจิ และวสิัยทัศนของทมีและขององคการ มีการพัฒนาความสามารถ

ของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับความสามารถที่สูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึนชักนําใหผูรวมงาน

และผูตามมองใหไกลเกินกวา ความสนใจของพวกเขาเองไปสูสิ่งที่จะทําให กลุมไดประโยชน 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขาตั้งใจตั้งแตตน และบอยครั้งมากกวา 
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ทีพ่วกเขาคิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสู การบรรลุ

ถงึผลงานที่สูงข้ึน 

 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาสในป ค.ศ. 1985 บาส 

ไดเสนอภาวะผูนํา 2 แบบ คอื ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) 

ที่มีความตอเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยน โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตาม 

ใหสูงข้ึนตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกัน

เพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนําทั้งสองประเภทนี้ ผูนําคนเดียวกัน อาจใชในประสบการณ 

ที่แตกตางกัน ในเวลาที่แตกตางกัน อยางไรก็ตาม บาส วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนํา 

แบบแลกเปลี่ยน สามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขันต่ํากวา ส วนภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงซ่ึงชวยเพ่ิม และปรับปรุงประสิทธิภาพในข้ันที่สูงกว านอกจากนั้น บาส 

ยังไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนสวนขยายของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยนซ่ึงเกิดข้ึน

ระหวางผูนํา ผูรวมงาน และผูตาม ซ่ึงการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบนพื้นฐานที่ผูนําถกเถียงพูดคุย

กันวามีความตองการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู ตามและผูร วมงานจะไดรับ 

ถาพวกเขาทําในสิ่งที่ตองการสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตอผูรวมงานและ 

ผูตามมากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปลี่ยน หรือขอตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติ 

ในวถิทีางที่จะนําไปสูการบรรลุถงึผลงานที่สูงข้ึน โดยการปฏิบัตใินองคประกอบใดองคประกอบ

หนึ่งหรือมากกวา ที่ เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

 Bass and Avolio (1991 อางอิงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, หนา 22-25)ไดเสนอ

โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบ

ภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวย ภาวะผูนํา 3 แบบ คือ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 

Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรม

ความไมมีภาวะผูนํา (Non leadership behavior) ดังรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํา

มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตาม 

ใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับ 

ที่สูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและของ
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องคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกนิกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน

ของกลุมองคการหรอืสังคมซ่ึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทํา 

โดยผานองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกวา “4I” (Four I’s) คอื 

  1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership: 

II or CL) หมายถงึ การที่ผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยาง หรอืเปนโมเดลสําหรับผูตามผูนําจะเปน

ที่ยกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน 

ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนํา

ตองปฏิบัติ เพื่อบรรลุถงึคุณลักษณะนี้ คอื ผูนําตองมีวสิัยทัศน และสามารถายทอดไปยังผูตาม 

ผูนําจะมีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต 

ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนํา 

จะหลกีเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤตตินเพื่อใหเกดิประโยชนแกผูอ่ืน 

และเพื่อประโยชนของกลุ มผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 

ความตัง้ใจการเช่ือม่ันในตนเองแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานยิมของเขา ผูนําจะเสริม 

ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดแีละความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกัน 

กับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศน และการมีจุดประสงครวมกับผูนํา แสดงความม่ันใจชวยสราง

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการผูตามจะเลียนแบบผูนํา และ

พฤตกิรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสทิธภิาพ และความเคารพในตนเอง 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึรักษาอิทธพิลของตนในการบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติภาระหนาที่ของ

องคการ 

  1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู นํา 

จะประพฤติในทางที่จูงใจให เกิดแรงบันดาลใจกับผู ตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน 

การใหความหมาย และทาทายในเรือ่งงานของผูตามผูนําจะกระตุนจติวญิญาณของทมีใหมีชีวติชีวา 

มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร น โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํา 

จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการ 

อยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน 

ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ัน และแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 

ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 

ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้ง พบวา 

การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุ น 

ทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรู สึกวาตนเองมีคุณคา และ 
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กระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุ นทางปญญา 

ชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดสรางสรรค 

  1.3 การกระตุ นทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)หมายถึง การที่ผู นํา 

มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตามมีความตองการ 

หาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม  

และสรางสรรค โดยผูนํามีการคิด และการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค

มีการตั้ งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองป ญหา และการเผชิญกับ 

สถานการณเกา ๆ ดวยวถิทีางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการ 

พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทาง 

แกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุ นใหผูตามแสดงความคิด และเหตุผล และไมวิจารณ 

ความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหา

ที่เกดิข้ึนเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดทีี่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ัน 

ใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไขแมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจน 

ใหเห็นวา สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือ รวมใจในการแกปญหาของ 

ผูรวมงานทุกคนผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเช่ือ และ

ประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม 

ในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 

  1.4 การคํานึงถึงความเป นป จ เจกบุคคล ( Individualized Consideration: IC) 

ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 

และทําใหผูตามรู สึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนที่ปรึกษาของผูตาม 

แตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล 

เพื่อความสัมฤทธิ์และเตบิโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงาน

ใหสูงข้ึน นอกจากนี้ ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรู สิ่งใหม ๆ 

สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน 

และความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเอง 

มากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริม 

การสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดนิดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว 

ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทัง้ครบ มากกวาเปนพนักงาน 

หรอืเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 

ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใช
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ความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถผูนําจะดูแลผูตามวา 

ตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม 

โดยผูตามจะไมรู สึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ 

(4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ จะมีความสัมพันธกัน อยางไรก็ตาม มีการแบงแยก 

แตละองคประกอบเพราะเปนแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญ 

ในการวนิจิฉัยตามวัตถุประสงคตาง ๆ 

 2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผู นํา 

ใหรางวัลหรอืลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัตงิานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน 

เสรมิแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตาม 

บรรลุเปาหมายผูนําทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของ

ผลลัพธที่กําหนดซ่ึงผูนําจะตองรู ถึงสิ่งที่ผู ตามจะตองปฏิบัติ เพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ 

ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญ      

เปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการ 

ของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อที่บรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้

และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรู ความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุ              

เปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่พวกเขาตองการ จะเช่ือมโยงกับความสําเร็จ

ตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

  2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตาม

เขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการ

แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพ่ิมข้ึนใหโบนัส 

เม่ือผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน 

และมักจูงใจ ดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐาน หรอืแรงจูงใจภายนอก 

  2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงาน

ลักษณะที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิ ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานจะเขาไปแทรก 

ต อเม่ือมีอะไรเกดิผิดพลาดข้ึน หรอืการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสรมิแรงมักจะเปนทางลบ 

หรอืใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบรหิารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไป

เกี่ยวของก็ตอเม่ืองานบกพรอง หรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย  แบงไดเปน 

2 แบบ คอื 

   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: 

MBE-P) ผูนําจะใชวธิกีารทํางานแบบกันไวดกีวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัตงิานของผูตาม 

และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหรอืลมเหลว 
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   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: 

MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิมเอาไว ผูนําจะเขาไป

แทรกแซงถาผลการปฏิบัตงิานไมไดตามมาตรฐาน หรอืถามีบางอยางผิดพลาด 

 3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม

ความไม  มีภาวะผู นํ า  (Non Leadership Behavior) เป นภาวะผู นํ าที่ ไม  มีความพยายาม 

ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยู ฝายไหน ขาดการมีสวนรวม 

เม่ือผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวสิัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจน 

ในเปาหมาย 

 จากลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กลาวมาขางตนนี้ บาส และอโวลิโอ 

(Bass and Avolio,1994, pp. 4-6) ไดกลาวสรุปและเปรยีบเทียบลักษณะของภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ 

คอื 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (4 I’s) 2) ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)                   

3) ภาวะผูนําแบบการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) 4) ภาวะผูนําแบบการบรหิารแบบวางเฉย 

เชิงรับ (MBE-P) และ 5) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียด ดังนี้ 

 จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนักวิชาการไดเรียก

และใหความหมายที่แตกตางกันออกไป ไดแก ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนํา 

แหงการเปลี่ยนแปลงผูนําปฏิรูป ผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนตน ซ่ึงนักวิชาการเหลานี้ก็ไดศึกษา

จากทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส จึงเรียกไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ผูวจิัยจงึใชคําวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio) 

ซ่ึงไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยู 5 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา 

การแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยสบายแตผูวิจัยจึงเสนอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

แบบเดียวเทานั้น  ซ่ึงมีองค ประกอบ 4 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ 

การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุ นทางปญญาและการคํานึงถึงความเปน 

ปจเจกบุคคล 

 

แนวคดิ และทฤษฎท่ีีเกี่ยวของกับการนเิทศการศกึษา 

 ความหมายการนเิทศการศกึษา 

 ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2542, หนา 2) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาไววา 

เปนกระบวนการทํางานรวมกับครู และบุคลากรทางการศึกษาดวยการใหความชวยเหลือ

แนะนําสงเสรมิใหเกดิการปรับปรุงการสอนเพื่อพัฒนานักเรยีนใหเต็มศักยภาพ 
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 เมตต เมตตการุณจติ (2543, หนา 54)ไดใหความหมายของการนเิทศการศึกษาไววา 

เปนการใหคําปรึกษา ช้ีแนะ แนะนําและใหความชวยเหลือตอกิจกรรมการเรียนการสอน 

เพื่อปรับปรุงใหไดผลตามเกณฑที่วางไว 

 Harris (1985 อางอิงใน วรรณพร สุขอนันต, 2550, หนา 17) ไดใหความหมายของ

การนิเทศการศึกษาไววา เปนสิ่งที่บุคลากรในโรงเรี ยนกระทําตอบุคคลหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใด 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจะคงไว หรือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการเรียนการสอนในโรงเรียน 

มุงใหเกดิประสทิธภิาพดานการสอนเปนสําคัญ 

 สรุป การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

อยางตอเนื่องและเปนระบบ เพื่อใหเกดิความรวมมือรวมใจในการปฏิบัตงิานรวมกันในบรรยากาศ 

ที่มีความสุขระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศ เพื่อเปนการปรับปรุง/พัฒนาคุณภาพการจัด

การศกึษา ใหมีประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลสูงสุดแกผูเรยีน 

 ความมุงหมายของการนเิทศการศกึษา 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 30) ไดสรุปความมุงหมายของการนิเทศการศึกษา 

ไวดังตอไปนี้ 

 1. เพื่อชวยใหครูคนหาและมีวธิกีารทํางานดวยตนเอง  

 2. เพื่อใหครูรูจักแยกแยะ วเิคราะหปญหาของตนเอง โดยชวยใหครูรูวาอะไรเปนปญหา 

ที่กําลังเผชิญอยูและจะแกปญหาเหลานัน้ไดอยางไร 

 3. เพื่อชวยใหครูรูสกึม่ันคงในอาชีพ และมีความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง  

 4. เพื่อชวยใหครูคุนเคยกับแหลงวทิยาการและสามารถนําไปใชในการเรยีนการสอน  

 5. เพือ่ชวยเผยแพร ใหชุมชนเขาใจแผนการศกึษาของโรงเรยีนและใหการสนับสนุนโรงเรยีน 

 ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2542, หนา 2) ไดแบงความมุงหมายของการนเิทศในลักษณะ ดังนี้ 

 1. ชวยใหครู เห็นและเขาใจถ องแท ในวัตถุประสงคของการศึกษา และหนาที ่

โดยเฉพาะของโรงเรยีนที่จะดําเนนิไปสูวัตถุประสงคของการศกึษานัน้ ภารกจิของศึกษานิเทศก

ครูใหญและผูบรหิาร มิใชคอยเนนแตในเรื่องเทคนคิการสอน และการคิดคนระเบยีบวธิสีอนเทานั้น 

หากแตยังตองมุงเสริมสรางความเจริญเติบโตของนักเรียน โดยรอบดาน คือ ดานสติปญญา 

ดานอารมณดานรางกาย ดานสังคม ดานสุนทรยีภาพ ดานมโนภาพและดานสรางสรรค 

 2. ชวยใหครูไดเห็นและเขาใจในความตองการของเยาวชนและปญหาตาง ๆ ของเยาวชน 

และชวยจัดสนองความตองการของเยาวชนอยางดีที่สุด ศึกษานิเทศกจะตองพยายามชวย

กระตุนเตือนใหครูรู จักใหกําลังใจแกเด็กนักเรียน เขาใจปญหาของเด็กวัยตาง ๆ และเขาใจ 

ความตองการของเด็กดวย 
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 3. ชวยสรางครูใหมีคุณลักษณะแหงความเปนผูนํา ชวยสงเสรมิความสามัคคีและรูจัก

ทํางานรวมกับครู ชวยสงเสรมิความเขาใจอันดรีะหวางบานกับโรงเรยีน 

 4. ชวยพิจารณาความเหมาะสมของงานใหถูกตองกับความสามารถของครูแตละคน

และชวยใหครูไดใชความสามารถของตนปฏิบัตงิานนัน้ใหกาวหนาอยูเรื่อย ๆ คนหาคุณลักษณะ 

ดเีดนในตัวครูแลวสงเสรมิใหดยีิ่งข้ึน 

 5. ชวยเสรมิขวัญของคณะครูใหอยูในสภาพที่ด ีและรวมหมูคณะใหเปนทีมที่ปฏิบัติงาน 

รวมกันดวยกําลังสตปิญญาอันสูงเพื่อบรรลุจุดประสงคอันเดยีวกัน 

 6. ชวยครูใหพัฒนาการสอนของตน สนับสนุนใหครูไดพิจารณาวิธีสอน และกิจกรรม 

ตาง ๆ ที่ใชอยูวาตรงไหนเขมแข็งดแีละตรงไหนเปนสวนออน ซ่ึงจะตองแกไขขอควรระวังในเรื่องนี้ 

คือ 1) ไมพยายามยัดเยียดความคิดเห็นที่ตนนิยมใหครูจําตองยอมรับ ไมพยายามฝนใหครู 

ตองทําตามแบบที่ตนชอบ ศึกษานิเทศกจึงควรทํางานรวมกับครูโดยชวยใหครูไดรู จักใช

ความสามารถของตนเอง 2) หลีกเลี่ยงการกรอกคําแนะนําตาง ๆ ในการปรับปรุงการสอน 

จนครูรับไมไหว คอื ทัง้มากและทัง้ยาก 

 7. ชวยฝกครูใหมใหเขาใจงานในโรงเรียนและงานอาชีพครูการชวยฝกครูใหม 

อาจจะทํากอนโรงเรยีนเปดโดยใหมีความเขาใจในงานทั้งดานธุรการ การปกครองช้ัน รวมทั้ง 

ดานสังคมและการทํางานรวมกัน 

 8. ชวยประเมินผลงานของครู โดยอาศัยความเจริญงอกงามของเด็กไปตามแนวทาง 

ที่ได ตกลงกันเอาไว นําขอมูลจากการวัดประเมินผลมาวิเคราะหหามูลเหตุ หาทางแกไข 

แตละมูลเหตุเพื่อใหการเรยีนรูของนักเรยีนดข้ึีนเปนลําดับ 

 9. เพื่อชวยใหครูรูจักคนหาจุดลําบากในการเรียนรู ของเด็กแตละคน และชวยครู 

วางแผนการสอนใหเหมาะสม 

 10. ชวยในดานประชาสัมพันธบอกเลาและช้ีแจง ใหราษฎรในทองถิ่นทราบถึง 

ความเคลื่อนไหวของการศกึษาที่โรงเรยีนในทองถิ่นไดดําเนินการไปแลว ทั้งนี้เพื่อใหราษฎรเขาใจ 

และใหความรวมมือชวยเหลอืโรงเรยีน 

 11. ชวยหยิบยกปญหาตาง ๆ ของโรงเรียน ที่ทางโรงเรียนไมสามารถจะแกไขได 

โดยลําพัง เสนอขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูบรหิารตามลําดับที่จะแกไขใหลุลวงไป 

 12. ชวยปองกันครูใหพนจากการถูกใชงานจนเกินขอบเขต และชวยปองกันครูจาก

การถูกตําหนติเิตยีน หรอืถูกลงโทษอยางไมเปนธรรม 

 ดังนัน้ การนเิทศการศกึษามีจุดมุงหมายหลักคอืการพัฒนาครูทั้งในดานวิชาการและ

วชิาชีพ คอื ชวยใหครูมีความเขาใจถองแท ในวัตถุประสงคของการจัดการศึกษา ในดานหลักสูตร 

ดานระเบียบวิธีการสอน ดานการประเมินผล และการประมวลความรูเพื่อใหเกิดการพัฒนา 
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ทางดานการจัดกจิกรรมการเรยีนการสอน เพื่อสรางความเจรญิงอกงามทาง สตปิญญาใหเกิด

แกผูเรยีน 

 หลักการของการนเิทศการศกึษา 

 อเนก สองแสง (2540, หนา 6) ไดใหหลักการนเิทศการศกึษาไวดังนี้ 

 1. การนิเทศตองมีความถูกตองตามหลักวิชาการ ไดแก 1) มีนโยบาย จุดมุงหมาย

และแนวทางในการปฏิบัตกิารนเิทศที่แนวแน ชัดเจน 2) เปนไปตามกฎเกณฑและสภาพปญหา

หรอืความเปนจรงิ ในเรื่องนัน้ ๆ 3) มีววัิฒนาการทัง้ดานเนื้อหาสาระเครื่องมือเครื่องใชอุปกรณ 

ตลอดจนกลวธิใีนการนเิทศ และ 4) มีการตดิตามและประเมินผลการนเิทศอยางมีระบบ 

 2. การนเิทศเปนการชวยกระตุน ประสานงานและแนะนําใหเกิดความเจริญงอกงาม

แกผูสอนและผูเรียนมากกวาการจับผิด ไดแก 1) มีการฝกอบรมวิชาชีพเพื่อครูจะไดเขาใจ

หลักการสอนทั่วไป 2) พัฒนาเทคนคิวธิสีอนใหมีประสิทธิภาพ 3) ฝกทักษะและประสบการณ

ในการใชวัสดุอุปกรณการสอน 4) พัฒนาเจตคติในการเรียนการสอนใหอยูในเกณฑดี และ                   

5) ปรับปรุงเอกสาร แผนการสอน เปนตน 

 3. การนิเทศตั้งอยูบนรากฐานของประชาธิปไตย ไดแก 1) ผูนิเทศเปนผูนําทางดาน

วชิาการไมใชผูใชอํานาจ 2) ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และสงเสริมใหมีการแสดงออก 

โดยทั่วถงึ 3) ผูรับการนิเทศมีอิสระที่จะคิดริเริ่ม และมีสวนรวมในการกําหนดแผนปฏิบัติงาน 

และ 4) ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

 4. การนเิทศเปนกระบวนการทางวิทยาศาสตร ไดแก 1) มีข้ันตอนการนิเทศตามลําดับ 

มีระเบยีบวธิกีาร 2) มีการรวบรวมขอมูลและสรุปผลมาใชในการนิเทศ และ 3) มีการประเมินผล 

และตดิตามผล 

 ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2542, หนา 10-11) ไดเสนอหลักการสําคัญของการนิเทศ

การศกึษา ดังนี้ 1) การนเิทศการศกึษาเปนกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูบรหิาร ผูนิเทศ 

และผูรับการนิเทศลักษณะของกระบวนการมีความหมายครอบคลุมถึงการทํางานเปนข้ันตอน 

(Steps) มีความตอเนื่อง (Continuity) ไมหยุดนิ่ง (Dynamic) และมีความเกี่ยวของสัมพันธ(Interaction) 

ในหมูผูปฏิบัติงานซ่ึงลักษณะดังกลาวลวนเปนลักษณะที่พึงประสงคของการนิเทศที่ดีทั้งสิ้น 

2) การนเิทศการศกึษามีเปาหมายอยูที่คุณภาพของผูเรยีน โดยผานตัวกลางสําคัญ คอื ครู และ

บุคลากรทางการศกึษา และ 3) การนเิทศการศกึษาเนนบรรยากาศในการเปนประชาธปิไตย 

 Franseth (1961, pp. 23-28 อางอิงใน วรรณพร สุขอนันต, 2550, หนา 14) ไดเสนอถึง 

หลักการนเิทศการศกึษาที่ดไีวดังนี้ 

 1. การนเิทศการศกึษาจะไดผลอยางเต็มที่ ในการปรับปรุงการเรยีนการสอนก็ตอเม่ือ

การนิเทศนั้นไดใหความสําคัญแกวิธีการแกไขปญหาอยางมีเหตุผล และตั้งอยู บนจุดหมาย 
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ที่แนนอน ซ่ึงไดผานการพิจารณาตกลงรวมกันโดยคณะครูและผูทําหนาที่นเิทศ 

 2. การนเิทศการศกึษาจะมีความหมายสําหรับครู ก็ตอเม่ือการนิเทศนั้นแสดงใหเห็น   

วาเปนสิ่งที่เกี่ยวของและมีเหตุผลตอผูรับการนเิทศโดยตรง นัน้คอืจะตองทําใหครูไดมีสวนรวม

ในการพิจารณาวา จะใหผูทําการนเิทศชวยเหลอืในเรื่องใดจงึจะเปนที่ตองการ 

 3. การนเิทศการศกึษาที่ด ีจะตองสรางบรรยากาศที่เปนกันเองยั่วยุ และสรางความเขาใจ 

อันดตีอกันในการชวยเหลอืครู และตองทําใหครูรูสกึวาจะชวยใหเขาพบวธิทีี่ดกีวาในการทํางาน

เพื่อบรรลุจุดประสงค 

 4. การนเิทศการศกึษาจะใหไดผล ควรใชวธิกีารทางวทิยาศาสตรในการแกไขปญหา

และชวยใหผูรวมงานไดศกึษาปญหาตลอดจนรายละเอียดตาง ๆ เพื่อสรางความเขาใจพื้นฐาน

เสยีกอน 

 Mark and Stoop (1985 อางอิงใน วรรณพร สุขอนันต, 2550,หนา 15) ใหหลักเบื้องตน 

ของการนเิทศการศกึษาไว ดังนี้ 

 1. การนเิทศการศกึษา เปนสวนหนึ่งของโปรแกรมการศึกษา ซ่ึงจะเปนบริการที่ทํา

เปนทมีและอาศัยความรับผิดชอบของครูใหญ 

 2. ครูทุกคนตองการและมุงหวังจะไดรับการชวยเหลือดานการนิเทศ บริการอันนี้

จะตองอยูในความรับผิดชอบของครูใหญ 

 3. การนเิทศการศกึษาถูกปรับใหตรงกับความตองการของแตละบุคคลที่เปนบคุลากร

ของโรงเรยีน 

 4. การนเิทศการศกึษา ชวยจําแนกความตองการของบุคลากรของโรงเรยีน 

 5. การนเิทศการศกึษา จะชวยใหเปาหมายและจุดมุงหมายทางการศกึษาแจมชัดข้ึน 

 6. การนเิทศการศกึษา จะตองชวยปรับปรุงทัศนคติ และสัมพันธภาพของมวลสมาชิก

ของคณะบุคคลในโรงเรยีน และชวยพัฒนาในดานความรูสกึตอชุมชนที่ดี 

 7. การนเิทศการศกึษา ตองชวยในการจัดและบรหิารกจิกรรมในหลักสูตรสําหรับนักเรยีน 

 8. ความรับผิดชอบในการปรับโครงการการนิเทศในโรงเรียน เปนหนาที่ของครู 

ซ่ึงทําเพื่อช้ันเรยีน และเปนความรับผิดชอบของครูใหญในการทําเพื่อโรงเรยีน 

 9. การนเิทศการศกึษา ตองมีการจัดงบประมาณไวในงบประจําป 

 10. การนิเทศการศึกษา ตองมีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยใหผูที่มี 

สวนเกี่ยวของไดเขามามีสวนรวม 

 11. การบรหิารโครงการนเิทศ จะตองจัดเปนคณะบุคคล 

 12. การนเิทศการศกึษา ควรชวยใหมีการแปลเอกสาร และนําผลการวจิัยทางการศกึษา 

ใหม ๆ มาใช 
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 13. การวัดประสทิธผิลของการนเิทศการศกึษา ควรประเมินโดยผูที่รวมในโครงการ

และผูที่เกี่ยวของในการใหการชวยเหลอื 

 จากการศึกษาหลักการนิเทศการศึกษา สรุปไดวา หลักการนิเทศการศึกษา 

เปนหลักการปฏิบัติงานอยางมีระบบ มีข้ันตอนกําหนดเปาหมาย การดําเนินงานที่ชัดเจน 

เนนการสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางหมูคณะ ใหความสําคัญในการแกไขปญหา 

อยางมีเหตุผล เปดโอกาสใหบุคลากรไดสรางสรรคความคิด โดยมุงสงเสริมบรรยากาศ 

แหงความรวมมือการสรางขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัตงิานในการพัฒนาอาชีพใหเจรญิกาวหนา 

 

การนเิทศภายในโรงเรียน 

 ความหมายของการนเิทศภายในโรงเรียน 

 กรองทอง จริเดชากุล (2550, หนา 4) ไดใหความหมายวาการนิเทศภายในโรงเรียน 

หมายถึง การสงเสริมสนับสนุน หรือใหความชวยเหลือครูในโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ 

ในการปฏิบัตงิานตามภารกจิหลัก ไดแก การจัดกจิกรรมการเรยีนการสอนหรือการสรางเสริม

พัฒนาการของนักเรียนทุกดาน ทั้งทางดานรางกาย สังคม อารมณ จิตใจ และสติปญญา 

ใหเต็มตามวัยและศักยภาพ หรือการนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกัน                     

ระหวางผูบรหิารสถานศกึษากับครูในสถานศกึษานัน้ในการปรับปรุงแกไขพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของครูใหมีประสทิธภิาพและสงผลตอคุณภาพของนักเรยีน 

 ชารี มณีศรี (2542, หนา 201) กลาววา การนิเทศการศึกษาเปนการรวมมือกัน

ระหวางผูนเิทศกับครูผูสอน เพื่อปรับปรุงการสอนของครูใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และ 

ไดใหนิยามความหมายที่นาสนใจ ดังนี้ 1) การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง ความพยายาม 

ทุกชนิดของผูที่อยู ในโรงเรียนตั้งแตผูบริหารลงไปในอันที่จะปรับปรุงสงเสริมประสิทธิภาพ 

การเรียนการสอนภายในโรงเรียนให ดี ข้ึน  2)  การนิ เทศภายในโรง เรียน  หมายถึ ง 

การปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารกับครูในโรงเรียนในการที่จะแกไขปรับปรุงพัฒนา 

การทํางานของครูใหมีประสิทธิภาพและสงผลตอคุณภาพของนักเรียน และ 3) การนิเทศ 

งานวชิาการภายในโรงเรยีนเปนกระบวนการที่มุงสงเสริม และสรางสรรคใหเกิดการปรับปรุง 

และพัฒนางานวชิาการภายในโรงเรยีน เพื่อใหมีประสทิธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรยีนสูงข้ึน โดยอาศัยบุคลากรของโรงเรยีน 

 ครุรักษ ภิรมยรักษ (2538, หนา 30) ใหความหมายของการนิเทศภายในโรงเรียนวา 

เปนการประสานพลังกาย พลังใจ และพลังความคิดของครูทุกคนภายในโรงเรียนเขาดวยกัน 

ทําการพัฒนาพฤติ กรรมการสอนของครใูหมีประสทิธผิลตอคุณภาพที ่พึงประสงคของนักเรียน  
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 จากความหมายของการนิเทศภายในโรงเรียนที่กล าวไว ข างต นสรุปได ว า 

เปนความรวมมือกันระหวางผูบรหิาร และครูผูสอนในสถานศึกษา เพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานการศึกษา โดยมีการใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือครู 

หรือบุคลากรที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา ใหรูจักปรับปรุงวิธีสอนและเนื้อหาการสอน 

ตลอดจนปรับปรุงการประเมินผลการสอน ใหมีประสิทธิภาพเปนไปตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายของการศกึษาที่กําหนดไว  

 จุดมุงหมายของการนเิทศภายในโรงเรียน 

 กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา 3) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศภายใน

โรงเรยีนไว 2 ประเภท คอื 

 1. จุดมุงหมายทั่วไป ไดแก  

  1.1 เพื่อใหผูบรหิารและคณะกรรมการนิเทศของสถานศึกษา มีความรู ความเขาใจ 

และปฏิบัตกิารนเิทศภายในโรงเรยีนได  

  1.2 เพื่อพัฒนาความสามารถของคร ู  

  1.3 เพื่อชวยเหลือและจัดสรรเครื่องมือ สื่อการเรียนรู  ตลอดจนชวยเหลือและ

ปรับปรุงวธิจีัดการเรยีนรู  

  1.4 เพื่อใหครูเกดิความเจรญิงอกงามทางวชิาชีพ 

 2. จุดมุงหมายเฉพาะ เพื่อใหครูสามารถพัฒนาพฤตกิรรมการปฏิบัตงิานในเรื่องตอไปนี้  

  2.1 เพื่อใหสถานศกึษา มีแผนการนเิทศภายในโรงเรยีน  

  2.2 เพื่อเนนใหมีการวิเคราะหปรับปรุงหลักสูตรสถานศึกษาและในกลุ มสาระ 

การเรยีนรูที่ไดรับมอบหมาย  

  2.3 เพื่อใหครูจัดการเรยีนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรยีนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

การบูรณาการ เนนทักษะกระบวนการคิด ฯลฯ  

  2.4 เพื่อปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ วธิจีัดการเรยีนรูของคร ู

  2.5 เพื่อใหมีการจัดกจิกรรมเสรมิการเรยีนรูไดอยางเหมาะสม  

  2.6 เพื่อพัฒนาการใชสื่อและแหลงเรยีนรู  

  2.7 เพื่อใหมีการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง และปรับปรุงกระบวนการวัด

และประเมินผลใหมีประสทิธภิาพสูงข้ึน 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 306) กลาววา การนิเทศภายในโรงเรียนจะไดผลดี 

ตองทําอยางมีข้ันตอน เปนกระบวนการที่ใหผลตามความมุงหมาย เปนหัวใจของการนิเทศ 

4 ประการ คอื  
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 1. เพื่อพัฒนาคน เปนการใหคําแนะนําชวยเหลือ เพื่อใหบุคลากรไดรับความรู  

ความสามารถในการปฏิบัตงิาน  

 2. เพื่อพัฒนางาน เปนการสรางสรรควธิกีารทํางานใหมีประสทิธภิาพยิ่งข้ึน 

 3. เพื่อประสานสัมพันธ เปนการรวมมือสรางความเขาใจในการทํางานรวมกัน  

 4. เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ เปนการสรางความม่ันใจความสบายใจทําใหมีกําลังใจ

ในการทํางาน 

 สรุป การนิเทศภายในโรงเรียน มีความมุงหมายเพื่อชวยพัฒนาครู ใหมีความรู 

ประสบการณ มีความคิดสรางสรรคเพื่อนําไปใชในการเรยีนการสอน เกดิความเจรญิงอกงามอาชีพ 

มีความม่ันใจในการทํางาน สงเสริมใหครูอาจารยมีขวัญและกําลังใจ มีความเขาใจกัน 

เพื่อเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน และสามารถแกปญหาไดอยางเปนระบบ ซ่ึงจะสงผล

ใหนักเรยีนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่สูงข้ึน 

 ความจําเปนของการนเิทศภายในโรงเรียน 

 กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา 4) กลาวถงึ ความจําเปนของการนิเทศภายในโรงเรียน 

มีดังนี้ 

 1. เพื่อปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศกึษาใหไดมาตรฐานใกลเคียงกัน 

 2. ปรมิาณศกึษานเิทศกมีไมเพียงพอกับความตองการของครูและสถานศกึษา  

 3. บุคลากรภายในสถานศกึษา มีความรูความสามารถมีความคุนเคยและใกลชิดปญหา 

มากที่สุด  

 4. บรรยากาศในการนิเทศมีความเป นกันเอง และสามารถปฏิบัติงานนิเทศได 

อยางตอเนื่อง 

 กติมิา ปรดีดีลิก (2532, หนา 306) กลาวไววา การนเิทศภายในโรงเรยีนเปนเรื่องที่มี

ความจําเปนและมีความตองการที่จะจัดใหมีข้ึนในโรงเรียน ดังนี้ 1) เปนการชวยสงเสริมกําลัง

ของศกึษานเิทศกและผูบรหิารการศกึษา ซ่ึงมีไมเพียงพอที่จะนเิทศไดอยางทั่วถึง 2) การนิเทศ

โดยบุคลากรในโรงเรียน ผูนิเทศเปนผูที่อยูใกลชิดกับปญหาที่มีอยู ในโรงเรียน ยอมเปนผูรู 

ปญหาไดดี แกปญหาไดดแีละแกปญหาไดตรงจุดกวาการที่จะใหบุคคลจากภายนอกมานิเทศ 

3) ผูนิเทศในโรงเรียนมีความคุนเคยกับผูรับการนิเทศอยูแลว ทําใหบรรยากาศในการนิเทศ 

ทําไดอยางเปนกันเองไมตองเสียเวลาสรางความคุนเคยเหมือนกับศึกษานิเทศกหรือผูบริหาร

ภายนอกโรงเรยีน และ 4) ผูนเิทศสามารถตดิตามการปฏิบัติงาน หรือผลการนิเทศไดตลอดเวลา 

เพราะอยูใกลชิดกันและสามารถทําใหงานดําเนนิไปถงึจุดมุงหมายโดยความตอเนื่อง 

 วไลรัตน บุญสวัสดิ์ (2538, หนา 62) ไดสรุปวา การนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียน 

มีความจําเปนตอการสงเสริมคุณภาพการเรียนการสอน การนิเทศจากบุคคลภายนอก 
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อาจจะลดความจําเปนลงในเม่ือสภาพปจจุบันขาดแคลนผูทําหนาที่นิเทศการศึกษา ตลอดจน 

สิ่งสนับสนุนอ่ืน ๆ ประกอบกับ ปจจุบันบุคลากรภายในโรงเรยีนมีความรูความสามารถเพียงพอ 

เปนผูรูปญหาแทจรงิในการเรยีนการสอนภายในโรงเรยีนของตนเองมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ    

อนุศักดิ์ สมิตสันต 41 ไดกลาวไววาการนเิทศการศกึษาเปนเรื่องที่มีความจําเปนที่จะตองใหมีข้ึน

ในโรงเรยีนโดยเฉพาะการนเิทศภายในโรงเรยีน ซ่ึงจะชวยใหเกดิผลดใีนการดําเนนิงานของโรงเรยีน 

หลายประการ คอื 1) เปนการชวยสนับสนุนดานกําลังคนของศกึษานเิทศกและผูบริหารการศึกษา 

ซ่ึงไมพอที่จะนิเทศการศึกษาไดอยางทั่วถึง 2) การนิเทศโดยบุคลากรของโรงเรียนเองนั้น 

ผูนเิทศเปนผูใกลชิดกับปญหาที่มีอยูในโรงเรยีน ยอมเปนผูรูปญหาไดดี และแกปญหาไดตรงจุด

กวาการที่จะใหคนภายนอกมานิเทศ 3) ผูนิเทศในโรงเรียนมีความคุนเคยกับครูอยู แล ว 

ทําใหบรรยากาศในการนิเทศทําได อยางเปนกันเอง ไมตองเสียเวลาสรางความคุนเคย 

เหมือนศึกษานิเทศก หรือผู บริหารภายนอกโรงเรียน และ 4) ผู นิเทศสามารถจะติดตาม 

การปฏิบัตงิานหรอืผลการนเิทศไดตลอดเวลาเพราะอยูใกลชิดกัน และสามารถทําใหงานดําเนนิ

ไปถงึจุดมุงหมายโดยไมขาดความตอเนื่อง 

 อัญชลี โพธิ์ทอง (2541, หนา 85) ไดกลาวถึง ความจําเปนของการนิเทศการศึกษา

ภายในโรงเรียนไวดังนี้ 1) การนิเทศเปนการสงเสริมคุณภาพดานการเรียนการสอนภายใน

โรงเรียน 2) ครูควรไดรับการนิเทศ เพื่อพัฒนาความเจริญดานการสอนและทางวิชาการ 

3) โรงเรยีนตองมีการนเิทศ เพราะโครงการที่ประกอบดวยขอมูลจากการนิเทศ จะชวยในการ

จําแนกคุณภาพครูและยังสามารถชวยในการตัดสนิปญหาบางอยางในโรงเรยีนได 4) การนิเทศ

สามารถกระตุนนําทางความคิดใหม ๆ ใหเกดิข้ึนกับครูภายในโรงเรยีน โดยเฉพาะกรณทีี่นําเอา

เทคนคิและวธิกีารใหม ๆ ตลอดจนการวจิัยมาใชจะเปนการชวยในการเก็บขอมูล ในการนิเทศ

การศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและนาเช่ือถือ 5) โรงเรียนมีความจําเปนที่จะตองใหครูทํา

ตอเนื่องกันไป เพราะไมมีหลักประกันวาครูที่ผานสถาบันฝกหัดครูแลวจะเปนครูที่มีประสิทธิภาพ 

ตลอดไปโดยไมต องมีการนิเทศ เพราะความกาวหนาทางวิชาการที่เพ่ิมพูนข้ึนเรื่อย ๆ 

6) เพื่อเปนการใหครูเขาใจวัตถุประสงคของการศึกษาโดยทั่ว ๆ ไป ปรัชญาของโรงเรียน 

วัตถุประสงค ของโรงเรียน  เพื่อช วยให การดําเนินการสอนบรรลุ วัตถุประสงค   และ 

7) เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของคณะครู และกอใหเกิดความรู สึกปลอดภัย 

ในการทํางานเพื่อจะได รวมมือรวมใจในการปฏิบัติหน าที่ใหบรรลุเปาหมายอันเดียวกัน 

มีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน มีความรักและภูมิใจในอาชีพครูที่ตนปฏิบัตอิยู 

 สรุป จากแนวความคิดเกี่ยวกับความจําเปนในการนเิทศภายในโรงเรียนดังกลาวขางตน 

สรุปไดวา เหตุที่ตองมีความจําเปนในการนิเทศภายในโรงเรียนก็คือ เปนการสงเสริมคุณภาพ

การเรยีนการสอน เนื่องจากขาดแคลนผูทําหนาที่นิเทศการศึกษาโดยตําแหนงมีจํานวนจํากัด 



27 

จงึไมสามารถสนองความตองการนิเทศการศึกษาของโรงเรียนตาง ๆ ไดทั่วถึงและในปจจุบัน

บุคลากรภายในโรงเรียนมีความสามารถเพียงพอที่จะนเิทศภายในโรงเรยีน เพราะอยูใกลชิดกัน

ทําใหงานดําเนินไปถึงจุดมุงหมายโดยไมขาดความตอเนื่อง และยังเปนการสรางการยอมรับ 

ซ่ึงกันและกัน 

 องคประกอบของการนเิทศภายในโรงเรียน 

 ชาร ีมณศีรี (2542, หนา 202) ไดกลาวถงึองคประกอบที่สําคัญของการนิเทศภายใน

โรงเรยีนมี 3 ประการ คอื 1) บุคลากรผูนเิทศและผูรับการนเิทศ เปนความรวมมือของผูบริหาร

โรงเรยีนและคณะครู 2) วธิกีารนิ เทศตระหนักจุดมุงหมายการนิเทศ คือ การชวยใหครูผูสอน

สามารถปรับปรุง หรอืพัฒนาพฤตกิรรมการสอนใหดข้ึีน การหาขอมูลศกึษาปญหาขอบกพรอง 

กําหนดกิจกรรมการนิเทศและวิธีการนิเทศที่เหมาะสม และ 3) เครื่องมือที่ใชในการนิเทศ

ประกอบดวย แบบทดสอบ แบบสํารวจการสังเกตการสอนในช้ันแบบบันทกึพฤตกิรรมคร ูนักเรยีน 

ระบบไตรภาคีทัง้ 3 ดังกลาวแลวนี้จะตองผสมผสานดําเนินการไปดวยกัน หากมีขอบกพรอง

สวนใดสวนหนึ่งจะทําในการนเิทศภายในโรงเรยีนยากที่จะประสบผลสําเร็จ 

 กรองทอง จิรเดชากุล (2538, หนา 202) ไดกลาวถึง องคประกอบที่สําคัญของ 

การนิเทศภายในโรงเรียน ที่เหมาะสมกับการจัดการศึกษาในปจจุบันไว 5 ประการ คือ 

1) มีระบบขอมูลและสารสนเทศ เพื่อใชในการวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน 2) มีระบบ 

การวางแผนนิเทศอยางมียุทธศาสตร 3) มีระบบการจัดการที่เนนการพัฒนาครูและนักเรียน 

4) มีระบบการตดิตามประเมินผลที่เนนผลงานครู และ 5) มีระบบการเผยแพรและขยายผล 

 ดังนัน้ องคประกอบของการนิเทศภายในโรงเรียนข้ึนอยู กับความรวมมือกันระหวาง 

ผูบรหิารและบุคลากรภายในโรงเรียนซ่ึงเปนทั้งผูนิเทศและผูรับการนิเทศ การใชวิธีการนิเทศ

ของผูนเิทศซ่ึงตองมีการกําหนดจุดมุงหมายในการนเิทศเพื่อใหเกดิผลลัพธที่ดีที่สุด ซ่ึงผูบริหาร    

เปนทัง้ผูสนับสนุนการนเิทศและทําหนาที่เปนผูนเิทศ 

 หลักการของการนเิทศภายในโรงเรียน 

 ชารี  มณีศรี  (2542,  หนา  27-28) กล าวถึง  หลักการนิ เทศภายในไว ดั งนี้  คือ 

1) การนเิทศเปนการชวยกระตุนการประสานงาน และแนะนําใหเกิดความเจริญงอกงามแกครู 

อาจทําไดโดยจัดใหมีการอบรมดานวิชาชีพ พัฒนาหลักวิชาความรู มีความเช่ือม่ันในการสอน 

มีประสบการณในการจัดทํา และใชอุปกรณการสอน พัฒนาทัศนคติในการทํางานปรับปรุง 

แบบประมวลการเรยีนการสอนโครงการสอนเขาใจเทคนิคการประเมินผล 2) การนิเทศตั้งอยู

บนรากฐานของประชาธปิไตย กระทําโดยครูใหญเปนผูนําทางการศกึษา ยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคลใหครูไดใชความสามารถเพื่อปรับปรุงการเรียนของเด็กใหดีข้ึน เปดโอกาสใหครู 

มีอิสระกระ ตุนใหมีความคิดรเิริ่ม มีสวนรวมในการวางแผนนโยบาย อํานาจหนาที่เปนอํานาจที่
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ไดรับมอบหมายจากกลุมเพื่อประโยชนของหมูคณะ 3) การนเิทศเปนกระบวนการสงเสรมิสราง

สรรคควรหลีกเลี่ยงการบังคับการปฏิบัติที่ไม ซ่ือตรง การประเมินคา เขมงวด ตรวจตรา 

จัดมาตรฐานและพิธรีตีองสรางบรรยากาศใหครูไดพยายามคิดหาวิธีทํางานแบบใหม ๆ ใหครู 

ไดคิดสรางสรรคตามสติปญญาของแตละคน 4) การนิเทศกับการปรับปรุงหลักสูตรเปนงาน 

ที่เกี่ยวพันกันโดยงานนิเทศและงานพัฒนาหลักสูตรไมแยกกัน งานนิเทศเกี่ยวของกับปญหา 

การใชหลักสูตร การพัฒนาวัสดุอุปกรณ การใชแหลงทรัพยากรในชุมชนใหเกิดประโยชน 

5) การนิเทศ คือ การสรางมนุษยสัมพันธโดยยอมรับนับถือเห็นอกเห็นใจตรงไปตรงมา 

ใหความรวมมือชวยเหลอืเพื่อสรางมิตรไมตรกีับคนอ่ืน 6) การนเิทศมุงสงเสรมิบํารุงขวัญ กําลังใจ 

ของครูสูงยอมทําใหการสอนดตีามไปดวย ขวัญกําลังใจของครูด ีการเรยีนของเด็กจะดตีามไปดวย 

ครูตองการไดรับการยกยองชมเชย 7) การนิเทศตองมุงขจัดชองวางระหวางโรงเรียนและชุมชน 

โดยศึกษาและวางแผนเพื่อทราบความตองการและปญหาในชุมชนรวมมือกับผูนําชุมชนในการ

วางแผนปรับปรุงโรงเรียนและชุมชน ชวยครูในการพัฒนาหลักสูตรใหเขากับสภาพชุมชน 

สงเสรมิครูจัดแสดงกจิกรรมตาง ๆ เชนการสาธติทางการเกษตร สัปดาหศลิปวัฒนธรรม เปนตน 

 กรองทอง จริเดชากุล (2550, หนา 5) ไดกลาววาหลักการจัดการนเิทศภายใน มีดังนี้ 

 1) การดําเนนิการนเิทศ จะตองดําเนินการอยางเปนระบบและตอเนื่อง ตามข้ันตอน

กระบวนการนเิทศภายในโรงเรยีน 2) บุคลากรที่เปนหลกัสําคัญในการดําเนนิการพัฒนาระบบนเิทศ 

ภายในโรงเรยีน คอื ผูบรหิารสถานศกึษา และ 3) การนิเทศภายในโรงเรียนจะตองสอดคลองกับ 

ความตองการ จําเปนในการพัฒนาครูและนักเรยีนนอกจากนัน้ 

 กมล ภูประเสรฐิ (2547, หนา 13-14) กลาวถงึการบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา 

คอื การจัดใหมีการดําเนนิงาน ดังตอไปนี้ 

 1. การทําความเขาใจเกี่ยวกับการนเิทศภายในที่มีหลักการใหบุคลากรทุกคนรับผิดชอบ 

ในการนําสถานศึกษาไปสู มาตรฐานการศึกษารวมกันทุกคนจึงตองรวมกันคิดรวมกันทํา 

เพื่อใหสถานศึกษาสามารถพ่ึงตนเองไดในทางวิชาการ แตละคนเปนผูนิเทศ และเปนผูรับ 

การนเิทศตามความสามารถเฉพาะตัวในแตละดาน  

 2. การกําหนดวธิกีารและระยะเวลาการนเิทศภายใน วธิกีารที่จะนําไปใชควรเปนวิธีการ 

ที่มีลักษณะเปนกัลยาณมิตรตอกัน เชน การแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิด ความรู 

ความเขาใจจากการอาน การคนควา การไดไปประชุม อบรม สัมมนาปฏิบติการในระดับตาง ๆ 

การสาธิตรูปแบบการสอน เพื่อชวยกันคนหาขอบกพรอง และปรับปรุงใหเปนรูปแบบของ

สถานศกึษารวมกัน การประชุมระดมสมองที่ไมตองมีการวพิากษวจิารณกันโดยตรง เปนตน 

 3. การควบคุมดูแลและสงเสรมิใหมีการดําเนนิการนเิทศภายในอยางสมํ่าเสมอ 

 4. การรวมกันแกไขปญหาที่เกดิข้ึน โดยถอืเปนปญหาของสถานศกึษาโดยสวนรวม 
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 สรุป การนเิทศภายในโรงเรยีนมีหลักการนเิทศที่สําคัญที่ผูนิเทศตองนําไปปฏิบัติ คือ 

การนเิทศตองเปนการชวยกระตุนและแนะนําเพื่อใหเกิดการพัฒนา ตองยอมรับในความแตกตาง 

ระหวางบุคคล เนนการมีสวนรวมในการทํางานเพื่อสรางบรรยากาศที่ดีสรางขวัญกําลังใจ 

โดยใหความรวมมือชวยเหลอื เปนการแกปญหาหรอืพัฒนาการเรยีนการสอน 

 กระบวนการนเิทศภายในโรงเรียน 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 8-1) ไดระบุวา

กระบวนการนเิทศภายในโรงเรยีนเปนข้ันตอนการนเิทศการศกึษาทีมี่การดําเนนิงานอยางเปนระบบ 

และตอเนื่องมี 5 ข้ันตอน คอื 

 1. ข้ันที่ 1 การศกึษาสภาพปจจุบนั ปญหาและความตองการ 

  1.1 สภาพปจจุบนั หมายถงึ สภาพที่เปนจรงิ ตามตัวบงช้ีดานตาง ๆ ของโรงเรียน

ขณะนั้น ปญหา หมายถงึ ความคาดหวังทีจ่ะพัฒนางานใหดีข้ึน ในขณะที่งานนั้นมีสภาพปจจุบัน 

อยูในระดับที่ไมมีปญหา 

  1.2 ศึกษาวิเคราะหขอมูลตัวบงช้ีคุณภาพตาง ๆ ดานสัมฤทธิ์ผลทางการเรียน 

ทุกกลุมมีประสบการณทุกช้ัน ดานอัตราการซ้ําช้ัน ทุกช้ัน ดานภาวะสุขภาพตามเกณฑ 

มาตรฐานดานคุณลักษณะตามเกณฑมาตรฐานตํ่า ทีส่ํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษา

แหงชาตกิําหนด 

  1.3 สํารวจและประเมินความตองการของครู 

  1.4 จัดลําดับความสําคัญของปญหาและความตองการ 

  1.5 วเิคราะหสาเหตขุองปญหาและจัดลําดบัความสําคัญของสาเหตกุาํหนดทางเลอืก 

ในการแกปญหา และการดําเนนิการตามความตองการ 

 2. ข้ันที่ 2 การวางแผนและการกําหนดทางเลอืก 

  การวางแผน หมายถึง การนําขอมูลผลการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 

สาเหตุของปญหา และความตองการ มากําหนดกิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศ 

การวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน เปนข้ันตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะดําเนินการมารวมกัน

กําหนดรายละเอียดกจิกรรม และจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติ เขียนเปนโครงการนิเทศภายใน

โรงเรยีน ซ่ึงในโครงการควรระบุสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 

  2.1 หลักการและเหตุผล 

  2.2 วัตถุประสงค 

  2.3 เปาหมาย 
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  2.4 แผนดําเนนิการ 

   2.4.1 กจิกรรมสําคัญ 

   2.4.2 ปฏิทนิปฏิบติงาน 

  2.5 ทรัพยากรทีต่องการ 

  2.6 การประเมินผล 

  2.7 ผลทคีาดวาจะไดรับ 

 3. ข้ันที่ 3 การสรางสื่อ เครื่องมือและพัฒนาวธิกีาร 

  มีความจําเปน สําหรับศกึษานเิทศกทุกคนตองสรางทักษะเหลานี้ใหมีข้ันประจําตัว

เพราะถือไดว าเปนกระบวนการหลักที่สํ าคัญมีความจําเปนตอการนิ เทศการศึกษา 

เปนตัวแปรสําคัญทีจ่ะทําใหการนเิทศการศึกษาประสบความสําเร็จหรอืลมเหลว 

 4. ข้ันที่ 4 การปฏิบัติการนเิทศ 

  การปฏิบัติการนิเทศ หมายถึง การดําเนินการนิเทศตามกิจกรรมที่กําหนด 

ในโครงการนเิทศภายในโรงเรยีน ในการปฏิบัติการนเิทศภายในโรงเรยีน ผูบริหารโรงเรียนหรือ

ผูนิเทศจะตองนําหลักการนิเทศ เทคนิค ทักษะ สื่อ กิจกรรมและเครื่องมือนิเทศไปใช 

ใหเหมาะสมกับสถานการณ และบุคลากรผูรับการนิเทศ เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศ

ภายในโรงเรยีนดําเนนิการไปดวยความเรยีบรอย ผูบรหิารและผูนเิทศควรดําเนนิการ ดังนี้ 

  4.1 เตรยีมความพรอมกอนการนเิทศ จัดใหมีการประชุมงานเพื่อซักซอมความเขาใจ 

เกีย่วกับวธิกีาร กจิกรรม สื่อ เครื่องมือ การบันทกึผล การประเมินผล และการสรุปผลการนเิทศ 

  4.2 ปฏิบัติการนิเทศ คือ การดําเนินการนิเทศไปตามกิจกรรมที่กําหนดไวใน

โครงการนิเทศภายในโรงเรียน มีการเสริมแรงใหกาลังใจ รับทราบปญหาความตองการของ

ผูรับการนเิทศแลวนําปญหาความตองการนั้นมาพิจารณาหาทางชวยเหลอืสนับสนุน 

 5. ข้ันที ่5 การประเมินผลและรายงานผล 

  การประเมินผล หมายถงึ การตรวจสอบความสําเร็จของโครงการกับวัตถุประสงค

และเปาหมายทีว่างไว การประเมินมีลักษณะ ดังนี้ 

  5.1 ประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 

  5.2 ประเมินความคิดเพื่อทราบความพึงพอใจของผูรับการนเิทศ 

  5.3 ประเมินกระบวนการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  5.4 สรุปรวมผลการประเมินเพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ในโอกาสตอไป 

 กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนที่จดไวอยางชัดเจนตอเนื่องยอมชวยใหงานนิเทศ

การศึกษาบรรลุผลไดตามวัตถุประสงค กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนเปนการทํางาน 
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อยางมีแบบแผน เปนการเริม่ตนจากการวเิคราะหงานการเรยีนการสอนของคร ู เพื่อที่จะทราบปญหา 

ใหชัดเจนและจัดลําดับปญหาทีจ่ะตองแกไขปรับปรุง แลววางแผนทีจ่ะดาํเนนิการโดยหาทางเลือก 

ที่จะแกปญหาไดดีที่สุด และดําเนินการนิเทศภายในตามกระบวนการจนถึงข้ันประเมินผล 

การปฏิบัติงานแลวนําผลไปปรับปรุงและพัฒนาตอไป 

 กระบวนการนเิทศภายในโรงเรยีน อาจจะปฏิบตัิไดอีกแบบหนึ่ง ดังนี้  

 1. การประชุมครั้งแรก เปนการกําหนดวัตถุประสงคของการนิเทศการศึกษา 

กําหนดเทคนคิวธิีการ การรวบรวมขอมูล และการมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบอยางชัดเจน 

 2. การรวบรวมขอมูลที่เหมาะสมและจําเปนแลววิเคราะหสรุปผล นํามาอภิปราย 

ในการประชุม 

 3. การประชุมครั้งสุดทายเปนการตรวจสอบผลการวิเคราะหขอมูล จุดออนและ 

จุดแข็งเพื่อที่จะสามารถจําแนกวิธีการ เทคนิค และวิธีการประเมินผล การคนควาวิจัย และ

จากขอมูลอ่ืน ๆ ที่ใชในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูใหดูขนเพื่อตรวจสอบขอมูล 

แลวหาขอยุต ิ เขียนรายงานผลใหครูทราบแลวนําไปใชในการปฏิบัติงานตอไป 

 โดยทั่วไปแลวไมวาจะกระทําการสิ่งใดก็ตาม ถามีความปรารถนาจะไดรับความสําเร็จ

อยางแนนอนแลวก็จะตองมีการเตรียมการในดานตาง ๆ อยางรอบคอบไวเปนการลวงหนา 

จัดหาเครื่องมือเครื่องใชและสิ่งอํานวยความสะดวกต าง ๆ ใหพรอมที่จะเผชิญกับสิ่งที่เกิดข้ึน

หรือทําใหเกิดข้ึนในอนาคตไดอยางม่ันใจ และสามารถตรวจสอบไดถึงความสําเร็จ และ

ขอบกพรองที่ตองปรับปรุงแกไขสิ่งตาง ๆ ดังกลาวนี้จะตองกระทําอยางเปนข้ันตอนที่สอดคลอง

ตอเนื่องกันไปเปนกระบวนการพลวัต ซ่ึงกระบวนการนิเทศประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญ 

5 ข้ันตอน ซ่ึงดําเนนิการตอเนื่องกันไป ดังนี้ 

 1. การเตรยีมการนเิทศ 

 2. การวางแผนการนเิทศ 

 3. การปฏิบติการนเิทศ 

 4. การประเมินผลการนเิทศ 

 5. การปรับปรุงการนเิทศ 

 นอกจากนี้ วัชรา เลาเรยีนด ี(2548, หนา 27-28) ยังไดเสนอถงึกระบวนการนเิทศภายใน 

ที่เปนการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนในช้ันเรยีนโดยตรง ดังนี้ 

 1. วางแผนรวมกันระหวางผูนเิทศและผูรับการนเิทศ 

 2. เลอืกประเด็นหรอืเรื่องที่สนใจจะปรับปรุงและพัฒนา 

 3. นําเสนอโครงการที่จะพัฒนาและข้ันตอนการปฏิบัติใหผูบรหิารโรงเรยีนไดรับทราบ

เพือ่อนุมัติการดําเนนิการ 
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 4. ใหความรูหรอืแสวงหาความรูจากเอกสารตาง ๆ และการจัดฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เกี่ยวกับเทคนคิการสังเกตการสอนในช้ันเรียน และความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนและนวัตกรรมใหม ๆ 

ทีน่าสนใจ 

 5. จัดทําแผนการนเิทศ กําหนด วัน เวลา ที่จะสังเกตการสอน ประชุมปรึกษาหารือ

เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ 

 6. ดําเนนิการตามแผนการนเิทศที่ไดวางไวโดยครูและผูนเิทศ 

 7. สรุปและประเมินผลการปรบัปรงุและพัฒนา รายงานผลสําเร็จสรปุไดวา กระบวนการ 

นิเทศภายในตองดําเนินการอยางเปนระบบ มีข้ันตอนในการดําเนินการที่ชัดเจนและตอเนื่อง

สัมพันธกัน โดยมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 4 ข้ันตอน ไดแก 

  7.1 การศกึษาสภาพปจจุบนัปญหา และความตองการในการนิเทศ สภาพที่เปนจริง 

ตามตัวบงช้ีดานตาง ๆ ของโรงเรยีน ขณะนั้นมีการศึกษาวเิคราะหขอมูลตัวบงช้ีคุณภาพตาง ๆ 

ตามเกณฑมาตรฐานตํ่าที่สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติกําหนด 

มีการสํารวจและประเมินความตองการของครู  จัดลําดับความสําคัญของปญหาและ 

ความตองการ ตลอดจนวิเคราะหสาเหตุของปญหาและจัดลําดับความสําคัญของสาเหตุ 

กําหนดทางเลอืกในการแกปญหา และการดําเนนิการตามความตองการ 

  7.2 การวางแผนการนเิทศ เปนการนําขอมูลผลการวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา 

สาเหตุของปญหา และความตองการมากําหนดกิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศ 

การวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน เปนข้ันตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะดําเนินการมารวมกัน

กําหนดรายละเอียดกจิกรรมและจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบต ิ เขียนเปนโครงการนเิทศภายในโรงเรยีน 

   7.3 การปฏิบตัิการนเิทศ เปนการดําเนนิการนเิทศตามกจิกรรมที่กําหนดในโครงการ 

นิเทศภายในโรงเรียน ในการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนหรือผูนิเทศ

จะตองนําหลักการนเิทศ เทคนคิ ทักษะ สื่อ กิจกรรมและเครื่องมือนิเทศไปใชใหเหมาะสมกับ

สถานการณ และบุคลากรผูรับการนิเทศ เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน

ดําเนนิการไปดวยความเรยีบรอย ผูบรหิารและผูนเิทศควรเตรยีมความพรอมกอนการนเิทศแลว

จงึปฏิบัติการนเิทศ เพื่อเสริมแรงใหกําลังใจ รับทราบปญหาความตองการของผูรับการนิเทศ

แลวนําปญหาความตองการนั้นมาพิจารณาหาทางชวยเหลอืสนับสนุน 

  7.4 การประเมินผลเปนการตรวจสอบความสําเร็จของโครงการกับวัตถุประสงค

และเปาหมายที่วางไวมีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการประเมินความคิด เพื่อทราบ 

ความพึงพอใจ 

 

 



33 

การนเิทศตามแนวคดิ กลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน 

 การนิเทศภายในโรงเรียนตามแนวคิด กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน 

มีความนาสนใจและมีความแตกตางจากการนเิทศภายในโรงเรยีนโดยทัว่ไปเกี่ยวกับเรื่องความหมาย 

การนิเทศ และขอบขายของการนิเทศ กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman, 

Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 6) มีดังนี้ 

 ใหความหมายของการนเิทศไววา การนิเทศการศึกษาหมายถึง หนาที่ของทางโรงเรียน 

ที่จะตองปรับปรุงการสอนโดยการใหความชวยเหลอืโดยตรงกับครู  

 การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาการทํางานรวมกัน การพัฒนาการทํางานเปนกลุม 

และการสนับสนุนใหครูทําวจิยัเชิงปฏิบตัิการ เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพ 

สูงข้ึน จุดเนนการนิเทศของกลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman, Gordon and 

Ross-Gordon, 2007, pp. 299-300) ไดกลาวถึงวา การนิเทศภายในโรงเรียนวาจะคํานึงถึง 

ทุกองคประกอบทางการศึกษาที่จะทําใหการสอนของครูมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ซ่ึงองคประกอบดังกลาว ไดแก การใหความชวยเหลอืแกครูโดยตรง ใหมการปรับปรุงการสอน

ดวยตัวครูเองอยางสม่ําเสมอ การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม การพัฒนาผูเช่ียวชาญในวิชาชีพ 

การพัฒนาหลักสูตร และการวจิัยเชิงปฏิบตัิการในช้ันเรยีนของครูทําใหนักเรยีนซ่ึงเปนเปาหมาย

หลักของการเรยีนการสอนไดรับผลประโยชนจากการสอนของครู  

 แหลงที่มาในการนเิทศตามแนวคิด กลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน มีดังนี้ 

 1. ความเช่ือเกี่ยวกับลักษณะโรงเรียนทีมประสิทธิภาพการนิเทศตามแนวคิด 

กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน มีพื้นฐานมาจากการวิจัยที่เกี่ยวของกับโรงเรียนทีม 

ประสิทธิภาพซ่ึงจะเกี่ยวของกับทัศนคติ ความเช่ือ ความรับผิดชอบ การเราหรือกระตุน

ตลอดจนแนวคิดของครูผูสอนในการปฏิบัติงานรวมกันไดอยางเหมาะสม  

  โดยไดสรุปลักษณะของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้ (Glickman, Gordon and 

Ross-Gordon, 2007, p. 45) 

  1.1 เนนการสอนเฉพาะทาง 

  1.2 เวลาที่นักเรียนใชเกือบทั้งหมดจะอยูที่งาน การเรียนที่ไดรับมอบหมาย 

จากครูผูสอน 

  1.3 ครูผูสอนตรวจงานและใหขอมูลยอนกลับไปสูนักเรยีนเปนประจํา 

  1.4 เวลาทีใ่ชสอนจะมีมากกวาเวลาที่ใชปฏิบตัิงานในหนาที่อ่ืน ๆ 

  1.5 มีกฎระเบยีบสําหรับเปนแนวทางปฏิบัติในหองเรยีนอยางชัดเจน 

  1.6 มีการเสรมิแรงทางบวกใหกับครูเพื่อใหครูแกไขพฤตกิรรมของตนเองใหดีข้ึน 

  1.7 ครูมีความคาดหวังตอนักเรยีนสูงมาก 
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  1.8 มีการแกไขขอบกพรองหรอืใหขอเสนอแนะ หรอืตรวจสอบงานทีม่อบใหนักเรียน 

ทําในแตละวัน 

 2. ความเช่ือเกีย่วกับการพัฒนาผูใหญและคร ูกลคิแมนม กอรดอน และรอส-กอรดอน 

(Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 59-78) กลาววา การศกึษาเรื่องความเจริญเติบโต

ของมนุษยไมเพียงแตจะทําใหเขาใจเรื่องเกี่ยวกับรางกายมนุษย แตยังมีคุณคากับผูที่ทํางาน

ใกลชิดกับบุคคลในวัยผูใหญดวยโดยเฉพาะอยางยิง่การพัฒนาครู เพราะคร ูคอื ผูใหญที่รับเอา

ความรูใหม ๆ อยูตลอดเวลาเพื่อนํามาถายทอดใหกับผูเรียน ดังนั้นครูจึงเปรียบเสมือนผูเรียน 

ทีจ่ะตองมีความกระตอืรอืรนอยูเสมอ ผูนเิทศจงึควรทราบองคประกอบที่เกียวของกับการพัฒนา 

ผูใหญ เพื่อใชเปนแนวทางอางอิงไปสูแนวความคิดของครู เพื่อจะทําใหสามารถเขาใจความสามารถ

ของครูทีจ่ะปรับปรุงการเรยีนรูของนักเรยีนตอไป 

  การพัฒนาผูใหญเปนพัฒนาการที่พัฒนาตอเนื่องมาโดยตลอดชีวิต ตามหลัก 

การพัฒนาของทฤษฎีลําดับข้ัน (Stage Theory) ที่ถือวา ชีวตเปนสวนที่ยุงยากซับซอนที่ มี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับสิ่งแวดลอมไมมีผูใดสามารถจะยับยั้งการเจริญเติบโตของมนุษยได 

เชน ความสามารถทางระบบประสาทและการมองเห็นของผูใหญ จะเสื่อมอยูตลอดเวลา 

เราไมสามารถที่จะหยุดยัง้กจิกรรมทางกาย หรอืปฏิกิริยาไดรวดเร็วเหมือนเม่ือสมัยยังเด็กหรือ

วัยหนุมสาว ในทางตรงกันขามการตัดสนิใจ กระบวนการไดรับขอมูลขาวสาร และความเขาใจ

ในเรื่องตาง ๆ สามารถพัฒนาข้ึนไดตามระดับอายุ ในเรื่องนี้ ถาผูนิเทศรูและเขาใจเปนอยางดี        

จะสามารถประยุกตใชกับครูผูสอน เพื่อปรับปรุงการสอนไดอยางเหมาะสม ในขณะเดียวกัน                  

กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน ไดกําหนดขอบขายของการนิเทศภารกิจการนิเทศ

ภายในโรงเรยีนไววาเปนการปฏิบตัิงานที่เกีย่วของกับการพัฒนาการเรยีนการสอนในดานหลักสูตร 

การจัดการเรียนการสอน สื่อการสอน การวัดและประเมินผล การจัดครูเขาสอนสิ่งอํานวย 

ความสะดวก และการพัฒนาครูในการดําเนินงานดังกลาวประกอบดวย 5 งาน คือ การให 

ความชวยเหลือแกครูโดยตรง (Direct Assistance to Teachers) การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม 

(Group Development) การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional Development) การพัฒนาหลักสูตร 

(Curriculum Development) การวจิยัเชิงปฏิบตัิการในช้ันเรยีน (Action Research) 

  รายละเอียด ดังนี้ (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 301-420) การให 

ความชวยเหลือแกครูโดยตรง (Direct Assistance to Teachers) กลิคแมน, กอรดอน และ 

รอส-กอรดอน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 301) กลาววา การใหความชวยเหลอื 

แกครูโดยตรง (Direct Assistance to Teachers) เปนการใหความชวยเหลือครูเพื่อชวยใหครู

ชวยเหลือตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชความสัมพันธอันดีกับครูผูสอน ในการชวยครู 

ใหปรับปรุงการสอน รวมทั้งการใหความหวงใย ชวยเหลือในเรื่องอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเรื่อง 
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การจัดการเรยีนการสอนดวยแนวทางการใหความชวยเหลือแกครูโดยตรง เพื่อใหครูไดรับขอมูล 

ยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกบัการจัดการเรยีนการสอน มีดังนี้  

  1. การนเิทศแบบคลนีคิ (Clinical Supervision) 

   การนเิทศแบบคลนีคิตามแนวคิดกลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน หมายถงึ 

การดําเนินการนิเทศที่ออกแบบไว สําหรับปรับปรุงประสิทธิภาพในการเรียนของนักเรียน 

โดยการปรับปรุงพฤตกิรรมการสอนของครูในช้ันเรียน จากการวิเคราะหขอมูลของเหตุการณ

ตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในช้ันเรียน และสัมพันธภาพระหวางครูกับผูนิเทศ ประกอบดวย 5 ข้ันตอน 

(Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 301-306) ไดแก 

   ข้ันที่ 1 ประชุมครูกอนการสังเกต 

   ผูนเิทศรวมประชุมกับครูผูสอนเพื่อพิจารณารายละเอียดตาง ๆ กอนที่จะสังเกต 

การสอนของคร ูเพื่อใหผูนเิทศและผูรับการนเิทศเขาใจกนัอยางชัดเจน เชน เหตุผลและจุดมุงหมาย 

ของการสังเกต ความตองการเนนการสังเกตที่จุดใดเปนพิเศษ วิธีการและรูปแบบของการสังเกต 

ทีจ่ะนําไปใชเวลาทีจ่ะใชสําหรับการสังเกต และกําหนดเวลาที่จะใชประชุมหลังการสังเกต 

   ข้ันที่ 2 การสังเกตช้ันเรยีน 

   ข้ันนี้จะเปนชวงเวลาที่ตองติดตามพฤติกรรมการสอนของครูในช้ันเรียน 

เพื่อใหเกิดความเขาใจสอดคลองกับหลักการและรายละเอียดตาง ๆ ที่ไดจดทําไวในข้ันแรก 

ผูสังเกตจะใชวิธีใดวธิีหนึ่งหรอืหลายวธิีก็ได เชน นับความถี่ของตัวแปรดานตาง ๆ (Categorical 

Frequencies) 

   พิจารณาตัวช้ีทางกายภาพ (Physical Indicators) ตัวช้ีดานการปฏิบัติ (Performance 

Indicators) การพรรณนาแบบเปดกวาง (Detached Open-ended Narrative) การสังเกตโดยการ 

มีสวนรวม (Participant Observation) การสังเกตโดยใชแบบสอบถามเฉพาะเจาะจง (Focused 

Questionnaire Observation) เปนตน 

   ข้ันที่ 3 การวเิคราะหและตคีวามหมาย 

   หลังจากการสังเกตการสอนและไดขอมูลของครูมาแลวผูนิเทศจะเริ่มวิเคราะห

ขอมูลนั้น โดยใชการนับความถี่ตัวแปรบางตัวที่ไดกําหนดไว แลวจําแนกตัวแปรหลักที่เกิดข้ึน

รวมทั้งคนหาตัวช้ีวัดบางตัวที่เกิดข้ึนใหมจากการปฏิบัติหรือบางตัวที่ไมเกิดข้ึน เม่ือวิเคราะห 

ขอมูลเรยีบรอยแลวจงึแปลความหมายขอมูล 

   ข้ันที่ 4 การประชุมครูภายหลังการสังเกต 

   การประชุมครูภายหลังการสังเกตเพื่อใหครูไดรับขอมูลปอนกลับและ 

ไดรวมอภิปรายกับขอมูลเหลานั้น เพื่อนําผลไปใชวางแผนปรับปรุงการสอนตอไป ผูนิเทศ 
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ควรเลอืกใชรูปแบบการนเิทศ (ทางตรง ทางออม หรอืการนเิทศแบบมีสวนรวม) ตามความจําเปน 

และเหมาะสมกับความรู ความสามารถของคร ู

   ข้ันที่ 5 วพิากษวจิารณผล 

   จากข้ันตอนทัง้การวพิากษวจารณผลทีไ่ดรับจากข้ันตอนทั้งสี่ จะเปนการใชเวลา 

เพื่อพิจารณาแลวทบทวนรูปแบบรวมทัง้กระบวนการตัง้แตการประชุมครัง้แรก (Preconference) 

ไปจนถึงการประชุมครั้งหลังสุด (Post Conference) วามีสิ่งใดบกพรองและตองการแกไข 

ในจุดใดบาง การวพิากษวจิารณอาจทําไดหลังสิ้นสดุการประชุมในข้ันสุดทายประมาณ 2-3 วัน

และควรเปนการประชุมอยางไมเปนทางการ สําหรับวิธีการนั้นควรเปนการสรุปผลอยางสั้น ๆ 

กะทัดรัด และไดใจความ โดยมีผูใหความหมายหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศ 

แบบคลนิกิไวดังนี้ 

   Glickman (2004, p. 324) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการนิเทศ

แบบคลนิกิ ดังนี้ 

   1. เปนเทคโนโลยีสําหรับการปรับปรุงการเรยีนการสอน 

   2. เปนการดําเนินงานที่ มีการวางแผน และจัดใหมีข้ัน โดยมีวัตถุประสงค 

ทีจ่ะเสรมิสรางประสทิธภิาพของกระบวนการเรยีนการสอน 

   3. เปนการนิเทศที่ยึดจุดประสงคเปนสําคัญและสอดคลองกับความตองการ 

ในการพัฒนาของครูและนักเรยีน 

   4. ยดึสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันระหวางครูกับผูนเิทศ 

   5. ตองการความเช่ือม่ันและจริงใจตอกัน ซ่ึงจะแสดงออกในการเขาใจซ่ึงกัน

และกัน การใหการสนับสนุนและการอุทิศตนเองในการพัฒนาความกาวหนาทางวชิาชีพ 

   6. เปนการดําเนนิอยางเปนระบบ แตในบางสถานการณก็สามารถยืดหยุนได 

และมีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณอยางตอเนื่อง 

   7. เปนการสราง หรือแสวงหาแนวทางในการประสานระหวางการวางแผน 

การสอนในอุดมคตกิับพฤตกิรรมการสอนจรงิ 

   8. ผูนเิทศตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการสอนมากกวาครู 

   9. ผูนเิทศตองไดรับการฝกฝนมาเปนอยางดี 

   โครงสรางของการนเิทศแบบคลนิกิ ประกอบดวย 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

   1. การประชุมครูกอนสังเกตการสอน (Preconference with Teacher) 

   2. การสังเกตการสอน (Observation of Classroom) 

   3. การวเิคราะหและแปลความหมายผลจากการสังเกต (Analyzing Andinterpreting 

Observation and Determining Conference Approach) 
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   4. การประชุมครูภายหลังการนเิทศ (Post Conference with Teacher) 

   5. การวพิากษวจิารณผลที่ไดรับจากข้ันตอนทั้ง 4 ข้ัน (Critique Previous Four 

Steps) 

  2. การนเิทศแบบเพื่อนนเิทศเพื่อน (Peer Coaching) 

   กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 

2007, pp. 308-311) ไดเสนอรูปแบบการใหความชวยเหลือครูโดยเพื่อนนิเทศเพื่อน จากแนวคิด 

ของผลการศกึษาวจิัยที่พบวา ผลการเรยีนรูโดยวธิีการตาง ๆ ของคนเราแตกตางกัน แตคนเรา

จะสามารถเรียนรูไดดีที่สุดจากการสอนคนอ่ืน ซ่ึงแนวคิดดังกลาวนี้สามารถนําไปจัดรูปแบบ

การนิเทศแบบเพื่อนนิเทศเพื่อนไดการนิเทศแบบเพื่อน (Peer Coaching) เปนกระบวนการ 

ที่ครูผูสอน 2 คน หรอืมากกวาไดมาทํางานรวมกัน เพื่อสะทอนถึงการปฏิบัติงานในหองเรียน

และนอกหองเรยีน เพื่อนําไปสูการปรับปรุงการจัดการเรยีนการสอนใหดีข้ึนดวยกจิกรรมตาง ๆ 

หลากหลาย เชน มีการสอนรวมกันเปนทีป่รกึษาซ่ึงกันและกัน เปนผูควบคุมเปนเพื่อนรวมงานกัน 

เปนผูควบคุมและตรวจสอบเปนผูรวมในการวางแผนบทเรยีน เปนผูมีสวนรวมในการแกปญหา 

เปนทมีศกึษาเปนคณะผูพัฒนาหลักสูตร พัฒนาสื่อการสอน เปนผูเชียวชาญในการปฏิบัติการ

สอนที่ไดถายทอดสูผูอ่ืน 

  3. การใหความชวยเหลอือ่ืน ๆ (Other Forms of Direct Assistance) 

   กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 

2007, pp. 311-312) ไดเสนอรูปแบบของการใหความชวยเหลอืครูโดยตรงอ่ืน ๆ อีก 6 รูปแบบ ดังนี้ 

   3.1 การสาธติการสอน (Demonstration Teaching) โดยผูนเิทศหรอืครูทีเ่ช่ียวชาญ 

สาธติเทคนคิ วธิกีารสอนใหม  

   3.2 การเขาไปรวมสอนดวย (Co-Teaching) โดยผูนิเทศหรือครูที่เช่ียวชาญ 

ชวยซ่ึงกันและกัน ในการวางแผนการสอน ดําเนนิการสอน และประเมินผลการสอน 

   3.3 การใหความชวยเหลอืโดยจัดหาสื่อ อุปกรณการสอนตาง ๆ ให (Assisting 

with Resource and Materials) โดยผูนิเทศใหความชวยเหลือ แนะนําเกี่ยวกับเทคนิค และ 

การปรับประยุกตใชใหเหมาะสมกับบทเรยีนและผูเรยีน 

   3.4 การใหความชวยเหลอืในการวัดและประเมินผลตามสภาพจรงิ (Assisting with 

Student Assessment) 

   3.5 การใหความชวยเหลือในการแกไขปญหา (Problem Solving) ผูนิเทศ

เจรญิกาวหนาในอาชีพใหกับครูทุกคนอยางเทาเทยีมกัน เปนผูมีความซ่ือสัตย ไมเปดเผยขอมูล

ทีไ่ดรับจากครูกับผูทีไ่มมีหนาที่เกี่ยวของอยางเด็ดขาด 
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   3.6 การเฝาติดตาม (Mentoring) หัวใจของการเฝาติดตาม คิดการสราง

ความสัมพันธระหวางผูนเิทศกับผูถูกนเิทศในโรงเรยีน การเฝาติดตามเปนการชวยเหลอืโดยตรง

อาจไดมาจากการที่มอบหมายใหครูที่ใหคําแนะนําโดยผูเช่ียวชาญ การสาธติการสอน การสอน

รวมกันและอ่ืน ๆ การสื่อสารทีด่ีของคร ูการสังเกตการณสอนทมีีคุณภาพ การใหขอมูลปอนกลับ 

หลังนิเทศการสอน และการรวมอภิปรายเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียน 

ภายใตการดําเนินการนิเทศแบบคลินิก และการนิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อนสามารถทําใหครู

ชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน โดยศึกษานิเทศตองเปนผูเขาถึงไดงาย มีการประเมินการทํางานของ

กลุมแบบกัลยาณมิตรจัดตารางเวลาการพบปะ เพื่อปรกึษาหารอืไดเหมาะสมไมสรางภาระงาน

เพ่ิมใหครู  การชวยเหลือครู โดยตรงควรแยกจากการประเมินผลการสอนเพื่อ ใหครู 

เกดิความไววางใจเช่ือม่ันที่จะรวมกจิกรรมยอมรับขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงในรูปแบบของ

การปฏิบัติงานรวมกัน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 314) 

  สรุปไดวาการใหความชวยเหลือแกครูโดยตรง ประกอบดวยข้ันตอนสําคัญของ 

การดําเนนิการ คอื 1) การวางแผนรวมกับครูในการใหความชวยเหลือ 2) เขาไปมีสวนรวมกับ

ครูเพื่อชวยเหลือ 3) สรุปผลการชวยเหลือและวางแผนที่จะประชุมตรวจสอบความชวยเหลือ

รวมกับครู 4) การประชุมวิเคราะหผลการชวยเหลือรวมกับครู 5) ประชุมสรุปและวิเคราะห

กระบวนการชวยเหลอืครูทุกข้ันตอนเพื่อวเิคราะหจุดเดน จุดดอยของกระบวนการ 

  จากที่ไดกลาวมาขางตน จะเหน็ไดวาการใหความชวยเหลอืครูโดยตรงเปนภาระหนาที ่

สําคัญของผูนิเทศที่มีตอครูผูสอน ทั้งนี้เพราะครูเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงการเรียน 

การสอน หากครูพบปญหาในการจัดการเรียนการสอน แตขาดการเหลียวแลหรือไมไดรับ 

ความชวยเหลือแลวยอมสงผลไปถึงคุณภาพการศึกษาของนักเรียนการวิจัยครั้งนี้ไดใหนิยาม

ความหมายของการใหความชวยเหลือครูโดยตรงวาหมายถึง  การวางแผนปฏิบัติงาน 

การสงเสรมิ สนับสนุนทั้งทางดานวธิกีาร เครื่องมือและการประเมินผลใหครูสามารถจัดกิจกรรม 

การเรียนการสอนใหสอดคลองเหมาะสมกับปญหาความตองการของครู  มีการสรุปผล 

การปฏิบัติงาน และกําหนดปฏิทนิการนิเทศโดยปฏิบัติอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องจะตองเปน 

ผูทีค่รูใหการเคารพนับถอื เปนผูทีใ่หเกยีรติ ยกยองคร ู มีความจรงิใจที่จะรวมสรางความดี 

 การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม (Group Development) 

 กลิคแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 

2007, pp. 321-323) ไดเสนอบทบาทของผูนเิทศในการพัฒนาทักษะการทํางานกลุมเพื่อแกปญหา 

การเรยีนการสอนวาเปนวธิีการที่สําคัญอยางหนึ่งของการนิเทศการศึกษา โดยผูนิเทศจะตอง

พิจารณาบทบาทตาง ๆ ของสมาชิกกอนดําเนินการ คือ การหาคําตอบวามีพฤติกรรมใดบาง 

ที่เปนตัวบงช้ี ใหเห็นถงึบทบาทและความพรอมของสมาชิกแตละคน และสมาชิกแตละคนเหลานี้ 
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ไดแสดงบทบาทของตนมาแลวมากนอยเพียงใด มีบทบาทอะไรบางทีเ่กดิข้ึนมาแลว และที่ยงัขาดอยู 

โดยตระหนักวาบทบาทที่เนนงาน และเนนตัวบุคคลคือหนาที่ของสมาชิกในกลุมที่ทุกคน 

ตองปฏิบัติกลุมที่สามารถทํางานไดอยางมีประสทิธภิาพ และมีความกลมเกลยีวสามัคคีในกลุม 

คอื กลุมทีมี่ผูนําที่ดี สามารถทําใหกลุมดําเนนิการไดด ี ผูนําควรมีบุคลกิลกัษณะความเปนมืออาชีพ 

โดยธรรมชาติ ผูนําควรรูองคประกอบในการนําพาองคกรสูความสําเร็จ เลือกวิธีการสําหรับ

การตัดสินใจของกลุมอยางชัดเจน สามารถขจัดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค ใชความแตกตาง

ของขอมูลที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจ และสามารถปรับเปลี่ยนเลือกรูปแบบภาวะผูนํา 

ทีเ่หมาะสมใหกับกลุมได (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 322) การเรียนรูทักษะ 

การทํางานกลุมเพื่อแกปญหา พัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเปนวิธีการสําคัญ 

อยางหนึ่งของการนิเทศการศึกษา บทบาทของสมาชิกในกลุม ผูนํากลุมตองพิจารณาวา 

พฤติกรรมใดบางที่จะเปนตัวบงช้ีใหเห็นถึงบทบาทและความพรอมของสมาชิกแตละคน 

สมาชิกแตละคนไดแสดงบทบาททีเ่นนงานและเนนบุคคลมากนอยเพียงใด บทบาทใดที่เกิดข้ึนแลว 

และบทบาทใดทีข่องสมาชิกทุกคนที่ตองปฏิบต ิกลุมที่สมาชิกประสบความสําเร็จนั้น ผูนําตองให 

สมาชิกภายในกลุมเขาใจหนาทีห่รอืบทบาทของตนภายในกลุม ผูทําหนาที่ดังกลาวใหสมาชิกทุกคน 

ไดทราบวาบทบาทใดบางยังไมถูกตอง ควรจะตองเพ่ิมเติมบทบาทใด ซ่ึงผูนํากลุม ควรจะตอง

มอบหมายใหกับสมาชิกกับผูนํากลุม (Glickman, 2004, pp. 322-323) 

 บทบาทการหนวงเหนี่ยว (Dysfunctional Roles) บทบาทและพฤติกรรมของบุคคลที่เรียกวา 

Dysfunctional นี้ จะเปนบทบาทหรอืพฤตกิรรมทหีนวงเหนี่ยวถวงความเจริญกาวหนาของกลุม 

รวมทัง้จะทําใหประสทิธภิาพการทํางานของสมาชิกภายในกลุมลดลง หรือเกิดความออนแอลงได 

ผูนําควรจะตองลดหรือจํากัดบทบาทนี้เสียกอนที่จะดําเนินการในข้ันตอไป โดยพยายาม 

ทําความเขาใจถึงพฤติกรรมของสมาชิกใหชัดเจน หลังจากนั้นอาจจะจัดหรือเปลี่ยนแปลง

ลักษณะบางประการของกลุมใหเหมาะสม และใหทุกคนในกลุมมีความพึงพอใจมากที่สุด

สําหรับวิธีที่จะใชพฤติกรรม Dysfunctional นี้ควรมีการอภิปรายกันอยางสั้น  ๆ รวมทั้ง 

ตองเนนรูปแบบของผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณ และระดับวุฒิภาวะของสมาชิกในกลุมดวย

 การเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนํา กลุมผูนํากลุม สามารถที่จะเปลี่ยนแปลง หรือ

เลือกใชรูปแบบภาวะผูนําใหสอดคลองกับสถานการณ หรือพฤติกรรมของสมาชิกไดตามความ

เหมาะสม เรียกวา ภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership) ไดนําไปใชกันอยาง

แพรหลายทั่วโลก ซ่ึง เฮอรเซย และบลันชารด (Hersey and Blanchard, 1993, p. 29) ไดแบง

ลักษณะของผูนําออกเปน 4 รูปแบบตามพื้นฐานของพฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behaviors) 

และเนนตัวบุคคล (Person Behaviors) ดังนี้ 
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 รูปแบบที ่ 1: ผูนําแบบอัตตาธปิไตย (Autocratic Style-S1) ผูนําประเภทนี้ จะใหความสําคัญ 

กับงานมากกวาตัวบุคคล (High Task, Low Relationship) ผูนําประเภทนี้จะออกคําสั่งหรือบอกให

สมาชิกในกลุมตองปฏิบัติอยางไร เม่ือใด และใครตองเปนผูปฏิบัติ รวมทั้งจะเปนผูตัดสินใจ

ใหกับกลุมนั้น ๆ ดวยรูปแบบนี้คลายกับรูปแบบการนิเทศทางตรง (Directive Supervision) 

ซ่ึงพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมาใหเห็นไดเดนชัดนัน้ก็คือ การสัง่การ หรอืบอก (Telling) 

 รูปแบบที ่2: ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style-S2) ผูนําประเภทนี้ จะเนนงาน 

และตัวบุคคลสูงทั้งสองดาน (High Task, High Relationship) จะยนิยอมใหสมาชิกทุกคนในกลุม

ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และยอมใหสมาชิกมีสิทธิเทากับผูนําในการเสนอความคิดเห็น 

แนวคิด หรือขอมูลตาง ๆ รูปแบบนี้คลายกับรูปแบบการนิเทศแบบพ่ึงพา (Collaborative 

Supervision) คําพูดที่ใชกันมากของผูนํารูปแบบนี้นั้นก็คือ การขาย (Selling) แนวความคิดผูนํา

ประเภทนี้จะพยายามเนนกระบวนการและเนื้อหาไปพรอมกัน สําหรับการตัดสินใจทั้งหมด 

จะเนนความมีสทิธเิทาเทยีมกันของสมาชิกในกลุมทั้งหมด 

 รูปแบบที่ 3: ผูนําแบบกระตุนใหอยูรวมกันในสังคม (Encouraging and Socializing 

Styte-S3) ผูนําประเภทนี้ จะเนนดานตัวบุคคลมากกวางาน (High Relationship, Low Task) 

โดยจะสนับสนุนใหสมาชิกในกลุมชวยเหลือกัน แสดงออกอยางเปดเผย และมีความรูสึกที่ดี 

ระหวางมวลสมาชิก บทบาทของผูนําที่สําคัญก็คือทําหนาที่กระตุน (Encouragement) และ 

ใหภาพสะทอน (Reflection) แกกุลมรูปแบบนี้คลายกับแบบการนิเทศทางออม (Indirective 

Supervision) ซ่ึงผูนําจะชวยเหลือสมาชิกทุกวิถีทาง เพื่อใหแสดงออกทางแนวความคิดและ

ความตองการ ในขณะเดยีวกันผูนําจะไมมีสวนรวมในกจิกรรมดังกลาว 

 รูปแบบที ่ 4: ผูนําแบบตามสบาย (Laissez–Faire Style-S4) ผูนําประเภทนี้ จะไมเนน

เรื่องงานและเรื่องตัวบุคคล (Low Relationship, Low Task) จะทําตัวอยูเหนอืกฎเกณฑทั้งหลาย

ของกลุม และไมตองการมีสวนรวมในการดําเนนิการใด ๆ ทัง้สิ้น คําพูดที่ใชกันมากสําหรับผูนํา

ประเภทนี้ คอื การตัง้ตัวแทน (Delegating) ข้ึนมาปฏิบตัิงานและตัวแทนเหลานี้จะไมใชกระบวนการ 

หรือเนื้อหาในการตัดสินใจ เฮอรเซย และบลัน ชารด (Hersey and Blanchard, 1993, p. 34) 

เช่ือวาผูนําที่มีประสทิธภิาพจะมีผลมาจากรูปแบบภาวะผูนํา (Leadership Style) กับระดับวุฒิภาวะ 

ของกลุม (The Maturity Level of the Group) ซ่ึงระดับวุฒิภาวะนี้มีความสัมพันธกนัอยางสูงกับงาน 

ที่ผูนําปฏิบัติอยูผูนําคนใดคนหนึ่งอาจมีวุฒิภาวะสูงกับงานหนึ่ง แตอาจมีวุฒิภาวะตํ่ากับงาน

อยางอ่ืนได วุฒิภาวะ (Maturity) สามารถประเมินผลไดจากองคประกอบของบุคคลที่เกี่ยวของ

กับแรงจูงใจ (Motivation) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และการศึกษาหรือประสบการณ 

(Education or Experience) การแกไขความขัดแยง (Conflicts) หมายถงึ ความเห็นที่ไมตรงกันของ 

สมาชิกตัง้แตคนข้ึนไปในชวงเวลาหนึ่ง ความขัดแยงไมจําเปนที่จะตองเกิดข้ึนกับผูที่พฤติกรรม
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หนวงเหนี่ยวหรือประพฤติดี ไมเหมาะสมเทานัน ผลงานวิจัยของ จอหนสัน และบัทตัน 

(Johnson and Button, 1998, p. 54) ไดช้ีใหเห็นวากลุมที่ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน

มักจะมีความขัดแยงเกดิข้ึนสูงมาก กลุมหนึ่งอาจจะมีการตัดสนิใจอยางฉลาดเกิดข้ึนเม่ือไดรับขอมูล 

หรอืแนวคิดมากกมาย ซ่ึงขอมูลและแนวคิดเหลานี้จะนาํมาใชตลอดเวลาที่มีความขัดแยง ดังนั้น

ผูนํากลุมควรที่จะกระตุนใหมีการแกไขความขัดแยง ทุกครั้งความขัดแยงไมใชเรื่องเสยีหายเสมอไป 

เราอาจใชความขัดแยงนี้ เปนแนวทางใหสมาชิกภายในกลุมมองเห็นคุณคาของสิ่งที่เรากําลัง

อภิปรายกันอยูก็ไดความขัดแยงเกดิข้ึน เม่ือสมาชิกมีความเห็นไมตรงกันเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ผูนํากลุมควรควบคุมความขัดแยงใหมีจุดเนนอยูที่แนวคิดที่ไมเกี่ยวของกับบุคลิกภาพของ

สมาชิกในกลุมโดยมีข้ันตอนการควบคุม ดังนี้ 

 1. ใหสมาชิกบอกจุดที่เกดิความขัดแยงนัน้ 

 2. ใหสมาชิกแตละคนกลาวถงึมุมมองของแตละบุคคลตอจุดที่เกดิความขัดแยงนัน้ 

 3. ใหสมาชิกแตละบุคคลอธิบายประเด็นความขัดแยงตอถาหากวาความขัดแยงนั้น 

ยังไมสามารถแกไขได 

 4. ใหสมาชิกแตละคนพิจารณาคุณคาของสิ่งที่มองเห็นวาเปนประเด็นความขัดแยง

แลวถามคําถามวาทําไมสมาชิกเหลานั้นจงึยดึตดิอยูกับประเด็นนั้นเทานั้น 

 5. สอบถามสมาชิกคนอ่ืน ๆ วามีทางออกที่ดนีอกเหนอืไปจากทางเลอืกที่มีความขัดแยง 

อยูหรอืไม ทางออกที่สามอาจจะเปนผลมาจากการสังเคราะห (Synthesizes) และการประสาน

ประโยชนรวมกัน (Compromises) ระหวางทัง้สองฝาย ถาทั้งสองฝายยังไมสามารถตกลงกันได 

ผูนําควรใหสมาชิกทั้งหมดยอนกลับไปพิจารณาประเด็นที่ผานมาใหชัดเจนใหมอีกครั้งหนึ่ง 

ความขัดแยงทางดานความคิดระหวางสมาชิกเราไมควรจะนิ่งเฉย และใหผานไปโดยไมทําอะไรเลย 

เราควรสงเสรมิ สนับสนุน และกระตุนใหสมาชิกในกลุม สามารถตัดสินใจ โดยใชกระบวนการ

กลุมเปาหมายใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดการเตรียมการประชุม การปฏิบัติงานของกลุม 

จะมีประสิทธิภาพมากข้ึน ถาผูนํากลุมมีการเตรียมการที่ดีมากอน การเตรียมการดังกลาว 

จะประกอบไปดวยการกําหนดวาระการประชุมหัวขอที่จะใชในการอภิปราย ตลอดจน

กระบวนการทีจ่ะใชกบักลุมใหญวาระการประชุม การประชุมกลุมตองมีวัตถุประสงคและภารกิจ 

ที่ชัดเจนวา ทําไมเราจงึตองประชุม เราตองการใหบรรลุผลในสิ่งใด และอะไรคือสิ่งที่ตองการ 

ดังนั้น วาระการประชุมควรจะตองประกอบไปดวย หัวขอที่จะใชประชุมอยางสัน้ ๆ (อาจจะแบง

ออกเปนหัวขอยอย ๆ อีกก็ได) 

 สําหรับการประชุมที่เครงครัดจะมีเวลากํากับไวในแตละหัวขอที่จะใชประชุมการกํากับ

เวลาไวจะชวยใหการประชุมเริ่มตน และสิ้นสุดไดตรงเวลา นอกจากนั้นจะเปนการแสดงใหเห็น

ความรับผิดชอบและการตรงตอเวลาของประธานในที่ประชุมไดเปนอยางดี การอภิปราย 
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นําการประชุมกลุมยอยเพื่ออภิปรายถึงประเด็นปญหาตาง ๆ จะมีคําถามที่จะชวยคนหา 

ความในใจของสมาชิกในทีป่ระชุมไดเปนอยางด ี คําถามเหลานี้จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ 

ในขณะประชุม โดยในระยะแรกประธานจะใชเวลาเพียงเล็กนอย ช้ีแจงหัวขอที่จะใชอภิปราย

ระหวางการประชุมประธานจะใชคําถามปลายเปด เพื่อใหสมาชิกทุกคนชวยกันคนหาแนวคิด 

และขอมูลตาง ๆ รวมกันสําหรับในข้ันสรุปผลการประชุมผูนําจะกลาวสรุปผลวามีหัวขอใดบาง 

ทีบ่รรลุผลแลว และหัวขอใดยังคงตองพิจารณาอีกตอไป 

 กระบวนการที่จะใชกับกลุม การดําเนินการในกลุมยอยซ่ึงมีสมาชิกไมเกิน 10 คน

สมาชิกทุกคนมีโอกาสที่จะรวมปฏิบตัิและรวมกระบวนการตัดสินใจไดอยางใกลชิด ถาสมาชิก

ในกลุมมีจํานวนมากข้ึนกวาเดมิจะมีความยุงยากมากที่จะใหสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมปฏิบัติ

กันอยางทั่วถึง วิธีการที่ดีที่สุดในการแกปญหานี้ผูนํากลุมจะตองพูดอยางตรงไปตรงมากับ 

ครูทุกคนใหเขาใจถงึสิ่งทีอ่าจจะเกดิข้ึน ถาผูนํากลุมมีเจตนาอยางแทจรงิทีต่องการใหสมาชิกทุกคน 

ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูนํากลุมควรจะมีแผนการดําเนินงานอยางชัดเจนมากอนและ

จะตองอธบิายวธิกีารทังหมดตั้งแตตนจนจบใหครูเขาใจอยางทั่วถึง เชน การใชเสียงสวนใหญ 

ทีไ่ดจากการลงคะแนนการทํางานกลุมหรอืทํางานเปนทีม เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาการ 

ที่จะประสบความสําเร็จ หรือไมข้ึนอยูกับผูบริหารเปนสําคัญ การที่จะสรางหรือพัฒนากลุม 

โดยการเพ่ิมพูนความรู ทักษะใหกับสมาชิก จะตองตั้งวัตถุประสงคหรือเปาหมายของกลุม 

ทั้งในลักษณะของบุคคลและของกลุม ทุกคนในกลุมตองมีอสระในการแสดงความคิดเห็น 

ความคิดรเิริ่มสรางสรรคในการแกปญหาของกลุม ประกอบดวย (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2546,  

หนา 101) 

   1. การจัดการใหครูในโรงเรียนมีเปาหมายและมองเห็นปญหารวมกัน เพื่อการมุงสู

จุดมุงหมายเดยีวกัน 

 2. การจัดการเพื่อใหมีการวางแผนในการดําเนนิงานแกปญหารวมกัน เนื่องจากการ 

มีสวนรวมในการวางแผนจะกอใหเกดิความรวมมือในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนในการใช

วธิกีารระดมสมองโดยการใชคําถาม และการใหขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบแนวทางตาง ๆ ในการ

จัดการเรยีนการสอนเพื่อประกอบการพิจารณา และเปนการกระตุนใหครูเกิดความคิดในการ 

ทีจ่ะปฏิบตัิงานตอไป 

 3. การบรหิารจัดการเพื่อใหทีมทํางานอยางมีความสุข การทํางานเปนทีมจะประสบ

ความสําเร็จไดเม่ือทุกฝายมีความเต็มใจ และพอใจที่จะปฏิบัติงานรวมกัน ควรมีการแบงงาน 

ใหชัดเจน เหมาะสมกับวัย ความรู ความสามารถและประสบการณของแตละคน ในขณะเดียวกัน 

ก็ใหมีการประสานสัมพันธระหวางงานตาง ๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

ซ่ึงจะเปนผลดีตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เพื่อใหการดําเนนิงานมีประสทิธภิาพ ในการทํางาน



43 

ควรใหเกยีรติซ่ึงกัน และกันในการรวมคิดรวมทํา โดยเฉพาะผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็น

ของครูผูสอน ไมควรใชความคิดเห็นของตนเองเปนเกณฑในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนการสกัดกั้น

ความคิดเห็นของผูอ่ืน จะทําใหผูที่ทํางานเปนทีมหมดขวัญและกําลังใจในการพัฒนาทีมงาน

ผูบรหิารตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในองคการไดแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มที่

และอยางตอเนื่อง เพื่อรวมกันสรางผลลัพธที่องคการตองการโดยสนับสนุนใหสมาชิกทุกคน 

ในองคการไดคิดใหม ไดทํางานรวมกันและเกดิการเรยีนรูรวมกัน โดยมีกระบวนการที่สําคัญ คือ 

ครูทุกคนในโรงเรียนจะตองไดรับการพัฒนาใหมีนิสัยใฝรู เรียนรูภาระงานตาง ๆ ดวยตนเอง 

รวมทัง้ เรยีนรูความเปลี่ยนแปลงของสังคม สภาพแวดลอม พัฒนาศักยภาพตนเองใหสามารถ

ปฏิบตัิงานตามเปาหมายของโรงเรยีนและเปาหมายชีวิตของตน ครูทุกคนตองไดรับการพัฒนา

ใหมีวธิีการคิดอยางไตรตรอง (Critical Thinking) การพัฒนาวธิคิีดทําใหครูสามารถสรางวิสัยทัศน 

ของการทํางานไดเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 

ที่มีตอการทํางาน ครูในโรงเรยีนรวมแลกเปลี่ยนวสิยัทัศน ซ่ึง กันและกัน รวมกันกําหนดวสิัยทัศน 

ของโรงเรยีน รวมทัง้รวมกันหาหลักการและทฤษฎีมาใชในการปฏิบตัิ เพื่อใหสามารถบรรลุวิสัยทัศน 

ของโรงเรียนที่สําคัญ คือ ครูทุกคนตองไดรับการสนับสนุนใหถายโยงและแลกเปลี่ยนความรู 

ความคิด ทัง้ในดานวชิาการและประสบการณระหวางเพื่อนครูดวยกัน ซ่ึงทําใหเกิดการพัฒนา

ความคิด ความกลมเกลียว ความฉลาดเกิดเปนศักยภาพของกลุมครู  ประสิทธิผลที่เกิด คือ 

ทําใหสมาชิกทุกคนมีวิธีคิดอยางเปนระบบ มีวิธีการถายทอดที่เปนระบบวิธีคิดและวิธีการ

ถายทอดนี้จะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานตามระบบยอยขององคการ (Shape the 

Behaviorof Systems) ลักษณะการคิดอยางเปนระบบของสมาชิกชวยใหโรงเรียนเปลี่ยนแปลง

ไปสูความมีประสทิธผิล สามารถปรับตัวไดกับสภาพแวดลอมและเศรษฐกจิของโลกที่เปลี่ยนแปลง 

อยางรวดเร็ว ซ่ึงการสรางวนิัยในการสนทนาแลกเปลี่ยนความรูใหเกิดข้ึนในองคการ (Develop 

the Discipline of Dialogue in the Organization) การสนทนาแลกเปลี่ยน (Dialogue) ทําใหเกิด

การแลกเปลี่ยนวสิัยทัศน ถายโยงประสบการณซ่ึงกัน ทําใหทีมงานมีเอกภาพทางความคิดและ

การปฏิบตัิ รวมทัง้การสรางวนิยัในการเรยีนรูของทมีงาน สงเสริมสนับสนุนในการสรางกิจกรรม 

ในการเรยีนรูใหแกครูเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ สรางศักยภาพในการสืบคนหาความรูของทีมงาน 

สรางวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนความรู และการสรางสรรคงานใหเปนเอกภาพของทีม (Senge, 

1994, pp. 6 -7)  

 การพัฒนาทักษะการทํางานกลุมได กลาวถึง ความรูและทักษะที่จําเปนตอการชวย

พัฒนากลุมสูความเปนมืออาชีพ โดยเนนบทบาทของศึกษานิเทศกในการแกปญหาพฤติกรรม

กลุมการจัดการกับพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของสมาชิกในกลุม การแกปญหาความขัดแยง 

การเตรยีมการประชุม ประเด็นที่จะบงบอกถึงความเปนมืออาชีพของกลุมก็คือสมาชิกทุกคน 
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ในกลุมสามารถทํางานรวมกันไดดวยดี  ภายใตการควบคุมบริหารจัดการของผูนํากลุม 

ที่มีคุณภาพและสุดทายกลุมก็จะสามารถพัฒนายกระดับการทํางานใหมีประสทิธภิาพทดีีข้ึน 

 สรุปไดวาการพัฒนาทักษะการทํางานกลุม หมายถึง การปฏิบัติงานที่เนนการสราง

หรอืพัฒนากลุม โดยการใหความรู ความเขาใจและประสบการณใหกับสมาชิก วิธีการทํางาน

โดยยดึวัตถุประสงคของกลุม บทบาทของสมาชิก ความคิดรเิรมิสรางสรรค การแกปญหาและ

การพัฒนากระบวนการเรยีนการสอน และนิเทศแบบกัลยาณมิตร ติดตามผลอยางสม่ําเสมอ

ตอเนื่อง รวมทัง้การสงเสรมิ สนับสนุนและเสรมิแรงโดยการสรางขวัญกําลังใจใหกับครู 

 การพัฒนาทางวชิาชีพ (Professional Development) 

 กลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน (Glickman; Gordon; & Ross-Gordon, 2007,  

pp. 351-368) ไดเสนอแนวความคิดในการจัดกิจกรรมพัฒนาครูในการพัฒนาทางวิชาชีพ

(Professional Development) เพื่อปรับปรุงการสอนของคร ู ใหสงผลไปสูนักเรียนใหมีประสิทธิภาพ 

มากยิง่ข้ึน องคประกอบของการจัดกจิกรรมเพื่อพัฒนาครูในการพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional 

Development) จะเกี่ยวของกับสิง่อํานวยความสะดวกตาง ๆ และระดับความคิดเชิงนามธรรม

ของครู เพราะครูมีความแตกตางกันมากในเรื่องการเอาใจใสตอกิจกรรม การไดรับขอมูล 

การพิจารณาถงึผลกระทบตอประสบการณของครูจึงชวยใหเลือกกิจกรรมไดเหมาะสมกับครู

มากยิง่ข้ึน สิ่งที่ควรพิจารณาในการจัดกจิกรรมเพื่อพัฒนาครูในการพัฒนาทางวชิาชีพ มีดังนี้ 

 1. การมีสวนรวมในการวางแผนและการนําไปใชประโยชนจรงิ 

 2. มีการวางแผนระยะยาวไวหรอืไมเกีย่วกับการประชุมเพื่อแกไขปญหา 

 3. หลอมรวมเปาหมายสวนตัวกับเปาหมายของหนวยงาน 

 4. การฝกแนวคิดเชิงรูปธรรม 

 5. การปฏิบัติรวมกันในกลุมยอย 

 6. การใหขอมูลยอนกลับโดยกลุมเพื่อน 

 7. การฝกทักษะใหมีลักษณะที่คงทนและเปนทักษะเฉพาะ 

 8. ฝกทักษะที่ใชในการพัฒนา เชน การสาธติ การทดลอง และการใหขอมูลยอนกลับ

ระหวางการฝกปฏิบัติ 

 9. การทดลอง กระตุน ใหแรงเสรมิ 

 10. การมีสวนรวมของผูนําในการทํากจิกรรมตางๆ 

 11. เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 

 หลักการจัดกิจกรรมเพื่อใหบริการในการพัฒนาครูในการพัฒนาทางวิชาชีพ

(Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 351-368) มีดังนี้ 
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 1. ครูที่มีความคิดเชิงนามธรรมระดับตํ่า (Low Abstract) และมีความสัมพันธกับสิ่งที่

เกีย่วของ (กับงานครู) ในระดับเบื้องตน จะไมมีประสบการณ ในการประยุกตใชทักษะที่จําเปนตอ 

การสอน ควรเนนการใหขอมูล การสาธติ และการปฏิบัติ เปนกรณีพิเศษ และข้ันตอนสุดทาย

ของการประชุมปฏิบตัิการควรเนนใหมีความเขาใจตอประเด็นสําคัญทีจ่ะไดรับ 

 2. ครูทีมี่ความคิดเชิงนามธรรมระดับปานกลาง (Moderate Abstract) และมีความสัมพันธ 

กับสิ่งทีเ่กีย่วของ (กับงานครู) อยูในระดับบูรณาการได ควรจดักจิกรรมดานการปฏิบตัิในหองเรยีน 

การสังเกต การใหขอมูลยอนกลับ และขอเสนอแนะจากผูนเิทศและเพื่อนรวมงาน โดยเริ่มดวย

การอธบิาย และสาธติ เพื่อประยุกตใชทกัษะตาง ๆ ในการปรับปรุงการสอน 

 3. ครูที่ มีความคิดเชิงนามธรรมระดับสูง (High Abstract) และมีความสัมพันธกับ 

สิ่งที่เกี่ยวของ (กับงานครู) อยูในระดับคิดสรางสรรคได ควรจัดกิจกรรมที่เนนการทดลอง 

การปรับปรุง การระดมสมอง และการแกปญหากลุม เพื่อปรับปรุงทักษะที่ มีอยูเดิมใหมี

ประสทิธภิาพมากยิง่ข้ึน 

 สําหรับการพัฒนาทางวิชาชีพ เปนเปาหมายสําหรับครูและผูนําเพื่อเปนการฟนฟูครู

และเพื่อการปรับปรุงดานการเรียนการสอนตองมีการดําเนินงานใน  2 ระดับ ระดับแรก 

ครูรายบุคคลควรมีโอกาสไดเรยีนรูทีห่ลากหลาย เพื่อสนับสนุนการคนหาความเปนตัวตนของ

พวกเขาทั้งหลาย และเพื่อเปาหมายการประกอบอาชีพผู เช่ียวชาญในวิชาชีพ ระดับสอง 

ครูเปนสวนหนึ่งของโรงเรยีนและขององคกรตําบล ควรมีการกําหนดรวมกันในการเรียนรูและ

ทักษะดําเนนิการ ความรูและโปรแกรมนั้นองคกรสามารถบรรลุเปาหมายรวมกันได การพัฒนา

ผูเ ช่ียวชาญในวิชาชีพตองมุงเนน ดานความตองการและดานความวิตกกังวลของครู 

ความสําเร็จของงานวจิยัโปรแกรมการพัฒนาผูเช่ียวชาญในวิชาชีพไดแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ 

ของการมีสวนรวม การวางแผนในระยะยาว ปญหา อุปสรรคของสมัยการประชุม การสูญเสยีเวลา 

การทดลองและภาวะเสียง การสนับสนุนการบริหารและการจัดการ กิจกรรมกลุมเล็ก ๆ 

การมองเห็นผลสะทอนกลับ การสาธติและการทดลองการฝกสอน และผูนํามีสวนรวมในกจิกรรม 

การพิจารณาสําหรับเฉพาะบุคคล และกลุมที่มีลักษณะพิเศษ สามารถชวยใหการพัฒนา

ผูเช่ียวชาญในวิชาชีพของผูมีสวนรวมไดตรงตามประเด็นมากยิ่งข้ึน ครูไดผานการพัฒนา

ผูเช่ียวชาญในวชิาชีพ 3 ระยะ ดานการปฐมนเิทศ, ดานการบูรณาการ, และดานความประณีต 

การพิจารณานอตและสลัก (Nuts-and-Bolts) เม่ือผูพูดรายงาน ควรมีการตรวจสอบสิ่งอํานวย

ความสะดวก และมีการจัดเตรียมเครื่องดื่ม วัสดุอุปกรณ และมีการประเมินผลการพิจารณา

นอตและสลักสามารถเพ่ิมความสะดวกสบาย และความเอาใจใสใหกับครู มันเปนเวลา 

แหงการเปลี่ยนแปลง เพื่อสรางความเขาใจที่วาการพัฒนาผูเช่ียวชาญในวิชาชีพเปนเวลา 

แหงการสูญเสยีไปโดยเปลาประโยชนของครู เพื่อสรางความเขาใจที่วาการพัฒนาผูเช่ียวชาญ 
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ในวชิาชีพเปนการใชจายเวลาด ีๆ ไป จุดมุงหมายของการพัฒนาทางวชิาชีพ ภาพของครูเปนดั่ง

ตัวแทนมากกวาที่จะเปนแรงผลักดัน สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง (Glickman, Gordon and 

Ross-Gordon, 2007, p. 368) 

 การพัฒนาทางวชิาชีพนัน้ไดมีผูทีก่ลาวไวและผูวิจัยขอเสนอพอสังเขป ดังนี้ การพัฒนา 

ทางวชิาชีพเปนการสรางความแข็งแกรงทางวชิาการใหกบัครูผูสอน หรอืผูทีเ่กี่ยวของกับการจัด

กจิกรรมการเรยีนการเสนอ โดยการวางแผนการดําเนนิการกอนที่จะจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหกับ

ครูผูสอนในการจัดกจิกรรมดังกลาวตองไดรับความรวมมือจากทุกฝายจุดมุงหมายปลายทาง 

ทีส่ําคัญทีสุ่ด คอื เปนการสงเสรมิเพื่อสนับสนุนการจัดการเรยีนการสอนของครูซ่ึงจะสงผลไปสู

นักเรยีน การเสรมิสรางประสบการณทางวิชาชีพใหแกครูแตละคน มีวิธีการ เทคนิคหลากหลาย 

ทีส่ามารถนํามาใชพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของประเด็นตาง ๆ ทีจ่ะใหบรกิารแกครู ไดแก 

การสังเกตและการฟง (Eyes and Ears) การใชขอมูลทีไ่ดบันทึกไวอยางเปนทางการ (Official Record) 

การใชดุลยพินิจจากบุคคลที่ เปนกลาง (Third-Party Review) การใชแบบสํารวจปลายเปด 

(Open-Ended Surveys) การใชแบบตรวจสอบและจัดลําดับรายการที่ใหไว (Check and Rankin Lists) 

และการใชเทคนิค เดลฟาย (Delphi Technique) ในการใชวิธีการเทคนิคดังกลาว เม่ือไดมี 

การตรวจสอบและจัดลําดับสําคัญแลว ควรมีการคนหาปญหาอยางจรงิจัง ทัง้นี้เพื่อใหไดขอมูล

ทีถู่กตอง และชัดเจนกอนปฏิบตัิการ จะทําใหสามารถวางแผนการดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ซ่ึง Hall et al. (1976, p. 54 อางอิงใน สุทธนู ศรีไสย, 2537, หนา 86) ไดใหการสนับสนุน 

การจัดทําแผนการใหบรกิารเสรมิวชิาการ โดยเนนไปยังแตละบุคคลไปจนถึงผูมีสวนรวมทั้งหมด 

และพบวา สวนใหญครูผูสอนมีระดับความสนใจและความตองการแตกตางกัน แนวทางที่ดีที่สุด 

สําหรับการคนหาคําตอบดังกลาว ควรใชคําถามปลายเปดอยางงาย ๆ กับครูที่มีสวนรวมทุกคน

จากคําตอบที่ไดรับจากครูผูสอนทั้งหมดนํามาจัดกลุมตัวแปรที่คลาย ๆ กันไวในขอเดียวกัน 

ซ่ึงแตละคนอาจจะมีความเห็นแตกตางกันไป ในการดําเนนิการ ถาหัวขอเปนเรื่องงาย ๆ ไมซับซอน 

สามารถจัดบริการใหกับครูเปนกลุมใหญได  ถาเรื่องนั้นตองการบริการใหกับครูแตละคน 

ก็สามารถจัดบรกิารใหไดโดยใชวิธีจัดประชุมเชิงปฏิบตัิการกับกลุมยอย 

 ในการพัฒนาทางวิชาชีพนั้น ครูตองมีคุณสมบัติทางวิชาชีพคุณสมบัติสวนตัวและ 

มีความรู ความเขาใจในงานคร ูประกอบดวย ความรูในสาขาวชิาที่สอน ความเขาใจในตัวนักเรียน 

ความรู ความเขาใจในเทคนิคการ วิธีสอน รูปแบบการสอนตาง ๆ มีทัศนคติที่ดีตออาชีพครู 

มีบุคลกิภาพดี มีความคิดสรางสรรค มีคุณธรรม จริยธรรม เนื่องจากพระราชบัญญัตการศึกษา 

แหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเตมิ (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2545 มีสาระสําคัญที่มุงเนนการจัด

การศกึษาเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนษุยทีส่มบูรณ ทัง้รางกาย จติใจ สตปิญญา ความรู

คุณธรรม จรยิธรรม และมีวัฒนธรรมในการดําเนนิชีวต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสขุ 
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การจัดการศึกษาตองยึดหลักวา ผูเรียนทุกคนสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และ 

ถือวาผูเรียน สําคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนา 

ตามธรรมชาตแิละเต็มตามศักยภาพ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2547ก, 

หนา 84)  

 ดังนั้น การพัฒนาทางวิชาชีพนั้น ครูตองมีคุณสมบัติ คือ เขาใจนักเรียน มีความรู

ความเขาใจงานครู มีความคิดริเริมสรางสรรค มีบุคลิกภาพดี มีคุณธรรม จริยธรรม และ 

มีความสามารถในการสอนทั้งทางตรงและทางออม จัดการเรยีนรูเปนรายบุคคล จัดการเรียนรู

โดยใชเทคโนโลยีจัดการเรียนรูแบบเนนปฏิสัมพันธ จัดการเรียนรูแบบเนนประสบการณ 

จัดการเรียนรูแบบรวมมือ และจัดการเรียนรูแบบบูรณาการ ในการพัฒนาทางวิชาชีพครู 

(Sergiovanni and Starratt, 1998, pp. 23-24) ใหประสบความสําเร็จนั้นเปนหนาที่ของผูบริหาร 

สถานศกึษาจะตองดําเนนิการ สํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครู ดานการจัดกิจกรรม 

การเรยีนการสอนพัฒนาความสามารถในการสอน ใหสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

โดยใชเทคนคิวธิการจัดการเรยีนรูทีย่ดึผูเรยีนเปนสําคัญ การจัดกิจกรรม มีสัมมนาผลการจัด

กจิกรรมการเรยีนรู พัฒนาคุณธรรม จรยิธรรมตามมาตรฐานวชิาชีพคร ู

 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นวา การพัฒนาทางวิชาชีพมีความหมายตอครูในการ 

ตามความตองการและระดับความสามารถของครู  จะตองมีการวางแผนระยะยาว 

เปนการปฏิบัติงานกลุมยอย มีการใหขอมูล ยอนกลับและการมีสวนรวมของผูบริหารในการทํา

กิจกรรมตาง ๆ หากพิจารณาลักษณะของบุคคลและกลุมที่เขารวมกิจกรรมและการจัดเตรียม 

การพัฒนาทางวชิาชีพครูในดานตาง ๆ ใหพรอมชวยเสรมิใหการพัฒนาทางวชิาชีพ มีประสทิธภิาพ 

สูงข้ึน ดังนั้น การวิจัยครังนี้ ไดใหนิยามความหมายของการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง 

การสงเสรมิ สนับสนุน ใหครูมีความรู ความเขาใจในวิชาที่สอน หลักการและเทคนิคการสอน 

ความเขาใจในผูเรยีน มีทศันคตทิี่ดีตออาชีพคร ู มีบุคลกิภาพดี มีความคิดสรางสรรค มีคุณธรรม 

จริยธรรม รูจักการใชสื่อวัสดุอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย และมีการประเมินผล

ปฏิบัติงานรวมกันปรับปรุงการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ ในการพัฒนาผูเช่ียวชาญ 

ในวชิาชีพจะตองสอดคลอง 

 การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development) 

 หลักสูตรตามทัศนะของกลคิแมน, กอรดอน และรอส-กอรดอน หมายถงึ เนื้อหาของ

การสอน คูมอการสอน หนังสือและอุปกรณ การสอน ซ่ึงองคประกอบทังหมดตองมีลักษณะ

(Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 11) ดังนี้ 

 1. เปนชุด คอื ลําดับของประสบการณการเรยีน (Sequence) 

 2. มีความตอเนื่อง คอื ความยาวนานของชวงเวลาของประสบการณ (Continuity) 
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 3. มีขอบเขต คอื กรอบของประสบการณการเรยีน (Scope) 

 4. มีความสมดุล คือ ระดับของความสัมพันธและความสอดคลองระหวางหัวเรื่อง

(Balance) อยางเหมาะสม รูปแบบของหลักสูตร มี 3 รูปแบบ (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 

2007, pp. 388-389) ดังนี้ 

  4.1 รูปแบบวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม (Behavioral Objective) เปนหลักสูตร 

ทีจ่ัดแบงเนื้อหาสาระของการเรียนออกเปนหนวยยอยตามขอเท็จจริง หรือทักษะที่สําคัญของ

ขอบเขตเนื้อหา แตละวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมจะตองมีสวนสัมพันธ  และสอดคลองกับ

กจิกรรมการเรยีนการสอนและการประเมินผล 

  4.2 รูปแบบการเช่ือมโยงความคิดรวบยอด (Webbing and Conceptual Mapping) 

เปนหลักสูตรที่กาํหนดเนื้อหาหลักและกจิกรรมตาง ๆ ทีมี่ความสัมพันธกับเนื้อหาหลักใหผูเรยีน

ปฏิบตัิ เปนการบูรณาการความรู ทักษะตาง ๆ ของผูเรยีนในการเรยีนรูเนื้อหาหลักที่กําหนดข้ึน

ผูจัดทําหรือพัฒนาหลักสูตรแบบนี้จะพิจารณาองคประกอบในหลาย ๆ ดานของการเรียนรู 

โดยผานกิจกรรม การอาน การเขียน การฟง และการสรางสรรค แลวบูรณาการความรู 

หลายดานนั้น เขาไวเปนประเด็นเดียวกัน รูปแบบของหลักสูตรนี้จะเกี่ยวของสัมพันธกับ

กจิกรรมสหสาขาวชิา ไดแก สังคมวทิยา เศรษฐศาสตร ประวัตศิาสตร ฯลฯ 

  4.3 รูปแบบการเนนผลที่จะไดรับ (Results–Only Format) เปนหลักสูตร ที่กําหนด

เปาหมายของการเรียน และอาจจะกําหนดวิธีการประเมินผลการเรียนรู  เพื่อเปนแนวทาง

สําหรับผูสอนจัดกระบวนการเรียนรูแกผูเรียน โดยเปดกวางใหสามารถใชสื่อ กิจกรรม 

วิธีการไดเอง เพื่อใหไดผลตามเปาหมายการพัฒนาหลักสูตรตามทัศนะของ กลิคแมน,  

กอรดอน และรอส-กอรดอน จะตองสอดคลองกับการพัฒนาครูการพัฒนาจะเปนเพียง 

การเลียนแบบ (Imitative) ครูผูสอน จะเปนเพียงผูปฏิบัติเทานั้น สวนผูพัฒนาที่เปนครูผูสอน 

ในระดับกลาง หลักสูตรแบบเช่ือมโยงแนวความคิดรวบยอดกิจกรรมทีสอดคลองกับ

วัตถุประสงคและขอเสนอแนะตาง ๆ การพัฒนาลักษณะนี้เรยีกวา การพัฒนาแบบประสานงาน 

(Meditative) ครูผูสอนจะแกไข ปรับปรุงวิชาที่สอน ตามสถานการณ ที่เกิดขึนไดทันทีทันใด 

สําหรับกลุมพัฒนาที่ถอืวาครูเปนผูเช่ียวชาญ และยึดเอารูปแบบหลักสูตรประเภทเนนผลงาน 

(Results–only) กลุมนี้จะพิจารณาวานักเรยีนคนไหนเหมาะสมที่จะเขารวมกิจกรรมใดกับครูคนใด 

การเรียนการสอนของนักเรียนและครูโดยใชหลักสูตรประเภทนี้  จะเรียกวาการพัฒนา 

แบบสรางสรรค (Creative) นอกจากนี้ ครูจะใชหลักสูตรใหประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 

ยอมข้ึนอยูกับการมีสวนรวมในการพัฒนา ซ่ึงระดับการมีสวนรวมของครูในการพัฒนาหลักสูตร

มี 3 ระดับ (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 390-391) ดังนี้ 
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   ระดับที ่ 1 การเลยีนแบบ–บํารุงรักษา รวมพัฒนาหลักสูตรโดยปฏิบัติตามคําสั่ง 

ของผูบรหิารหรอืหนวยเหนอื มักใชตํารา หนังสอืคูมือและกจิกรรมที่ตองทําเปนประจํา 

   ระดับที่ 2 ประสานงาน รวมพัฒนาหลักสูตรโดยเนนความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับ

นวัตกรรมหรือเนื้อหาหลักสูตรที่สัมพันธกับสถานการณตาง ๆ จะปรับเปลี่ยนเนื้อหาของ

หลักสูตรอยู เสมอและคํานึงถึงแหลงที่จะนําไปใชในการปรับปรุงหลักสูตรอีกดวย เชน 

กลุมเพื่อน นักเรยีนผูปกครองทรัพยากรอ่ืน ๆ ทีมี่อยูในโรงเรยีน 

   ระดับที่ 3 สรางสรรค รวมพัฒนาหลักสูตรโดยพิจารณาปญหา ตัง้สมมติฐาน 

และหาวิธีการแกปญหา และมักทดลองเพื่อหาคําตอบในช้ันเรียนอยูเสมอ ครูกลุมนี้มักจะมี

มนุษยสัมพันธและสามารถสื่อสารกับผูรวมงานหรือผู อ่ืนไดดี จะใชผลงานวิจัยประกอบ 

การตัดสนิใจ ปรับปรุงหลักสูตรในระดับช้ันเรยีนและระดับโรงเรียน มีอิสระในการเลือกใชวัสดุ

อุปกรณไดตรงเปาหมายและความตองการของชุมชน มีความเช่ือม่ันในตนเองสูง 

 การพัฒนาหลักสูตรไดมีผูทีก่ลาวไวและผูวจิัยขอเสนอพอสังเขป ดังนี้ 

 “หลักสูตร” มาจากภาษาอังกฤษวา “curriculum” ซึงเปนคําทีมาจากภาษาลาติน 

คําวา“Currere” ซ่ึงหมายถึง “Racecourse” หรือ ลูวิง เม่ือนํามาใชในทางการศึกษาไดมีผลให

คํานยิามในลักษณะแตกตางกัน (นพเกา ณ พัทลุง, 2550, หนา 3) ดังนี้ 

 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2546, หนา 35) กลาววา หลักสูตรเปรียบเสมือนพิมพเขียว 

(Blueprint) ของการจัดโปรแกรมการศึกษา เพราะหลักสูตรบอกใหทราบถึงจุดประสงคของ 

การเรยีนการสอนสาระที่เด็กเรยีน วธิกีารเรยีนการสอนและการประเมินผลการเรยีนรู 

 อดศิกดิ์ สงิหสโีว (2549, หนา 157) ไดสรุปความหมายของหลักสตูรสถานศกึษาไววา

หมายถึง แนวทางที่สถานศึกษาใชในการจัดประสบการณเพื่อพัฒนาผูเรียนใหสามารถสราง 

ความรูไดดวยตนเอง และสามารถประยุกตความรูไปใชในการแกปญหาในชีวติประจําวันได 

 อรนันท นิ่มนุช (2550, หนา 89) ใหความหมายของหลักสูตรสถานศึกษาไววา 

หมายถงึ เนื้อหากจิกรรมและประสบการณที่ไดกําหนดไว เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการจัด

กจิกรรมตามความเหมาะสมกับวัยของเด็ก ซ่ึงเปนประสบการณที่ไดรับทั้งภายในและภายนอก

หองเรียนตอบสนองตอความตองการ ความสนใจของเด็ก สอดคลองกับความตองการของ

ทองถิ่นและสังคมและสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

 หลักสูตรมีความสําคัญตอการพัฒนาคนในสังคมใหมีคุณลักษณะที่สังคมคาดหวัง 

เปนเครื่องมือที่จะทําใหการจัดการศึกษาบรรลุผลตามจุดหมายที่กําหนดไว โดยมีสวนสําคัญ 

ในการสงเสรมิความเจรญิงอกงามของบุคคล สามารถปลูกฝงพฤติกรรม คุณธรรม จริยธรรม 

วางรากฐานความคิดทีเปนการสนับสนุน และสอดคลองกับสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

การปกครองเพื่อใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ทําใหผูเรียนคนพบความสามารถ 
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ความสนใจ ความถนัด ที่แทจริงของตนเอง และพัฒนาไดเต็มตามศักยภาพ นอกจากนี้ 

ยังเปนโครงการ แผนงานขอกําหนดที่ช้ีแนะใหผูบรหิารการศกึษา คร ูอาจารยและผูที่มีสวนเกี่ยวของ 

นําไปดําเนนิงานสูการปฏิบตัอิยางเปนระบบ (ฆนัท ธาตุทอง, 2550, หนา 5) ผูบรหิารสถานศกึษา 

จึงเปนผูนําทีมความจําเปนและสําคัญตอหลักสูตรในการจัดการเรียนการสอนอยางยิ่ง 

ซ่ึงจะทําไดดีจําเปน ตองมีความรู ความเขาใจในหลักการแนวคิด และวิธีการดําเนินการ 

ซ่ึงจะนําไปสูเปาหมายของการศึกษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ นับวาเปนผูมีบทบาทสําคัญ

หลักตอการจัดการศกึษา (ธรีะ รุญเจรญิ, 2555, หนา 255) 

 กระบวนการในการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานในสถานศึกษา

ประกอบดวย ข้ันตอนการดําเนินงาน 3 ข้ันตอน รวม 7 ภารกิจ ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2546, หนา 317- 319) 

 ข้ันตอนที่ 1 การเตรยีมความพรอมของสถานศกึษา 

 ภารกจิที่ 1 การเตรยีมความพรอมของสถานศกึษา 

 1. สรางความตระหนักใหแกบุคลากร ซ่ึงประกอบดวย คณะกรรมการสถานศึกษา

ผูบริหาร ครูผูสอน ผูปกครอง ชุมชน นักเรียน เพื่อใหเห็นความสําคัญ ความจําเปนที่ตอง

รวมมือกันบรหิารจัดการหลักสูตรการศกึษาข้ันพื้นฐานของสถานศกึษา 

 2. พัฒนาบคุลากรของสถานศกึษาใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร 

สถานศกึษา 

 3. ดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวยคณะกรรมการ 

ตามระเบยีบของกระทรวงศกึษาธกิาร วาดวย คณะกรรมการการบรหิารหลักสูตร และงานวชิา 

การสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2544 คณะอนุกรรมการระดับกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้ง

กจิกรรมพัฒนาผูเรยีน และคณะกรรมการอ่ืน ๆ ตามความจําเปน 

 4. จัดทําขอมูลสารสนเทศของสถานศกึษาใหเปนระบบ 

 5. จัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายของ

สถานศกึษาเปนลายลักษณอกษรใหสอดคลองกบัหลักสูตรการศกึษาข้ันพื้นฐาน ตามความตองการ 

ของผูเรียน ผูปกครอง ชุมชน และสนองนโยบาย กฎ ระเบียบตาง ๆ เพื่อใชเปนแผนแมบท 

การดําเนินการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยกําหนดเปน

แผนพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

    6. เผยแพร ประชาสัมพันธหลักสูตรใหกับนักเรยีน ผูปกครอง ชุมชน หนวยงาน/องคกร 

ในชุมชนทุกฝายไดรับทราบดวยวธิกีารที่หลากหลาย และขอความรวมมือในการบริหารจัดการ

หลักสูตรของสถานศกึษา 
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 ข้ันตอนที่ 2 การดําเนนิการจัดทําและใชหลักสูตรสถานศกึษา 

 ภารกจิที่ 2 การจัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   1. ศึกษาวเิคราะหขอมูลทเีกีย่วของ 

   2. กําหนดวสิัยทัศน ภารกจิ และเปาหมายในการจัดการศกึษาของสถานศกึษา 

    3. กําหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค 

   4. กําหนดโครงสรางหลักสูตรสถานศกึษาแตละชวงช้ัน และสัดสวนเวลาเรยีน 

   5. กําหนดผลการเรยีนรูทีค่าดหวังและสาระการเรยีนรูรายปหรอืรายภาค 

   6. จัดทําคําอธบิายรายวชิา 

   7. จัดทําหนวยการเรยีนรู 

   8. จัดทําแผนการจัดการเรยีนรู 

   9. กําหนดกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน 

    10. กําหนดสื่อการเรยีนรู/ แหลงการเรยีนรู 

   11. กําหนดการวัดผลและประเมินผล 

    12. บริหารจัดการงบประมาณ อาคารสถานที่  วัสดุ อุปกรณ และบุคลากรให

สอดคลองกับหลักสูตรสถานศกึษา 

 ภารกจิที่ 3 การวางแผนการดําเนนิการใชหลักสูตร 

    1. สรางบรรยากาศการเรยีนรู 

    2. จัดหาเลือกใชทําและพัฒนาสื่อ 

    3. จัดกระบวนการเรยีนรู 

 4. จัดกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน 

 ภารกจิที่ 4 การดําเนนิการบรหิารหลักสูตร 

 ข้ันตอนที่ 3 การกํากับ ตดิตาม ประเมินผลและรายงาน 

 ภารกจิที่ 5 การนเิทศ กํากับ ตดิตามและประเมินผล 

   1. การนิเทศ กํากับ ติดตามและประเมินผลการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการ

ภายในสถานศกึษา 

 2. การนิเทศ กํากับ ติดตามและประเมินผลการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการ

ภายนอกสถานศกึษา 

  ภารกิจ ที่ 6 การสรุป ผลการดํา เนิน การบริหารจัดการหลักสูตรของสถานศึกษา 

สถานศกึษาสรุปผลการดําเนนิงานและเขียนรายงาน 
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 ภารกจิที่ 7 การปรับปรุง พัฒนากระบวนการการบรหิารจัดการหลักสูตร 

 1. สถานศกึษานําผลการดําเนนิการ รวมทั้งปญหาขอเสนอแนะตาง ๆ มาใชเปนขอมูล 

พื้นฐานในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบรหิารจัดการหลักสูตร 

      2. สถานศึกษาดําเนินการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารจัดการหลักสูตร

และปรับปรุงหลักสูตรสถานศกึษาใหมีประสทิธภิาพยิง่ข้ึน 

 ในการใชหลักสูตรใหประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับการมีสวนรวม

ในการพัฒนา และการปรับปรุง องคประกอบบางอยางในช้ันเรียนไดอยางมีอิสระ ผูนิเทศ

สามารถพิจารณาไดจาก 3 องคประกอบใหญ ๆ คือ 1) รูปแบบ (Format) ของหลักสูตร-

วัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Objective) การเช่ือมโยงความคิดรวบยอด (Webbing) 

และการเนนผลที่เกิดข้ึนเทานัน (Results-only) 2) แหลงการพัฒนาที่เกี่ยวของระหวางครูกับ

บุคคลอ่ืน ๆ ในระดับเขตการศึกษา ผูเช่ียวชาญระดับจังหวัดและรัฐบาล รวมทั้งสํานักพิมพ 

ทีพิ่มพหนังสอืแบบเรยีนออกมา 3) ระดับการมีสวนรวมของครูกับหลักสูตรในแตละประเภท 

 กลาวโดยสรุป การพัฒนาหลักสูตร เปนหนาทขีองผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจ

และสามารถพัฒนาหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพในการดําเนินการเตรียมความพรอมของ

สถานศกึษา การจัดทําหลักสูตรสถานศกึษา วางแผนการดําเนนิการใชหลักสูตร ดําเนนิการบรหิาร 

หลักสูตรการนเิทศ กํากับ ตดิตามและประเมินผล สรุปผลการดําเนนิการบรหิารจัดการหลักสูตร 

ของสถานศกึษา ปรับปรุง พัฒนากระบวนการศึกษาการบริหารจัดการหลักสูตรโดยการติดตาม 

ประเมินผลการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาของนักเรียน จะทําใหทราบถึงปญหาขอบกพรองของ

หลักสูตรเปนขอมูลยอนกลับในการนํามาพิจารณาถงึการพัฒนาหลักสูตร และในขณะเดียวกัน

ครูผูสอนจะใชหลักสูตรใหประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับการมีสวนรวม 

ในการพัฒนาและการปรับปรุงองคประกอบบางอยางในช้ันเรียนไดอยางอิสระ ดังนั้น 

ในการพัฒนาหลักสูตร ผูนิเทศจะตองพิจารณาองคประกอบสําคัญตอการพัฒนาหลักสูตร 

ในปจจุบนั ไดแก รูปแบบของหลักสูตร แหลงการพัฒนาที่เกี่ยวของระหวางครูกับบุคคลอ่ืน ๆ 

ระดับการมีสวนรวมของครู  

 การวจิยัครัง้นี้ ไดใหนยิามความหมายของการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง การมีสวนรวม 

ของผูบรหิารและครูในการแสวงหาขอมูล ขาวสาร สารสนเทศเกี่ยวกับหลักสูตร เพื่อการจัดทํา

หลักสูตรสถานศกึษา การนําหลักสูตรไปใช และการประเมินผลการใชหลักสูตรใหสอดคลองกับ 

ความตองการของผูเรียน ทองถิ่นชุมชนและสถานการณในปจจุบัน รวมถึงการพัฒนาและ

ปรับปรุงหลักสูตรสถานศกึษา และรายงานสรุปผลการดําเนนิการบรหิารจัดการหลักสูตร 
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 การวจัิยเชิงปฏบิัตกิารในช้ันเรียน (Action Research) 

 การวิจัยเชิงปฏิบตการในช้ันเรียน (Action Research) เปนรูปแบบการวิจยชนิดหนึ่ง 

ที่เนนกระบวนการใหไดขอมูล เพื่อนําผลวจิยัไปปรับปรุงการสอนของครใูหประสบผลสาํเร็จและ

มีประสิทธิภาพสูงสุด เกี่ยวของกับกิจกรรมหลายประเภท เชน การใหความชวยเหลือแกครู

โดยตรงการพัฒนาทางวชิาชีพ การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม การพัฒนาหลักสูตร โดยมีข้ันตอน 

การดําเนนิการ (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, pp. 405-420) ดังนี้ 

 1. คนหาปญหาเกี่ยวกับการเรยีนการสอน 

 2. วางแผนเก็บรวบรวมขอมูล โดยกําหนดชนดิของขอมูลทีต่องการวธิกีารรวบรวมขอมูล 

และแหลงหรอืทรัพยากรที่จําเปนในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3. ดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. ประเมินผลวเิคราะห แปลผล เปรยีบเทยีบกับเปาหมายและจุดประสงค 

 5. สรุป อภิปรายผล 

 คําแนะนําสําหรับการชวยเหลือการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนการทํางานของเรา 

กับโรงเรยีนโดยการใชการวจิยัเชิงปฏิบตักิารในช้ันเรยีนนาํไปสูการแนะนาํเพ่ิมเตมิ เพื่อเพ่ิมคุณภาพ 

ของการวิจัยของครู อันดับแรก มันเปนสิ่งสําคัญที่ครูตองไดรับการเตรียมพรอมข้ันพื้นฐาน 

ในการเก็บรวบรวมและวเิคราะหขอมูล ขณะนี้เราจะไมพูดถงึการทําใหครูกลายเปนผูเช่ียวชาญ

ในการออกแบบการวจิยัและการวิเคราะหขอมูลสถิติ ตรงกันขาม ครูควรจะไดรับการแนะนํา

วธิกีารเก็บรวบรวมขอมูลหลาย ๆ แบบทัง้ในเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ อีกทั้งครูยงัจําเปนตอง

เรียนรูวิธีการทบทวน และการเขียนสรุปขอมูลดวย ประการที่สอง ตองม่ันใจวาไมมีครูหรือ

นักเรยีนอยูในความเสี่ยงดานวชิาการ ดานสังคมหรอืความเสี่ยงดานอารมณ สภาพการจัดการ

โรงเรยีนควรจะกําหนดขอแนะนาํดานจรยิธรรมสําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติ ตลอดจนกระบวนการ 

ในการทบทวนขอเสนอของการวิจัยเพื่อใหม่ันใจไดวาเปนไปตามขอแนะนํา ประการที่สาม 

ทมีวจิยัเชิงปฏิบตักิารตองมีแหลง ขอมูลแหลงขอมูลที่สําคัญทีสุ่ดสําหรับครู-นักวิจัย คือ เวลา 

ในการวางแผนการวจิยัปฏิบตัิการ การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล และการปฏิบัติตามแผนงาน 

สุดทายครูตองไดรับโอกาสในการแลกเปลี่ยนการวิจัยเชิงปฏิบัติในกลุมโรงเรียน หรือ 

แมแตแลกเปลี่ยนการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนกับครูจากโรงเรียนอ่ืน การแลกเปลี่ยน 

การวจิยัเชิงปฏิบตัิในช้ันเรยีนใหการรับรูแกครู-นักวิจัยเปนเหมือนรากฐานสําหรับการสนทนา

สะทอนกลับในกลุมครู  และทําใหครูไดแนวคิดใหม ๆ ในการพัฒนาการสอนของพวกเขา 

ในช้ันเรยีนและในโรงเรยีน (Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 420) 

 นอกจากนี้แลวไดมีผูกลาวถึงการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนไวหลายทาน ผูวิจัย 

จงึขอนําเสนอพอสังเขป ดังนี้ 
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 การวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน (Action Research) ชวยใหครูผูสอนและบุคลากร

ทางการศกึษาใหมีความรู ความเขาใจและมีทกัษะพื้นฐาน สามารถใชกระบวนการวิจัยนําการจัด 

การเรยีนการสอน และการพัฒนาการเรยีนรู ใหสอดคลองกับเจตนารมณ ของพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเตมิ (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 24 (5) และ

มาตรา 30 ทีส่งเสรมิสนับสนุนใหผูสอนสามารถใชการวจิัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรยีนรู 

และสามารถวจิยัเพื่อพัฒนาการเรยีนการสอนไดเหมาะสมกับผูเรยีน 

 วจิยัเชิงปฏิบตัิการ:สูการพัฒนาองคการ การวิจัยเชิงปฏิบัติการนับไดวาเปนแนวทาง 

ที่สําคัญที่จะนําความตองการของครูแตละคนไปสูเปาหมายขององคการได โดยมีจุดเนนอยูที่

การปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนของครู ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการใหความชวยเหลือแกครู

โดยตรง (Direct Assistance) การพัฒนาทักษะการทํางานของกลุม (Group Development) 

การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional Development) และการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum 

Development) เปนการบูรณาการงานนเิทศกับงานการจัดการเรยีนการสอน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ

ทศิทางสําหรับการปรับปรงุ การวางแผนจัดกจิกรรมเพื่อชวยเหลอืครูโดยตรงในการพัฒนาการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน การใหบริการเสริมความรู  แกครู การพัฒนาหลักสูตร และ 

การพัฒนากลุมใหมีประสิทธิภาพผูนํานิเทศจะตองพิจารณาหาแนวทางที่เหมาะสมในการ

ทํางานรวมกับครูตองคํานึงถึงคุณลักษณะตาง ๆ ของครูในการรวมมือกันปรับปรุง พัฒนา 

การจัดกจิกรรมการเรยีนการสอนและกจิกรรมเสรมิอ่ืน ๆ  

 ดังนั้น การวจิยัเชิงปฏิบตักิารจงึเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวยใหครผููสอนบรรลุเปาหมายในการ

จัดกจิกรรมการเรยีนการสอนซ่ึงจะสงผลไปสูประสทิธภิาพของการจัดการศึกษา (สุทธนู ศรีไสย, 

2537, หนา 349) 

 ไพจติร สดวกการ (2545, หนา 4) ไดกลาววา การวิจัยเปนกระบวนการในการแกไข

ปญหาหรือพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู ในช้ันเรียนที่ครูรับผิดชอบอยางเปนระบบ 

เพื่อสืบคนใหไดสาเหตุของปญหา แลวหาวิธีแกไขหรือพัฒนาที่เ ช่ือถือได เชน การสังเกต 

จดบันทึก และวิเคราะหหรือสังเคราะห เพื่อนําไปสูการแกปญหาหรือกระบวนการพัฒนา 

การเรยีนการสอนของคร ูและพัฒนาการเรยีนรูของผูเรยีนใหมีคุณภาพตามเปาหมายที่กําหนดไว 

เพื่อสงเสรมิผูเรยีนใหไดรับการพัฒนาตามธรรมชาตแิละเต็มตามศักยภาพ 

 สมบัติ บุญประคม (2545, หนา 35) ไดกลาววา การวจิัยเชิงปฏิบตัิการ ใชกระบวนการ 

ปฏิบตัิอยางเปนระบบ ผูวจิัยและผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการปฏิบัติการและวิเคราะหวจิารณผล

การปฏิบัติโดยใชวงจร 4 ข้ันตอน คือ การวางแผน การลงมือทําจริง  การสังเกต และ 

การสะทอนผลการปฏิบตัิการดาํเนนิการตองตอเนื่อง เพื่อจะนาํไปสูการปรับปรุงแผนเขาสูวงจรใหม 

จนกวาจะไดขอสรุปที่แกปญหาไดจรงิ หรอืสภาพการณของสิ่งที่ศึกษาไดอยางมีประสทิธภิาพ 
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 แนวคิดในการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน เปนการศึกษาเพื่อพัฒนานักเรียน 

อยางมีระบบเช่ือถือไดสอดคลองกับการปฏิบัติงานตามปกติของครู และเขียนรายงานสั้น ๆ 

มีความสมบูรณในตัวเอง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2547ข, หนา 4)

ประโยชนของการวจิยัเชิงปฏิบตัิการในช้ันเรยีนเปนการวจิยัเล็ก ๆ ใชระยะเวลาสั้น ๆ ไมเพ่ิมภาระ 

ใหแกครูมาก สอดคลองกับเจตนารมณของพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และ

ที่แกไขเพ่ิมเตมิ (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2545) ซ่ึงประโยชนของการวจิยั มีดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาข้ันพื้นฐาน, 2547ข, หนา 5–23) 

 1. นักเรยีนและการเรยีนการสอนไดรับการพัฒนาอยางมีระบบ นาเช่ือถอื 

 2. สงเสริมใหครูสวนใหญพัฒนาทักษะการทําวิจัย และเปนฐานสูการทําวิจัยข้ันสูง

หรอืเปนครูนักวจิัยตอไป 

 3. ครูมีผลงานวชิาการทีชั่ดเจน ตอเนื่อง เพื่อพัฒนางานและพัฒนาวชิาชีพ 

 4. ครูมีระบบและวธิกีารทํางานอยางครูมืออาชีพ เหมาะสมกับความเปนวชิาชีพช้ันสูง 

 5. สงเสริมใหมีการประกันคุณภาพการศึกษา และข้ันตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ในช้ันเรยีน 

 ข้ันที่ 1 การกําหนดปญหา หรือเปาหมายการวิจัยปญหาหรือเปาหมายการวิจัย 

เปนประเด็นที่กําหนดแสดงความตองการคําตอบ หรือคําอธิบาย หรือหาขอสรุป โดยใช

กระบวนการวจิยั ทัง้นี้ปญหาหรอืเปาหมายการวจิยัจะกําหนดจากปญหาที่พบจากการปฏิบัติงาน 

หรือกําหนดจากความตองการพัฒนางานได ซ่ึงถาเปนขอความที่เขียนในลักษณะคําถาม 

อาจเรยีกวา คําถามวจิยั เชน มีแนวทางใดที่จะชวยแกไขใหนักเรียนเขียนตัวหนังสือไดถูกตอง 

มีลายมือสวยงามปญหาหรือเปาหมายการวิจัย กําหนดอยางไรจึงเหมาะสมการเลือกปญหา

และการกําหนดเปาหมายการวิจัย เปนสิ่งที่ตองพิจารณาและเลือกใหเหมาะสม โดยเริ่มจาก

การเลอืกปญหาทีน่าสนใจ สําคัญ และเกดิประโยชนจรงิ ๆ สําหรับการวิจัยแบบงายจะเหมาะสม 

กับปญหาและเปาหมายการวิจัยที่เล็กที่ไมถึงกับเล็กนอยมาก ๆ หรืองายมาก ๆ และไมใช

ปญหาใหญเกนิที่ตองใชการวจิยัทีซั่บซอนจะตอบคําถามได ซ่ึงในการจัดการเรยีนการสอนปกติ

ของครูปญหาการวจิยัทีเ่หมาะกับการใชการวจิัยแบบงายจะมีอยูมาก 

 สรุปแนวคิดในการทําวจิัยแบบงาย 

 1. ครูอาจจะเริ่มจากปญหาที่เกิดข้ึนในช้ันเรียน หรือประเด็นที่ครูตองการพัฒนา 

เพื่อประโยชนตอการจัดการเรยีนการสอน 

 2. ประเด็นปญหาทีค่รูบนัทกึหลังสอน อาจเปนปญหาที่สําคัญ ซ่ึงครูสามารถหาคําตอบ 

เพื่อแกปญหาดวยกระบวนการวจิยัได 
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 ข้ันที ่ 2 การกําหนดวธิกีารวจิยั หรอืวธิหีาคําตอบ หรอืวธิกีารแกปญหาหรือพัฒนางาน 

การกําหนดวธิกีารวจิยั เปนข้ันตอนของการวางแผนดําเนนิการวจิยั ถากําหนดวธิีการไดเหมาะสม 

กับปญหาวจิยัครอบคลุมและชัดเจน จะชวยใหการดําเนินงานวิจัยมีประสิทธิภาพบรรลุผลไดงาย 

และการวางแผนที่ดีจะทําใหกระบวนการวจิยนาเช่ือถอืไดมาก ประกอบดวย 

 1. วธิกีาร จะดําเนนิการกับใคร ที่ไหน อยางไรบาง เก็บรวบรวมขอมูลอะไรอยางไร

ดวยเครือ่งเม่ือไร (ถามี) เพื่อทีจ่ะไดขอมูลครบถวน และตรงตามความตองการ 

 2. การวเิคราะหขอมูล จะทําอยางไรจงึจะไดขอสรุปเพื่อเขียนตอบคําถามได (หัวขอนี้

อาจเขียนรวมกับวธิการวจิยั) 

 3. แผนเวลาการดําเนนิการวาจะทําอะไร เม่ือไร เปนตน 

  ข้ันที่ 3 การรวบรวมขอมูลตามวธิกีารที่กําหนด 

 เปนข้ันปฏิบัติการตามแผนที่กําหนดไว ถาวางแผนไวดีข้ึนนี้ก็ดําเนินการไดสะดวก 

การดําเนนิการวจิยัแบบงาย ข้ันตอนการรวบรวมขอมูลจะดําเนนิการรวมกับข้ันการจัดการเรียนรู 

และวัดประเมินผลการเรียนรู  เพราะขอมูลที่รวบรวมไดจะไดจากสิ่งที่ เกิดข้ึนระหวางจัด 

การเรียนรู โดยครูบันทึกไวทั้งระหวางเรียนและบันทึกหลังเรียน และจากการวัดประเมินผล 

ที่ไดกําหนดไว ข้ันตอนนี้อาจเทยีบไดกับข้ันสังเกตผลที่เกิดข้ึนในการดําเนินการแกปญหา หรือ

พัฒนาจากการใชนวัตกรรม สําหรับครูขอมูลสําคัญที่ ใชคือ ขอมูลจากบันทึกหลังสอน 

ถามีระบบการบันทกึขอมูลหลังสอนที่ดีจะทําใหมีขอมูลที่มีคุณภาพทีจ่ะใชในการวเิคราะห สรุป 

ตอไปไดดี 

 ข้ันที่ 4 การวเิคราะหขอมูล 

 เม่ือรวบรวมขอมูลดวยวธิกีารและเครื่องมือตาง ๆ ที่เหมาะสมกับปญหาหรือเปาหมาย 

ของการวิจัยอยางมีระบบและรอบคอบ จะชวยใหขอมูลที่รวบรวมมาครบถวนสมบูรณ และ 

นําขอมูลทั้งหมดมาวิเคราะห หรือจัดกระทําใหไดความเหมายที่จะนําไปสูการตอบคําถาม 

การวจิยัหรอือธบิายผลตามเปาหมายของการวจิยัทีอ่ยากทราบการวเิคราะหขอมูล จะดําเนินการ 

มีหลายลักษณะข้ึนอยูกับการกําหนดวิธีการวิจัยในข้ันที่ 2 ใหมีความเหมาะสมกับปญหาหรือ

เปาหมายของการวจิยั เชน 

 1. การวจิัยบางเรื่องอาจใชการวเิคราะหขอมูลในลักษณะการสรุปตคีวาม (เชิงคุณภาพ) 

โดยไมตองใชการวเิคราะหเชิงสถติิ (ปรมิาณ) 

 2. การวจิยับางเรื่อง อาจใชการวเิคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ รวมกับการวิเคราะหขอมูล 

เชิงปรมิาณประกอบบางและไมซับซอน เชน คารอยละ หรือคาเฉลี่ยประกอบการตอบคําถาม

การวจิยั 
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 3. การวจิยับางเรื่องอาจใชการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณที่ใชการคํานวณทางสถิติ 

ทัง้ซับซอนหรอืไมซับซอนก็แลวแตความเหมาะสมในการตอบตําถามวจิัยเรื่องนั้น ๆ 

 สําหรับการวจิัยเชิงปฏิบตักิารในช้ันเรยีนสวนใหญจะใชการวเิคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ

รวมกับการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากการสังเกต การสอบถาม หรือการตรวจสอบ

ผลงาน โดยครูไดบันทกึหลังสอนเปนหลักในการวิเคราะห โดยมีการใชคาสถิตข้ันพื้นฐาน เชน 

คารอยละ คาเฉลี่ย ประกอบการวเิคราะหสรุป 

 ข้ันที่ 5 การสรุปและเขียนรายงานวจิยัเชิงปฏิบตัิการในช้ันเรยีน 

 เม่ือดําเนินการตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนเสร็จเรียบรอยแลว 

ไดขอมูลหรือขอคนพบตามที่ครูคาดหวังไวหรือไมก็ตาม ควรเขียนสรุปผลการวิจยที่คนพบ 

เก็บไวใชในการพัฒนางานตอไป หรือใหผูอ่ืน ไดรับทราบการเขียนรายงานผลการวิจัยจะเปน 

เอกสารหลักฐานที่ชัดเจนวา การศกึษาวจิัยนัน้ ๆ ไดทําอะไร แลวเกดิผลงานหรอืขอคนพบอะไร

ประกอบดวย 

 1. ปญหาหรอืเปาหมายการวจิยั (อาจเขียนในลักษณะปญหาหรือการเรียนการสอน 

ทีต่องการแกไขหรอืตองการพัฒนา) 

 2. วิธีการวิจัยหรือวิธีการแกปญหาหรือวิธีการพัฒนา ซ่ึงครอบคลุมการวิเคราะห

ขอมูลหรอือาจจะเขียนการวเิคราะหขอมูลแยกออกมาเปนอีกหัวขอหนึ่งตางหาก 

 3. ผลการวจิัย หรอืผลการแกปญหา หรอืผลการพัฒนา (อาจมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

ไดทั้งขอเสนอแนะการนําผลการวจิัยไปใช หรอืการศกึษาวจิัยตอเนื่อง เปนตน) 

 บทสรุป จุดมุงเนน โครงสรางและเวลาสําหรับการพัฒนาการนิเทศตองมีจุดมุงเนน

โครงสราง และเวลาสําหรับครูทจะเขารวมการสนทนา การอภิปราย การวิจัย การตัดสินใจ 

และการดําเนินการเกียวกับการสอน ถาไมมีจุดมุงเนน ครูจะไมสามารถอภิปรายการสอนได 

เพราะมันไมมีบรรทัดฐานที่ยอมรับในโรงเรียนสวนใหญ ถาไมมีโครงสรางก็ไมมีเครื่องมือ 

วธิปีฏิบตัิและกฎที่ชัดเจนในการตัดสนิใจและดําเนนิการ ถาไมมีเวลาก็ไมมีการแสดงหนาที่หรือ

แสดงสัญลกัษณวาครูมีความสามารถทีจ่ะตัดสนิใจโดยรวมและตดัสนิใจอยางฉลาดแทนนกัเรยีนได 

(Glickman, Gordon and Ross-Gordon, 2007, p. 420) 

 สรุปไดวาการวจิยัเชิงปฏิบตัิการในช้ันเรยีนเปนเสมือนเครื่องมือ และเปนการรวมเอา

งานนเิทศทั้งหมด ซ่ึงเปนงานที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงพัฒนาการเรยีนการสอน การวางแผน

การจัดกจิกรรม เพื่อใหความชวยเหลอืครูโดยตรงในการปรับปรุงการเรยีนการสอน การพัฒนา

ทักษะการทํางานกลุม การพัฒนาทางวชิาชีพและการพัฒนาหลักสูตร การวจิยัครัง้นี้ไดใหนิยาม

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนวา เปนการสงเสริม สนับสนุนใหคําปรึกษา 

แนะนําแกครูใหมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทํางานวจิัยในช้ันเรยีน สามารถจัดกจิกรรม
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การเรยีนการสอนโดยใชวธิีการ กระบวนการวจิัยทีเ่หมาะสม เพื่อใหผูเรยีนเกิดการเรียนรู และ

สามารถใชการวจิยัเปนสวนหนึ่งของการแกปญหา และการพัฒนาการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

จัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรยีนรูและสรางแรงจงูใจใหครูเห็นความสําคัญ ความจําเปนของงานวจิยั

ในช้ันเรยีน 

 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

 สมเกยีรติ บาลลา (2554) การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา 2) ระดับการเปนองคการแหงการเรยีนรูของสถานศกึษา 

3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารกับองคการแหงการเรยีนรูของ

สถานศึกษา 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารสถานศึกษาที่ส งผลตอองคการ 

แหงการเรียนรู ของสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาปทุมธานี เขต 1กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยครัง้นี้ ไดแก ครูผูสอน ระดับประถมศึกษา 

ในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี ปการศึกษา 2553 จํานวน 300 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบสอบถามความคิดเห็นประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ 

การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และ 

2) การเปนองคการแหงการเรยีนรูของสถานศึกษา อยูในระดับมาก ทั้งโดยรวม และรายดาน 

3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารกับองคการแหงการเรยีนรูของ

สถานศกึษา โดยมีคาความสัมพันธกนัในทางบวกหรอืมีความสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกัน 

และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศกึษาอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี 

เขต 1 ในภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 นฤมล โยคานุกุล (2556) การศกึษาครัง้นี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยาง ไดแก 

ผูบรหิารสถานศกึษาและคร ู ผูสอน จํานวน 404 คน แยกเปนผูบรหิารสถานศกึษา จํานวน 89 คน 

ครูผูสอน จํานวน 315 คนเครื่องมือที่ใชในการวจิยัไดแก แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 

มีคาความเที่ยงตรงระหวาง .80–1.00 มีคาอํานาจจําแนกระหวาง .30–1.00 และมีคาความเช่ือม่ัน 

ทั้งฉบับเทากับ .95 สถิติที่ ใชวิ เคราะหขอมูล ไดแกความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ย  และ 

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติทิี่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก การทดสอบที (t–test 
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แบบ Independent Samples) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( F-test แบบ One way 

ANOVA) และทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยมีวธิกีารของเชฟเฟ (Scheffe)ผลการวจิยั พบวา 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบรหิาร 

สวนจังหวัดนครราชสีมา โดยรวมและรายดานมีพฤติกรรมในระดับมากที่สุด โดยดานที่มี

พฤติกรรมสูงสุด คือ ดานการกระตุนการใชปญญา รองลงมา คือ ดานการสรางบารมี 

สวนดานที่มีระดับพฤตกิรรมต่ําสุด คอื ดานการคํานงึถงึความแตกตางระหวางบุคคล 

 2. ผลการเปรยีบเทยีบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน

สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา จําแนกตามสถานภาพโดยรวมและรายดาน 

มีพฤติกรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหารสถานศึกษา 

มีพฤตกิรรมมากกวาครูผูสอน 

 3. ผลการเปรยีบเทยีบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน

สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดนครราชสมีา จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยรวมมีพฤตกิรรม 

ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จํานวน 2 ดาน คอื ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานงึถงึความแตกตางระหวางบคุคล 

สวนดานอ่ืนไมแตกตางกัน 

 4. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบร ิหารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน

สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดนครราชสมีา ที่ควรดําเนนิการ ดังนี้ ผูบรหิารควรใหเกยีรตกิับ

ผูปฏิบตังิาน ผูบรหิารควรเปนแบบอยางที่ดใีนการครองตน ครองคนครองงาน ควรสงเสริมให

ผูรวมงานไดเขารับการอบรมเสรมิความรูใหม และควรสงเสริมใหผูใตบงัคับบัญชาพัฒนาตนเอง

ตามความสามารถและความตองการ 

 รุจิรัตน นาคะรัมภะ (2554) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1)ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาญจนบุรเีขต 2 2)ความเปนครูมืออาชีพของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

กาญจนบุรีเขต 2 และ 3)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ 

ความเปนครูมืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครูของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาญจนบุร ี เขต 2 กลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 2 จํานวน 86 โรงเรยีน ผูใหขอมูล ประกอบดวยผูบริหารหัวหนา 

งานวิชาการ และครูผูสอน รวม 344 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ บาสและ อโวลิโอ และความเปนครูมืออาชีพตามมาตรฐาน

วชิาชีพคร ูตามพระราชบัญญัตสิภาคร ูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2546 สถติทิี่ใชในการ
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วิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห 

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

 ผลการวจิัย พบวา 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

 2. ความเปนครูมืออาชีพของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาสงผลตอความเปนครูมืออาชีพ

ตามมาตรฐานวิชาชีพครูของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 2 อยางมีนยัสําคัญทางสถติทิี่ .05 

 อุดมศักดิ์  กุลครอง (2552) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม 

เขต 2 2) ความรับผิดชอบตอสังคมของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 3) ความแตกตางของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความรับ 

ผิดชอบตอสังคมของผูบรหิารสถานศกึษา ระหวางบุคลากรในสถานศกึษากบักรรมการสถานศกึษา 

สถานศกึษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 และ 4) ความสัมพันธ 

ระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงกบัความรับผิดชอบตอสังคมของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 กลุมตัวอยาง ไดแก สถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 

ในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จํานวน 103 แหง ผูใหขอมูลในแตละ

สถานศกึษาประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเรียน ครู ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา และ

คณะกรรมการสถานศึกษา รวม 412 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ มาแชลล และมอลลี่ และความรับผิดชอบตอสังคม

ของผูบรหิารสถานศกึษา ตามแนวคิดของสถาบันไทยพัฒน มูลนธิบิูรณะชนบทแหงประเทศไทย 

ในพระบรมราชูปถัมภ สถติทิี่ใชในการวเิคราะหขอมูลประกอบดวยคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางดวยการทดสอบคาที  การวิเคราะห

สหสัมพันธของเพียรสัน และการวเิคราะหเนื้อหา 

 ผลการวจิัย พบวา 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 2. ความรับผิดชอบตอสังคมของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
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ความรับผิดชอบตอสังคมของผูบริหารสถานศึกษาดานการรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 

อยูในระดับมากที่สุด และอีก 7 ดานที่เหลอือยูในระดับมาก 

 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารและความรับผิดชอบตอสังคมของผูบรหิาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ระหวางบุคลากรภายในและ

กรรมการสถานศกึษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบตอสังคมของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครปฐม เขต 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .01 

 บุษยพรรณ พรหมวาทย (2558) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาทักษะการเรียนรูของผูเรียน 

ในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาพะเยา เขต 1 4 ดาน ไดแก 1) ดานการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ 2) ดานการสราง 

แรงบันดาลใจ 3) ดานการกระตุนการใชปญญา 4) ดานการคํานงึถงึปจเจกบุคคล ผลการวิจัย 

พบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

  สุนันทา สบายวรรณ (2555) ไดทําการศึกษาเรื่องการนิเทศภายในของผูบริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูสังกัด สพป.ปทุมธาน ีจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวา 

ระดับความคิดเห็นโดยรวมแตละดานอยูในระดับมาก เม่ือเรียงตามลําดับมากไปนอย ดังนี้ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ

คํานงึถงึปจเจกบุคคล และดานการกระตุนการใชปญญามีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

  ศศวิมิล สุขทนารักษ (2554) ไดทําการศกึษาวจิัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

ของผูบรหิารสถานศกึษากับการนเิทศภายในของโรงเรยีนในเขตอําเภอคลองหลวง สพป.ปทุมธานี 

เขต 1 ผลการศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับการนิเทศภายใน 

พบวา มีความสัมพันธกับอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .01 ทุกดาน  

 

กรอบแนวคดิของการวจัิย 

 จากการศึกษาคนควาเอกสาร และงานวิจัยแนวคิด และทฤษฎี ที่นํามาทําการวิจัย

เรื่องความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการดําเนินงาน

นเิทศภายในสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน กลุมขุนงาว อําเภองาว จังหวัดลําปาง สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 1 จงึมีกรอบแนวคิดของการวจิัย ดังนี้ 

 

 



62 

ตัวแปรท่ีศกึษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 

 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามกรอบ 

ทฤษฎีของ บาสและอโวลโีอประกอบดวย 

 

1. ดานการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ  

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

3. ดานการกระตุนการใชปญญา  

4. ดานการคํานงึถงึปจเจกบุคคล 

การดําเนนิงานนเิทศภายใน ตามกรอบ 

แนวคดิของ กลคิแมน, กอรดอน และ 

รอส-กอรดอน ประกอบดวย 

 

1. ดานการใหความชวยเหลือแกครูโดยตรง 

2. ดานการพัฒนาทักษะการทํางานกลุม 

3. ดานการพัฒนาทางวชิาชพี 

4. ดานการพัฒนาหลักสูตร 

5. ดานการวจัิยเชงิปฏิบัตกิารในชัน้เรยีน 



บทที่ 3 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

 ในการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1               

ซึ่งผูศ้กึษาได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ปีการศึกษา 2559 

จ านวน 131 โรงเรียน จ านวน 1,159 คน (ข้อมูล 5 เมษายน 2560) 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ภาคเรียนที่ 2                  

ปีการศึกษา 2559 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 

(1970 อ้างอิงใน ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2556, หน้า 93) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% จากนั้น

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยมีหน่วยการสุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยโรงเรียน 

ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 11 โรงเรียน จ านวน 298 คน ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ล าดับ 
กลุ่มตัวอย่าง 

(โรงเรยีน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

โรงเรียนอนุบาลงาว (ภาณุนิยม) 

โรงเรียนบ้านแม่ตีบ  

โรงเรียนบ้านอ้อน 

โรงเรียนผาแดงวิทยา 

โรงเรียนแมฮ่่างวิทยา 

โรงเรียนบ้านแม่กวัก 

โรงเรียนบ่อสี่เหลี่ยมวิทยา 

โรงเรียนบ้านหลวงเหนอืวิทิตตานุกูล 

โรงเรียนชุมชนบ้านร้อง 

โรงเรียนบ้านแม่งาวใต้ 

โรงเรียนบ้านหวด 

45 

35 

29 

20 

32 

20 

22 

28 

19 

26 

22 

รวม 11 298 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นเพื่อให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

และเพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ม ี3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 1) เพศ 

2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ค าถามแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปางสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วย 

ทั้ง 4 ประการ คือ 
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 1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

 2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  

 3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  

 4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ลักษณะของแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

5 ระดับ ตามวิธีของลเิคิร์ท (Likert) ม ี 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 

 การแปลความหมายของคะแนน เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับค่าคะแนนที่ค านวณได้

ตามขั้นตอนที่ระบุไว้โดยเกณฑข์อง บุญชม ศรสีะอาด (2545, หนา้ 103) ดังนี้ 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

 4.51-5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด 

 3.51-4.50 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 

 2.51-3.50 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 

 1.51-2.50 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 

 1.00-1.50 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายในของสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ทั้ง 5 ด้าน คือ 

 1. ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

 2. ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

 3. ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

 4. ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

 5. ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน   

 ลักษณะของแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)               

5 ระดับ ตามวิธีของลเิคิร์ท (Likert) ม ี 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้  

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีการด าเนินการมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีการด าเนินการมาก 
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 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีการด าเนินการปานกลาง 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีการด าเนินการนอ้ย 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีการด าเนินการนอ้ยที่สุด 

 การแปลความหมายของคะแนน เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับค่าคะแนนที่ค านวณได้

ตามขั้นตอนที่ระบุไว้โดยเกณฑข์อง บุญชุม ศรสีะอาด (2545, หนา้ 103) ดังนี้ 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

 4.51-5.00 หมายถึง มีการด าเนินการมากที่สุด 

 3.51-4.50 หมายถึง มีด าเนินการมาก 

 2.51-3.50 หมายถึง มีการด าเนินการปานกลาง 

 1.51-2.50 หมายถึง มีการด าเนินการนอ้ย 

 1.00-1.50 หมายถึง มีการด าเนินการนอ้ยที่สุด  

 การสรา้งเครื่องมอืและหาคุณภาพเครื่องมอื 

 1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทาง 

ในการสร้างแบบสอบถาม และพัฒนาปรับปรุงแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และตรงตามเนือ้หาของเรื่องที่ท าการวิจัย 

 2. รวบรวมเนื้อหาสาระที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องก าหนด

นิยามศัพท์เฉพาะให้ครอบคลุมเนือ้หา เพื่อก าหนดขอบข่ายและสรา้งแบบสอบถาม 

 3. สร้างแบบสอบถามให้มีข้อค าถามคลอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และ

ค านยิามศัพท์เฉพาะประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

  ตอนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา  เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและ 

เพื่อให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถาม 

 5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 



67 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective 

Congruence: IOC) ของขอ้ค าถามแตล่ะขอ้ มีเกณฑ์ประเมนิ ดังนี้ 

    ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แนใ่จว่าถูกต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่ามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถาม ได้รับการประเมินความสอดคล้องจาก

ผู้เช่ียวชาญ ทั้ง 3 ท่าน มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่าเป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ 

มีความตรงเชงิเนื้อหา สามารถน าไปใช้ได้ 

 7. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง 

ที่ไม่ใช่กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา แต่มีคุณลักษณะคล้ายคลึงกัน ได้แก่ ข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 2 จ านวน 30 คน แล้วน าผล

การตอบแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่า

ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีคา่ความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. บันทึกเสนอให้คณะวิทยาลัยการศึกษา  มหาวิทยาลัยพะเยา ออกหนังสือ 

ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ถึงผู้อ านวยการสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

 2. น าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส่งไปยังสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

เพื่อการศึกษาจากข้าราชการครูใน สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง จ านวน 11 โรงเรียน จ านวน 298 คน 

 3. ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้ข้าราชการครู ในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งในการแจกแบบสอบถามและการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา กระท าโดย 

2 วิธี คือ 

  3.1 ผูว้ิจัยเป็นผู้ด าเนินการสง่แบบสอบถามไปยังอาสาสมัครด้วยตนเอง 

  3.2 ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังอาสาสมัครทางไปรษณีย์ 

โดยมีการประสานงานกับเจ้าหน้าที่ธุรการของโรงเรียนในการส่งต่อแบบสอบถามและ 

ให้เจ้าหนา้ที่ธุรการเป็นผู้เก็บรวบรวมแบบสอบถามส่งกลับมายังผูว้ิจัย 



68 

 4. กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากกลุ่มอาสาสมัคร  ผู้วิจัยจะติดตามและ

ประสานงานกับกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เพื่อติดตามและรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจ านวน โดยให้จัด

ส่งคืนทางไปรษณีย์และผูว้ิจัยเดินทางไปรับแบบสอบถามด้วยตนเองเป็นบางสว่น 

 5. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ

จัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม ก่อนน าไปวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และทดสอบ 

สมมุตฐิานการวิจัยโดยใช้สถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อจัดหมวดหมู่และให้ทราบลักษณะ

พื้นฐานทั่วไปของกลุ่มประชากร โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ตอนที่ 1 น าข้อมูลในแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู 

ในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

  ตอนที่  2 น าข้อมูลในแบบสอบถามตอนที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงาน 

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ทั้ง 4 ด้าน 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2) ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล วิเคราะห์โดยใช้สถิติ  การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

  ตอนที่  3 น าข้อมูลในแบบสอบถามความคิดเห็นการด าเนินงานนิเทศภายใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ทั้ง 5 ด้าน 1) ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 2) ด้านการพัฒนา 

ทักษะการท างานกลุ่ม 3) ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 4) ด้านการพัฒนาหลักสูตร 5) ด้านการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการในชัน้เรียน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 2. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

  การวิเคราะหโ์ดยสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistic)ใช้ทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยใช้เกณฑก์ารวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) (ชูศร ี วงศร์ัตนะ, 2550, หน้า 314) ดังนี ้

  ค่า r ตั้งแต ่ .91–1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

  ค่า r ตั้งแต ่ .71–.90 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

  ค่า r ตั้งแต ่ .31–.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

  ค่า r .30-ต่ ากว่า .30 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

  ค่า r เท่ากับ .00  หมายความว่า ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

 

สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 สถิตพิืน้ฐานที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลในการศกึษา ได้แก่ 

 1. สถิติพื้นฐาน ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ค่าร้อยละ (Percentage) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา้ 104) 

  1.1 ค่าเฉลี่ย ( )  

    ̅=
∑ 

 
 

   เมื่อ  ̅  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

     ∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

     N  แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 

  1.2 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  
 

   S.D. = 

  

   เมื่อ S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     X  แทน คะแนนแตล่ะตัว 

     N  แทน จ านวนคะแนนในกลุ่ม 

       แทน ผลรวม 
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  1.3 ร้อยละ (Percentage) 

   P= 
 

 
 x 100 

   เมื่อ P  แทน ค่าร้อยละ 

     f แทน ความถี่ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 

     n แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 

 2. สถิตทิี่ใชใ้นการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

  2.1 การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Moment-Product 

Correlation Coefficient) (ฉัตรศิร ิปิยะพิมลสิทธิ์, 2548) 

        
             

√[          ][           ]
 

 

   เมื่อ     แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร x กับ Y 

        แทน ผลรวมของคะแนนชุด X 

        แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y 

         แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตล่ะตัวยกก าลัง 

         แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตล่ะตัวยกก าลัง 

         แทน ผลรวมของผลคูรระหว่างคะแนนชุด X กับคะแนนชุด Y  

     N  แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 3. การวิเคราะหด์ัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับหลักการโดยใช้สูตร 

ดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน,์ 2540, หนา้ 117)  
 

  สูตร  
 

  เมื่อ IOC แทน ค่าความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับความตอ้งการ 

    R  แทน ผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

       แทน จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมด 

  มีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี ้

  ให้คะแนน +1 เมื่อแน่ใจขอ้ค าถามนั้น วัดตรงตามจุดประสงค์ของการวัด 

  ให้คะแนน 0  เมื่อไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้น วัดตรงตามจุดประสงค์องการวัด 

  ให้คะแนน -1 เมื่อแน่ใจขอ้ค าถามนั้น วัดไม่ตรงตามจุดประสงค์ของการวัด 

 4. สถิติที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพื่อหาความเชื่อมั่นใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า 

(-Coefficient) ของคอนบาค (Cronbach) (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2545) 
 






R
IOC
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  สูตร  = 
n

n- 
{ -

∑  
 

  
 } 

 

  เมื่อ   แทน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ในที่นี้คอืค่าความเช่ือม่ัน 

    n  แทน จ านวนข้อ 

    ∑  
  แทน ความแปรปรวนของคะแนนกาตอบทีละข้อ 

      
  แทน ความแปรปรวนของคะแนนการตอบทั้งฉบับ 

 
 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ซึ่งผู้ศึกษาได้ตั้งวัตถุประสงค์ของการศึกษาไว้  3 ประการดังนี้ คือ 

1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 2) เพื่อศึกษา 

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเครื่องมือแบบสอบถาม 

จ านวน 298 ชุด โดยน ามาวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล เพื่อค านวณหาค่าสถิติต่าง ๆ 

เพื่อตอบปัญหาการวิจัยและวัตถุประสงค์ของการศึกษา พร้อมทั้งน าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลในรูปตารางประกอบค าบรรยาย แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครูในกลุ่ม 

ขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ซึ่ งประกอบด้วย  1)  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงปัจเจก

บุคคลวิเคราะห์โดยใช้สถิติ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการด าเนินงานนิเทศภายใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของข้าราชการครู กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านการให้ความช่วยเหลือ

แก่ครูโดยตรง 2) ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม  3) ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

4) ด้านการพัฒนาหลักสูตร และ 5) ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน วิเคราะห์ข้อมูล 

โดยใช้สถิติการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 1วิเคราะห์ความสัมพันธ์ 

ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู ในกลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานวิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้การแจกแจงความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (n = 298) ร้อยละ 

1. ชาย 158 53.00 

2. หญิง 140 47.00 

รวม 298 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ จ านวนทั้งหมด 298 คน 

เป็น เพศหญิ ง  จ านวน  140 คน คิด เป็นร้อยละ  47.00 และ เพศชาย  จ านวน  158 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 53.00 ตามล าดับ 
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ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (n = 298) ร้อยละ 

1. 23-30 ปี 107 35.90 

2. 31-38 ปี 114 38.30 

3. มากกวา่ 38 ปีขึน้ไป 77 25.80 

รวม 298 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ จ านวนทั้งหมด 298 คน 

มีอายุระหว่าง 31-38 ปี  มากที่สุด จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 38.30 รองลงมา คือ 

มีอายุระหว่าง 23-30 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.90 และมีอายุมากกว่า 38 ปีขึ้นไป 

จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.80 ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

 ระดับการศึกษา 

อายุ จ านวน (n = 298) ร้อยละ 

1. ระดับปริญญาตรี 206 69.10 

2. ระดับปริญญาโท 92 30.90 

รวม 298 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา จ านวนทั้งหมด 

298 คน มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 69.10 

รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.90 ตามล าดับ 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

 ประสบการณ์ในการท างาน 

อายุ จ านวน (n = 298) ร้อยละ 

1. นอ้ยกว่า 10 ปี 103 34.60 

2. 10-20 ปี 118 39.60 

3. 21 ปีขึน้ไป 77 25.80 

รวม 298 100.00 
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 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน

จ านวนทั้งหมด 298 คน มีประสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี มากที่สุด จ านวน 118 คน                 

คิดเป็นร้อยละ 39.60 รองลงมา คือ มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 

103 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60 และมีประสบการณ์ในการท างาน 21 ปี  ขึ้นไป น้อยที่สุด 

จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.80 ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับภาวะ 

 ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 (n = 298) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   

 

S.D. ระดับ 

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

2. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

4. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

4.09 

4.07 

4.07 

4.05 

0.39 

0.36 

0.50 

0.46 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.07 0.29 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.07, S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(   =  4.09,  S.D. = 0.39)  ด้ านการค านึ งถึ งปั จ เจกบุ คคล  (   =  4. 07,  S.D. = 0.36) 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (   = 4.07, S.D. = 0.50) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(  = 4.05, S.D. = 0.46) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (n = 298) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารยึดหลักธรรมในการทางศาสนา และ 

 จรรยาบรรณวิชาชีพ 

4.02 0.22 มาก 

2. ผูบ้ริหารเป็นกัลยาณมิตร ต่อครูผูส้อน 4.03 0.33 มาก 

3. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณไ์ด้ในทุกสถานการณ์ 4.13 0.31 มาก 

4. ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ 

 ต่อครูผู้สอน 

5. ผูบ้ริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพนับถือ  

 และไว้วางใจ 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานอุทิศตนในการท างาน 

4.12 

 

4.19 

 

4.04 

0.19 

 

0.28 

 

0.22 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.39 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.09, S.D. = 0.39) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารปฏิบัติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพนับถือ และไว้วางใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.19, S.D. = 0.29) 

ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์  (   = 4.13, S.D. = 0.31) ผู้บริหาร 

มีวสิัยทัศน ์สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญต่อครูผู้สอน (  = 4.12, S.D. = 0.19) ผู้บริหาร

ส่งเสริมให้ผู้รว่มงานอุทิศตนในการท างาน (  = 4.04, S.D. = 0.22) ผู้บริหารเป็นกัลยาณมิตร 

ต่อครูผู้สอนท างาน (  = 4.03, S.D. = 0.33) และผู้บริหารยึดหลักธรรมในการทางศาสนา 

และจรรยาบรรณวิชาชีพมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.02, S.D. = 0.22) ตามล าดับ  
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว   

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (n = 298) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารมคีวามเสียสละ อุทิศตน ท างานใหบ้รรลุ 

 เป้าหมาย 

4.03 0.23 มาก 

2. ผูบ้ริหารสร้างเจตคติในทางที่ดี ให้กับครูผูส้อน 4.04 0.28 มาก 

3. ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่น ที่จะพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย 4.09 0.29 มาก 

4. ผูบ้ริหารก ากับติดตาม และให้ก าลังใจครูผูส้อน 

5. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน เกิดแรงบันดาลใจในการ 

 ท างาน 

4.00 

4.11 

0.15 

0.24 

มาก 

มาก 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.05 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.05, S.D. = 0.46) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน 

เกิดแรงบันดาลใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.11, S.D. = 0.24) ผู้บริหารมีความมุ่งมั่น 

ที่จะพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย (  = 4.09, S.D. = 0.29) ผู้บริหารสร้างเจตคติในทางที่ดี 

ให้กับครูผู้สอน (  = 4.04, S.D. = 0.28) ผู้บริหารมีความเสียสละ อุทิศตน ท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย (   = 4.03,  S.D. = 0.23)  ผู้บริหารก ากับติดตาม และให้ก าลังใจครูผู้สอน 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.00, S.D. = 0.15) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว   

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (n = 298) 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 โดยตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ 

4.02 0.21 มาก 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนับสนุน ครูผูส้อนด้านก าลังใจ  

 ในการใชว้ิธีคิดวิเคราะหอ์ย่างมเีหตุผล 

4.01 0.19 มาก 

3. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนคิดอย่างรอบคอบ 

 ก่อนปฏิบัติงาน 

4.12 0.29 มาก 

4. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน จัดล าดับความคิด 

 อย่างเป็นระบบ 

4.11 0.27 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.07 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.07, S.D. = 0.50) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน

คิดอย่างรอบคอบ ก่อนปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.12, S.D. = 0.29) ผู้บริหารกระตุ้น

ให้ครูผู้สอน จัดล าดับความคิดอย่างเป็นระบบ (  = 4.11, S.D. = 0.27) ผู้บริหารส่งเสริม 

ให้ครูผู้สอนเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น (  = 4.02, S.D. = 0.21) 

ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุน ครูผู้สอนด้านก าลังใจ ในการใช้วิธีคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.01, S.D. = 0.19) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (n = 298) 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมในทางที่เหมาะสม ต่อครูผู้สอน 

 อย่างเสมอภาค 

4.01 0.18 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้โอกาสครูผูส้อนได้เรยีนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

 อย่างเท่าเทียมกัน 

4.09 0.27 มาก 

3. ผูบ้ริหารสนับสนุนการท างานของครูผูส้อน โดยค านึงถึง 

 ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.00 0.19 มาก 

4. ผูบ้ริหารให้ความสนใจ และเอาใจใส่ต่อครูผู้สอน 

5. ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนให้พัฒนาศักยภาพของตน 

 ให้สูงขึ้น 

4.11 

4.13 

0.27 

0.27 

มาก 

มาก  

ค่าเฉลี่ยรวม 4.07 0.36 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.07, S.D. = 0.36) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารส่งเสริมครูผู้สอน 

ให้พัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ้นมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (   = 4.13, S.D. = 0.27) ผู้บริหาร 

ให้ความสนใจ และเอาใจใส่ต่อครูผู้สอน (  = 4.11, S.D. = 0.27) ผู้บริหารให้โอกาสครูผู้สอน

ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียมกัน (  = 4.09, S.D. = 0.27) ผู้บริหารแสดงพฤติกรรม

ในทางที่เหมาะสม ต่อครูผู้สอนอย่างเสมอภาค (  = 4.01, S.D. = 0.18) และผู้บริหารสนับสนุน 

การท างานของครูผู้สอน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.00, 

S.D. = 0.19) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 โดยรวม (n = 298) 
การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

 

S.D. ระดับ 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 4.06 0.33 มาก 

2. ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 4.15 0.32 มาก 

3. ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

4. ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

5. ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน 

4.24 

4.24 

4.25 

0.21 

0.27 

0.45 

มาก 

   มาก 

   มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.19 0.20 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  (   =  4.19,  S.D. = 0.20)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการ 

วิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน (   = 4.25, S.D. = 0.45) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการพัฒนา 

ทางวิชาชีพ (   = 4.24, S.D. = 0.21) ด้านการพัฒนาหลักสูตร (  = 4.24, S.D. = 0.27) 

ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม (  = 4.15, S.D. = 0.32) และด้านการให้ความช่วยเหลือ 

แก่ครูโดยตรงมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.06, S.D. = 0.33)ตามล าดับ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว  

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1  

 ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง (n = 298) 

ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน า เทคนิควิธีการจัดการเรียนรู้ 3.98 0.14 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานร่วมกับ 

 ผูป้กครองและชุมชน 

4.09 0.26 มาก 

3. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการเป็นครูที่ปรึกษาและ 

 ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

3.99 0.12 มาก 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้จัดท าหรอืการน านวัตกรรมไปใช้ใน 

 การพัฒนาผูเ้รียน 

5. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 

 นักเรียน 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมการจัดท าแฟ้มสะสมผลงาน 

3.98 

4.19 

4.15 

0.10 

0.25 

0.25 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 0.33 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรงโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.06, S.D. = 0.33) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการให้

ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ

การพัฒนาศักยภาพนักเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.19, S.D. = 0.25) ผู้บริหารส่งเสริม 

การจัดท าแฟ้มสะสมผลงาน (   = 4.15, S.D. = 0.25)  ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ 

การท างานร่วมกับผู้ปกครองและชุมชน (   = 4.09, S.D. = 0.26) ผู้บริหารให้ค าแนะน า

เกี่ยวกับการเป็นครูที่ปรึกษาและระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน  (   = 3.99, S.D. = 0.12) 

ผู้บริหารให้ค าแนะน า เทคนิควิธีการจัดการเรียนรู้  (  = 3.98, S.D. = 0.14) และผู้บริหาร

ส่งเสริมให้จัดท าหรือการน านวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 3.98, 

S.D. = 0.10) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม (n = 298) 

ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจ และความตระหนักในการ 

 ท างานเป็นทีม 

3.98 0.13 มาก 

2. ผูบ้ริหารมีการวางแผน และตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

 ร่วมกัน 

4.12 0.28 มาก 

3. ผูบ้ริหารมกีารปรับปรุงวธิีการท างานและการเตรียม 

 สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

4.00 0.20 มาก 

4. ผูบ้ริหารเสริมสร้างทักษะในการท างานให้มปีระสิทธิภาพ 

5. ผูบ้ริหารเสริมสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่าง 

 สมาชิกในกลุ่ม 

6. ผูบ้ริหารมวีิธีการลดความขัดแย้งภายในกลุ่ม 

 โดยกระบวนการท างานเป็นทีม 

7. ผูบ้ริหารส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาความคิดริเริ่ม 

 สร้างสรรค์ในการท างาน 

8. ผูบ้ริหารสร้างความพึงพอใจ ขวัญและก าลังใจในการ 

 ท างานเป็นทีม 

9. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูรว่มคิด ร่วมท า ร่วมรับผดิชอบ  

 และร่วมแสดงความชื่นชม ยินดี 

3.99 

4.43 

 

4.34 

 

3.99 

 

4.44 

 

4.02 

0.18 

0.26 

 

0.27 

 

0.12 

 

0.25 

 

0.21 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.15 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม  โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.15, S.D. = 0.32) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายใน ด้านการพัฒนาทักษะการท างาน

กลุ่มเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสร้างความพึงพอใจ ขวัญและก าลังใจในการ

ท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.44, S.D. = 0.25) ผู้บริหารเสริมสร้างความไว้วางใจ 
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ซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม (  = 4.43, S.D. = 0.26) ผู้บริหารมีวิธีการลดความขัดแย้ง 

ภายในกลุ่มโดยกระบวนการท างานเป็นทีม (  = 4.34, S.D. = 0.27) ผู้บริหารมีการวางแผน 

และตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน (  = 4.12, S.D. = 0.28) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครู 

ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ และร่วมแสดงความชื่นชม ยินดี (  = 4.02, S.D. = 0.21) 

ผู้บริหารเสริมสร้างทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพ (  = 3.99, S.D. = 0.18) ผู้บริหาร

ส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน (  = 3.99, S.D. = 0.12) 

และผู้บริหารสร้างความเข้าใจ และความตระหนักในการท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

(  = 3.98, S.D. = 0.13) ตามล าดับ 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว  

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ (n = 298) 

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ   

 

S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมคีวามรู้ ความเข้าใจ 

 ในวิชาที่สอน 

4.02 0.21 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าหลักการและเทคนิคการสอน  

 ความเข้าใจในผูเ้รียน 

4.54 0.26 มาก 

3. ผูบ้ริหารมทีัศนคตทิี่ดตี่ออาชีพครู 4.56 0.32 มาก 

4. ผูบ้ริหารมบีุคลิกภาพดี มีความคิดสร้างสรรค์ 

 มีคุณธรรม จรยิธรรมที่ดี 

5. ผูบ้ริหารรูจ้ักการใช้สื่อวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ี

 สารสนเทศที่ทันสมัย 

6. ผูบ้ริหารมกีารประเมินผลปฏิบัติงานรว่มกัน 

7. ผูบ้ริหารมกีารอบรมพัฒนาทางวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ 

4.01 

 

4.57 

 

3.98 

3.99 

0.23 

 

0.33 

 

0.14 

0.10 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.21 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.24, S.D. = 0.21) เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในด้านการพัฒนาทางวิชาชีพเรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารรู้จักการใช้สื่อวัสดุ  อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.57, S.D. = 0.33) ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพครู  (  = 4.56, 

S.D. = 0.32) ผู้บริหารให้ค าแนะน าหลักการและเทคนิคการสอน  ความเข้าใจในผู้ เรียน 

(  = 4.54, S.D. = 0.26) ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจในวิชาที่สอน 

(  = 4.02, S.D. = 0.21) ผู้บริหารมีบุคลิกภาพดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดี 

(  = 4.01, S.D. = 0.23) ผู้บริหารมีการอบรมพัฒนาทางวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ (  = 3.99, 

S.D. = 0.10) และผู้บริหารมีการประเมินผลปฏิบัติงานร่วมกันมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 3.98, 

S.D. = 0.14) ตามล าดับ 

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1  

 ด้านการพัฒนาหลักสูตร (n = 298) 

ด้านการพฒันาหลักสูตร   

 

S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการจัดท าระบบข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียน 4.57 0.28 มาก 

2. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการวเิคราะห์ขอ้มูลและจุดมุ่งหมายของ 

 หลักสูตร 

4.54 0.31 มาก 

3. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการปรับเนื้อหากระบวนการและทฤษฎี 

 การสอนต่าง ๆ ให้เขา้กับสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษา 

4.01 0.22 มาก 

4. ผู้บริหารจัดท าหน่วยการเรียนรู้และแผนการจัดการเรียนรู้ 

5. ผู้บริหารส่งเสริมให้ด าเนินการออกแบบและจัดกิจกรรมการเรียน 

 การสอนตามท่ีหลักสูตรก าหนด 

6. ผู้บริหารสนับสนุนจัดหาเอกสารประกอบหลักสูตรและ 

 สื่อการเรียนการสอน 

7. ผู้บริหารมกีารนเิทศติดตามและประเมินผลการใช้หลักสูตร 

8. ผู้บริหารน าผลการประเมินการใชห้ลักสูตรไปปรับใชแ้ละพัฒนา 

 หลักสูตร 

9. ผู้บริหารส่งเสริมการประชาสัมพันธ์การใชห้ลักสูตรและ 

 สื่อการเรียนการสอน 

4.55 

4.00 

 

4.01 

 

4.11 

4.34 

 

4.00 

0.30 

0.19 

 

0.20 

 

0.29 

0.33 

 

0.20 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.27 มาก 
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 จากตาราง 15 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาหลักสูตรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.24, S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในด้านการพัฒนาหลักสูตรเรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าการจัดท าระบบข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(  = 4.57, S.D. = 0.28) ผู้บริหารจัดท าหน่วยการเรียนรู้และแผนการจัดการเรียนรู้ (  = 4.55, 

S.D. = 0.30) ผู้บริหารให้ค าแนะน าการวิเคราะห์ข้อมูลและจุดมุ่งหมายของหลักสูตร (  = 4.54, 

S.D. = 0.31) ผู้บริหารน าผลการประเมินการใช้หลักสูตรไปปรับใช้และพัฒนาหลักสูตร 

(  = 4.34, S.D. = 0.33) ผู้บริหารมีการนิเทศติดตามและประเมินผลการใช้หลักสูตร (  = 4.11,  

S.D. = 0.29) ผู้บริหารให้ค าแนะน าการปรับเนื้อหากระบวนการและทฤษฎีการสอนต่าง  ๆ 

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายในสถานศกึษา (  = 4.01, S.D. = 0.22) ผู้บริหารสนับสนุนจัดหา

เอกสารประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (  = 4.01, S.D. = 0.20) ผู้บริหารส่งเสริม 

การประชาสัมพันธ์การใช้หลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (  = 4.00, S.D. = 0.20) และ

ผู้บริหารส่งเสริมการประชาสัมพันธ์การใช้หลักสูตรและสื่อการเรียนการสอนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

(  = 4.00, S.D. = 0.20) ตามล าดับ 

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว  

 จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1  

 ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรยีน (n = 298) 

ด้านการวจิัยเชิงปฏิบัตกิารในชั้นเรียน   

 

S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารประชุมชีแ้จงเรื่องการท าวิจัยในชัน้เรยีน 4.33 0.33 มาก 

2. ผู้บริหารส่งเสรมิและสนับสนุนการท าวิจัยในชัน้เรยีน 4.02 0.20 มาก 

3. ผู้บริหารส่งเสรมิให้มีการส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาในชั้นเรียน 4.01 0.17 มาก 

4. ผู้บริหารส่งเสรมิจัดอบรมเชิงปฏิบัติการท าวิจัยในชัน้เรยีน 

5. ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนให้ครูผู้สอนสรา้งนวัตกรรมและน านวัตกรรมไปใช้ 

 ในการแก้ปัญหา 

6. ผู้บริหารส่งเสรมิและสนับสนุนใหค้รูน าผลการวิจัยมาใช้ในการปรับปรุง 

 การเรียนการสอน 

7. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการเขียนโครงการวิจัยในชัน้เรยีน 

8. ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการสรปุผลและการเขียนรายงานการวิจัย 

9. ผู้บริหารสนับสนุน จัดสรรงบประมาณการท าวิจัยในชัน้เรยีน 

4.43 

4.52 

 

4.00 

 

4.45 

4.00 

4.54 

0.32 

0.34 

 

0.19 

 

0.31 

0.21 

0.24 

มาก 

มาก 

    

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.25 0.45 มาก 

 



86 

 จากตาราง 16 พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.25, S.D. = 0.45) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสนับสนุน จัดสรรงบประมาณการท าวิจัยในช้ันเรียน 

มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.54, S.D. = 0.24) ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอนสร้างนวัตกรรม 

และน านวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา (   = 4.52, S.D. = 0.34) ผู้บริหารให้ค าแนะน า 

การเขียนโครงการวิจัยในช้ันเรียน (  = 4.45, S.D. = 0.31) ผูบ้ริหารส่งเสริมจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 

ท าวิจัยในช้ันเรียน (  = 4.43, S.D. = 0.32) ผู้บริหารประชุมชี้แจงเรื่องการท าวิจัยในช้ันเรียน 

(  = 4.33, S.D. = 0.33) ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน (  = 4.02,  

S.D. = 0.20) ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาในช้ันเรียน (   = 4.01, 

S.D. = 0.17) ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการสรุปผลและการเขียนรายงานการวิจัย (  = 4.00,  

S.D. = 0.21) และผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้ในการปรับปรุง 

การเรียนการสอนมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.00, S.D. = 0.19) ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาล าปาง เขต 1 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และ

อักษรย่อในการวิเคราะหค์่าความสัมพันธ์ ดังนี้ 

   แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    แทน ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

    แทน ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

    แทน ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

    แทน ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

   แทน การด าเนินงานนิเทศภายใน 

    แทน ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

    แทน ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

    แทน ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

    แทน ด้านการพัฒนาหลักสูตร 
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    แทน ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน 

     แทน ความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 

ตาราง 17 แสดงค่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 สถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว 

 อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

 เขต 1 

ตัวแปร                 เทยีบ  

1.    0.551** 0.607** 0.640* 0.564* 0.588* 0.799** 

2.    0.631** 0.666** 0.631** 0.601** 0.592** 0.735** 

3.    0.560** 0.589** 0.613** 0.600** 0.605** 0.774** 

4.    0.645** 0.872** 0.853** 0.691** 0.533** 0.606** 

 เทยีบ  0.525** 0.758** 0.616** 0.656** 0.560** 0.774** 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง 5 ด้าน 

ของกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต  1 ในภาพรวม  มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 

โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (    = 0.774) เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีความสัมพันธ์

กันทางบวกทุกคู่ และเมื่อพิจารณาเรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย  

3 ด้าน ได้ดังนี้ ด้านที่มีระดับความสัมพันธ์สูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(  )(    = 0.799) รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (  )(    = 0.774) และ

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (  )(    = 0.734) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มรีะดับความสัมพันธ์ต่ าสุด 

คือ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (  ) (    = 0.774) 

  



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 ในครั้งนี้มีการสรุป อภิปรายผล

และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 สรุปได้ดังนี้ 

 1. ผลสรุปข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลสว่นบุคคลของข้าราชการครูในกลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ าแนกตาม เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณใ์นการท างาน 

  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากที่สุด จ านวน 

158 คน และเป็นเพศหญิง จ านวน 140 คน จ าแนกตามอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-38 ปี 

มากที่สุด จ านวน 114 คน รองลงมา คือ มีอายุระหว่าง 23-30 ปี จ านวน 107 คน และ มีอายุ

มากกว่า 38 ปีขึ้นไป จ านวน 77 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 206 คน รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 92 คน 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี 

มากที่สุด จ านวน 118 คน รองลงมา ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 

103 คน และประสบการณใ์นการท างาน 21 ป ีขึน้ไป น้อยที่สุด จ านวน 77 คน  

 2. ผลสรุปภาพรวมของข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว  

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ



89 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการสรา้งแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  2.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

   พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  เป็นที่เคารพนับถือ 

และไว้วางใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ ผู้บริหาร 

มีวิสัยทัศน์สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญต่อครูผู้สอน ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน 

อุทิศตนในการท างาน ผู้บริหารเป็นกัลยาณมิตรต่อครูผู้สอนท างาน และผู้บริหารยึดหลักธรรม

ในการทางศาสนา และจรรยาบรรณวิชาชีพมคี่าเฉลี่ย ตามล าดับ 

  2.2 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

   พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับ 

จากมากไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่น ที่จะพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารสร้างเจตคติ

ในทางที่ดี ให้กับครูผูส้อน ผูบ้ริหารมคีวามเสียสละ อุทิศตน ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหาร

ก ากับติดตามและให้ก าลังใจครูผู้สอนมคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  2.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

   พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับ 

จากมากไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนคิดอย่างรอบคอบ ก่อนปฏิบัติงาน 

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอนจัดล าดับความคิดอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารส่งเสริม

ให้ครูผู้สอนเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุน 

ครูผูส้อนด้านก าลังใจในการใชว้ิธีคิดวิเคราะหอ์ย่างมเีหตุผล มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  2.4 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

   พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 
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เขต 1 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับ 

จากมากไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารส่งเสริมครูผู้สอนให้พัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ้น 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารให้ความสนใจ และเอาใจใส่ต่อครูผู้สอน ผู้บริหารให้โอกาสครูผู้สอน

ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียมกัน ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในทางที่เหมาะสมต่อครูผู้สอน

อย่างเสมอภาค และผู้บริหารสนับสนุนการท างานของครูผู้สอน โดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 3. ผลสรุปภาพรวมระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิ เทศภายใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม  และด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครู โดยตรง 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  3.1 ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนักเรียน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารส่งเสริมการจัดท าแฟ้มสะสมผลงาน ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ

การท างานร่วมกับผู้ปกครองและชุมชน ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการเป็นครูที่ปรึกษาและ

ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน ผู้บริหารให้ค าแนะน าเทคนิควิธีการจัดการเรียนรู้  และผู้บริหาร

ส่งเสริมให้จัดท าหรอืการน านวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนาผูเ้รียนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  3.2 ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม  โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสร้างความพึงพอใจ ขวัญและก าลังใจในการ

ท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารเสริมสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก 

ในกลุ่ม ผู้บริหารมีวิธีการลดความขัดแย้งภายในกลุ่มโดยกระบวนการท างานเป็นทีม ผู้บริหาร 
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มีการวางแผน และตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูร่วมคิด ร่วมท า 

ร่วมรับผิดชอบ และร่วมแสดงความชื่นชม ยินดี ผู้บริหารเสริมสร้างทักษะในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพ ผู้บริหารส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

และผู้บริหารสร้างความเข้าใจ และความตระหนักในการท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ตามล าดับ 

  3.3 ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารรู้จักการใช้สื่อวัสดุ  อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพครู ผู้บริหารให้ค าแนะน าหลักการและเทคนิค

การสอน ความเข้าใจในผู้เรียน ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจในวิชา 

ที่สอน ผู้บริหารมีบุคลิกภาพดี  มีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดี  ผู้บริหาร 

มีการอบรมพัฒนาทางวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ และผู้บริหารมีการประเมินผลปฏิบัติงานร่วมกัน 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  3.4 ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการพัฒนาหลักสูตรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย ดังนี้ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าการจัดท าระบบข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

ผู้บริหารจัดท าหน่วยการเรียนรู้และแผนการจัดการเรียนรู้ ผู้บริหารให้ค าแนะน าการวิเคราะห์

ข้อมูลและจุดมุ่งหมายของหลักสูตร ผู้บริหารน าผลการประเมินการใช้หลักสูตรไปปรับใช้และ

พัฒนาหลักสูตร ผู้บริหารมีการนิเทศติดตามและประเมินผลการใช้หลักสูตร  ผู้บริหาร 

ให้ค าแนะน าการปรับเนื้อหากระบวนการและทฤษฎีการสอนต่าง ๆ ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม

ภายในสถานศกึษา ผูบ้ริหารสนับสนุนจัดหาเอกสารประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  

ผู้บริหารส่งเสริมการประชาสัมพันธ์การใช้หลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน และผู้บริหาร

ส่งเสริมการประชาสัมพันธ์การใช้หลักสูตรและสื่อการเรียนการสอนมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

  3.5 ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน 

   พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
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เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสนับสนุน จัดสรรงบประมาณการท าวิจัยในช้ันเรียน 

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอนสร้างนวัตกรรมและน านวัตกรรมไปใช้ใน

การแก้ปัญหา ผู้บริหารให้ค าแนะน าการเขียนโครงการวิจัยในช้ันเรียน ผู้บริหารส่งเสริมจัดอบรม 

เชิงปฏิบัติการท าวิจัยในช้ันเรียน ผู้บริหารประชุมชี้แจงเรื่องการท าวิจัยในช้ันเรียน ผู้บริหาร

ส่งเสริมและสนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการส ารวจและวิเคราะห์

ปัญหาในช้ันเรยีน ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการสรุปผลและการเขียนรายงานการวิจัย และ

ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้ในการปรับปรุงการเรียนการสอน 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 4. ผลสรุปความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปางเขต 1 

  พบว่า ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 

4 ด้าน กับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง  5 ด้าน ของกลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

ในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 โดยมีความสัมพันธ์

ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกทุกคู่ และเมื่อพิจารณา

เรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย  3 ด้าน ได้ดังนี้  ด้านที่มีระดับ

ความสัมพันธ์สูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีระดับความสัมพันธ์

ต่ าสุด คือ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 1 

มีประเด็นอภิปราย ดังนี้ 

 1. ผลการศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม

ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ       

3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ 

อาจเป็นเพราะว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผู้ตาม การท าให้ผู้ตามเคารพนับถือ 

ศรัทธา ผู้น าที่มองเห็นความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถสร้างแรงบันดาลใจ และจูงใจ 
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ผู้ตามให้เกิดแนวคิดใหม่มีความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หาวิธีการท างาน 

แนวใหม่อย่างสม่ าเสมอ และมีความมุ่งมั่นทุ่มเท เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  และ 

มีประสิทธิภาพ โดยมีปัจจัยแหง่ความส าเร็จ คือ ผูบ้ริหารตอ้งมวีิสัยทัศนก์ว้างไกล มีการพัฒนา

ตนเอง ให้ทันต่อเหตุการณ์ และทันต่อยุคสมัย ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ดังนั้นผู้บริหารที่ดี 

จึงมีความตระหนักในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง ต่อบุคลากร 

และองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บุษยพรรณ พรหมวาทย์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับการพัฒนาทักษะ

การเรียนรู้ของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวมทั้ง 4 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ผลการศึกษา พบว่า  ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากผู้บริหารจะต้องยึดหลักธรรมในการทางศาสนา และจรรยาบรรณ 

วิชาชีพในการบริหารงาน เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญต่อครูผู้สอน 

ต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพนับถือ และมีแนวทางในการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน

อุทิศตนในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บุษยพรรณ พรหมวาทย์ (2558) 

ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียนในศตวรรษที่  21 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ด้านการ 

มีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

   1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน 

ระดับมาก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความเสียสละ อุทิศตน ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

มีการก ากับติดตาม และให้ก าลังใจครูผู้สอน โดยกระตุ้นให้ครูผู้สอน เกิดแรงบันดาลใจในการ

ท างานด้วยความมุ่งมั่น ที่จะพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 

บุษยพรรณ พรหมวาทย์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียนในศตวรรษที่  21 โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ผลการวิจัย พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  1.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารมีการส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
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โดยตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น สนับสนุน ครูผู้สอนด้านก าลังใจ ในการใช้วิธีคิดวิเคราะห์ 

อย่างมีเหตุผล ส่งเสริมให้ครูผู้สอนคิดอย่างรอบคอบ ก่อนปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้ครูผู้สอน 

จัดล าดับความคิดอย่างเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บุษยพรรณ พรหมวาทย์ 

(2558) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียนในศตวรรษที่  21 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ด้านการกระตุ้น 

การใชป้ัญญา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  1.4 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในทางที่เหมาะสม ต่อครูผู้สอน 

อย่างเสมอภาค เปิดโอกาสครูผู้สอนได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียมกัน มีการสนับสนุน 

การท างานของครูผู้สอน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมครูผู้สอนให้พัฒนา

ศักยภาพของตนให้สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บุษยพรรณ พรหมวาทย์ (2558) 

ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ด้านการ

ค านงึถึงปัจเจกบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวม

ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันโลกมีการแข่งขันกันทางวิชาการ

ความเจริญทางด้านเทคโนโลยี และการสื่อสารด้านการศึกษาหาความรู้ได้ง่ายด้วยวิธีการจัด

อบรมสัมมนาทั้งผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนพร้อมทั้งมีการจัดท าคู่มือ  และเอกสาร 

ทางวิชาการเกี่ยวกับการนิเทศภายใน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรมนิเทศพร้อมทั้ง 

ให้โรงเรียนวางแผนการนเิทศภายในอย่างตอ่เนื่อง ซึ่งส่งผลใหโ้รงเรียนมีการปฏิบัติกิจกรรมการ

นิเทศภายในอย่างต่อเนื่อง และครบกระบวนการ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา 

สบายวรรณ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษาตาม 

ความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี 

ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมแต่ละดา้นอยู่ในระดับมาก   

  2.1 ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงาน

นิเทศภายในด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานร่วมกับ

ผู้ปกครองและชุมชน การเป็นครูที่ปรึกษาและระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน มีการส่งเสริมให้
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จัดท าหรือการน านวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียน รวมไปถึงค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพนักเรียนได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา สบายวรรณ (2555) 

ได้ท าการศึกษาเรื่องการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า 

ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง อยู่ในระดับมาก   

  2.2 ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงาน

นิเทศภายในด้านด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่มของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสร้างความเข้าใจ และความตระหนักในการ

ท างานเป็นทีม มีการวางแผน และตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน รวมไปถึงการเสริมสร้าง 

ทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพ มีวิธีการลดความขัดแย้งภายในกลุ่ม โดยกระบวนการ

ท างานเป็นทีม แต่ส่งเสริมให้ครูได้ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ และร่วมแสดงความชื่นชม 

ยินดีดว้ยใจจริง ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา สบายวรรณ (2555) ได้ท าการศึกษา

เรื่องการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ด้านการพัฒนาทักษะ

การท างานกลุ่ม อยู่ในระดับมาก   

  2.3 ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายใน

ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 

ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจในวิชาที่สอน และสนับสนุนให้ครูรู้จัก

การใช้สื่อวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย มีการประเมินผลปฏิบัติงานร่วมกัน 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา สบายวรรณ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องการนิเทศ

ภายในของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 

อยู่ในระดับมาก   

  2.4 ด้านการพัฒนาหลักสูตร ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายใน

ด้านการพัฒนาหลักสูตรของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 

ผู้บริหารมีการจัดท าระบบข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน มีการวิเคราะห์ข้อมูลและจุดมุ่งหมาย 

ส่งเสริมให้ครูได้ด าเนินการออกแบบ และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามที่หลักสูตรก าหนด 

มีการนิเทศติดตามเพื่อน าผลการประเมินการใช้หลักสูตรไปปรับใช้และพัฒนาหลักสูตร 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา สบายวรรณ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องการนิเทศ

ภายในของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาปทุมธานี  จังหวัดปทุมธานี  ผลการวิจัย  พบว่า ด้านการพัฒนาหลักสูตร 

อยู่ในระดับมาก 

  2.5 ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน ผลการศึกษา พบว่า การด าเนินงาน

นิเทศภายในด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน และสนับสนุนให้

ครูผู้สอนสร้างนวัตกรรมและน านวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในช้ันเรียน มีการจัดสรร 

งบประมาณในการด าเนินการวิจัยอย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนันทา 

สบายวรรณ (2555) ได้ท าการศกึษาเรื่องการนิเทศภายในของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็น 

ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย 

พบว่า ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน อยู่ในระดับมาก 

 3. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายคู่  พบว่า มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกทุกคู่ และเมื่อพิจารณาเรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย 

3 ด้าน ได้ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ ส่วนที่มีระดับความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ ด้านการค านึงถึงปัจเจก

บุคคล อาจเนื่องมาจาก เมื่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีมาก ก็ส่งผลให้ 

การด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมากขึ้น ผู้บริหาร 

มีวิสัยทัศน์ในการจัดท าระบบข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา  ให้ค าแนะน าในการวางแผน 

การน าหลักสูตรไปใช้ในการออกแบบการจัดการเรียนรู้  ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท าผลงาน 

ทางวิชาการ รวมถึงการสนับสนุนงบประมาณการจัดท าวิจัยในช้ันเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการนิเทศภายในของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการนิเทศภายใน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ในการยึดหลักธรรมในทางศาสนา และส่งเสริมให้ผู้รว่มวิชาชีพอุทิศตนในการท างาน 
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 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารควรเสียสละ อุทิศตน มุ่งมั่นพัฒนางานให้

บรรลุตามเป้าหมาย และกระตุน้ให้ครูผู้สอนเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 

 3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูผู้สอนใช้ดุลยพินิจ 

ก่อนลงมอืท า และหาวิธีการแก้ปัญหา โดยใช้วธิีคิดวิเคราะหอ์ย่างมเีหตุผล 

 4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผู้บริหารควรแสดงพฤติกรรมในทางที่เหมาะสมกับ

ครูผูส้อนอย่างเสมอภาค และส่งเสริมครูผู้สอนพัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ้น 

 5. ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง ผูบ้ริหารควรให้ค าแนะน า เทคนิควิธีการ

จัดการเรยีนรู้ และเป็นที่ปรึกษาแก่ครูผู้สอน 

 6. ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม ผู้บริหารควรวางแผน เพื่อสร้างความเข้าใจ

และตระหนักในการท างานเป็นทีม 

 7. ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ ผูบ้ริหารควรให้ค าแนะน า เทคนิควิธีการจัดการเรียนรู้ 

และส่งเสริมการน านวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนาผูเ้รียน 

 8. ด้านการพัฒนาหลักสูตร ผู้บริหารควรนิเทศติดตามประเมินผลการใช้หลักสูตร 

และน าผลการประเมินไปปรับปรุง พัฒนาหลักสูตรต่อไป 

 9. ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน ผู้บริหารควรสนับสนุนการท าวิจับในช้ันเรียน 

และน านวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่สง่ผลต่อการด าเนินงานฝ่ายต่าง ๆ ภายในโรงเรียน 

 2. ควรศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศกึษา 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

 กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อและตอบให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 

ให้มากที่สุด แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลสว่นบุคคล  

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานจ านวน 20 ข้อ 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1

จ านวน 40 ข้อ 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

 

พงษ์ศักดิ์ สารินจา 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: วิธีการตอบแบบสอบถามโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ให้ตรงกับความเป็นจริง

ของท่าน 

1. เพศ 

  ชาย 

  หญิง 

 

2. อายุ 

  23–30 ปี  

  31–35 ปี 

  มากกว่า 36 ปี ขึน้ไป 

 

3. ระดับการศกึษา 

  ระดับปริญญาตรี    

  ระดับปริญญาโท  

  ระดับปริญญาเอก 

 

4. ประสบการณใ์นการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ปี 

  10–20 ปี 

  21 ปี ขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว จังหวัดล าปาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 20 ข้อ 

 

ค าชี้แจง: โปรดพจิารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย  ลงใน  ตามระดับความคิดเห็นของท่าน

โดยมีค าตอบให้เลอืกตอบ ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มกีารปฏิบัติมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มกีารปฏิบัติมาก 

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มกีารปฏิบัติปานกลาง 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มกีารปฏิบัติน้อย 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มกีารปฏิบัติน้อยที่สุด 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผูบ้ริหารยึดหลักธรรมในการทางศาสนา และ 

 จรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

2. ผูบ้ริหารเป็นกัลยาณมิตร ต่อครูผูส้อน      

3. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณไ์ด้ในทุกสถานการณ์      

4. ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศน์ สามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ 

 ต่อครูผู้สอน 

     

5. ผูบ้ริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพนับถือ  

 และไว้วางใจ 

     

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานอุทิศตนในการท างาน      

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

7. ผูบ้ริหารมีความเสียสละ อุทิศตน ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย      

8. ผูบ้ริหารสร้างเจตคติในทางที่ดี ให้กับครูผูส้อน      

9. ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่น ที่จะพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย      

10. ผูบ้ริหารก ากับติดตาม และให้ก าลังใจครูผูส้อน      
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

11. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน เกิดแรงบันดาลใจในการ 

 ท างาน 

     

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

12. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 โดยตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้  

     

13. ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนับสนุน ครูผูส้อนด้านก าลังใจ 

 ในการใชว้ิธีคิดวิเคราะหอ์ย่างมเีหตุผล 

     

14. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนคิดอย่างรอบคอบ 

 ก่อนปฏิบัติงาน 

     

15. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอน จัดล าดับความคิด 

 อย่างเป็นระบบ 

     

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

16. ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมในทางที่เหมาะสม ต่อครูผู้สอน 

 อย่างเสมอภาค  

     

17. ผูบ้ริหารให้โอกาสครูผูส้อนได้เรยีนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

 อย่างเท่าเทียมกัน 

     

18. ผูบ้ริหารสนับสนุนการท างานของครูผูส้อน โดยค านึงถึง 

 ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

19. ผูบ้ริหารให้ความสนใจ และเอาใจใส่ต่อครูผูส้อน      

20. ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนให้พัฒนาศักยภาพของตน 

 ให้สูงขึ้น 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว  อ าเภองาว  จังหวัดล าปาง  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 40 ข้อ 

 

ค าชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย  ลงใน  ตามระดับความคิดเห็น 

ของท่านโดยมีค าตอบใหเ้ลือกตอบ ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มกีารปฏิบัติมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มกีารปฏิบัติมาก 

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มกีารปฏิบัติปานกลาง 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มกีารปฏิบัติน้อย 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มกีารปฏิบัติน้อยที่สุด 

 

การด าเนนิงานนเิทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

1. ผู้บริหารให้ค าแนะน า เทคนิควธีิการจัดการเรียนรู้      

2. ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานรว่มกับผู้ปกครองและ 

 ชุมชน 
     

3. ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการเป็นครูท่ีปรึกษาและระบบดูแล 

 ชว่ยเหลอืนักเรียน 
     

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้จัดท าหรอืการน านวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนา 

 ผู้เรียน 
     

5. ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพนักเรียน      

6. ผู้บริหารส่งเสริมการจัดท าแฟ้มสะสมผลงาน      

ด้านการพฒันาทักษะการท างานกลุ่ม 

7. ผู้บริหารสร้างความเข้าใจ และความตระหนักในการท างานเป็นทีม      

8. ผู้บริหารมกีารวางแผน และตัง้เป้าหมายในการปฏบัิตงิานร่วมกนั      

9. ผู้บริหารมกีารปรับปรุงวธีิการท างานและการเตรียมสร้าง 

 บรรยากาศท่ีดใีนการท างาน 
     

10. ผู้บริหารเสริมสร้างทักษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพ      
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การด าเนนิงานนเิทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

11. ผู้บริหารเสริมสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชกิ 

 ในกลุ่ม 
     

12. ผู้บริหารมวีธีิการลดความขัดแย้งภายในกลุ่ม โดยกระบวนการ 
 ท างานเป็นทีม 

     

13. ผู้บริหารส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

 ในการท างาน 
     

14. ผู้บริหารสร้างความพงึพอใจ ขวัญและก าลังใจในการท างาน 

 เป็นทีม 
     

15. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ และ 
 ร่วมแสดงความชื่นชม ยนิด ี

     

ด้านการพัฒนาทางวิชาชพี 

16. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ใหค้รูมีความรู้ ความเข้าใจในวชิา 
 ท่ีสอน 

     

17. ผู้บริหารให้ค าแนะน าหลักการและเทคนิคการสอน ความเข้าใจ 

 ในผู้เรียน 
     

18. ผู้บริหารมทัีศนคติท่ีดตีอ่อาชพีครู      

19. ผู้บริหารมบุีคลิกภาพดี มคีวามคิดสร้างสรรค์ มคีุณธรรม  

 จรยิธรรมท่ีดี 
     

20. ผู้บริหารรู้จักการใชส้ื่อวัสด ุ อุปกรณ ์ เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 ท่ีทันสมัย 
     

21. ผู้บริหารมกีารประเมินผลปฏบัิตงิานร่วมกัน      

22. ผู้บริหารมกีารอบรมพัฒนาทางวิชาชพีอยา่งสม่ าเสมอ      

ด้านการพฒันาหลักสูตร 

23. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการจัดท าระบบข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียน      

24. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการวเิคราะห์ขอ้มูลและจุดมุ่งหมายของ 

 หลักสูตร 

     

25. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการปรับเนื้อหากระบวนการและทฤษฎี 

 การสอนต่าง ๆ ให้เข้ากับสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษา 
     

26. ผู้บริหารจัดท าหน่วยการเรียนรู้และแผนการจัดการเรียนรู้      

27. ผู้บริหารส่งเสริมให้ด าเนินการออกแบบและจัดกิจกรรมการเรียน 

 การสอนตามท่ีหลักสูตรก าหนด 
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การด าเนนิงานนเิทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

28. ผู้บริหารสนับสนุน จัดหาเอกสารประกอบหลักสูตรและ 
 สื่อการเรียนการสอน 

     

29. ผู้บริหารมกีารนเิทศติดตามและประเมินผลการใช้หลักสูตร      

30. ผู้บริหารน าผลการประเมินการใชห้ลักสูตรไปปรับใชแ้ละพัฒนา 

 หลักสูตร 

     

31. ผู้บริหารส่งเสริมการประชาสัมพันธ์การใชห้ลักสูตร และ 
 สื่อการเรียนการสอน 

     

ด้านการวิจัยเชิงปฏิบัตกิารในชั้นเรียน 

32. ผู้บริหารประชุมช้ีแจงเร่ืองการท าวิจัยในช้ันเรียน      

33. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน      

34. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาในช้ันเรียน      

35. ผู้บริหารส่งเสริมจัดอบรมเชงิปฏบัิตกิารท าวิจัยในช้ันเรียน      

36. ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอนสร้างนวัตกรรมและ 

 น านวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา 

     

37. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน าผลการวจิัยมาใชใ้นการ 

 ปรับปรุงการเรียนการสอน 

     

38. ผู้บริหารให้ค าแนะน าการเขียนโครงการวจิัยในชัน้เรียน      

39. ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการสรุปผลและการเขียนรายงาน 

 การวจิัย 

     

40. ผู้บริหารสนับสนุน จัดสรรงบประมาณการท าวิจัยในช้ันเรียน      
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ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวิจัย 

 

ตารางวิเคราะห์ความสอดคลองของเคร่ืองมือการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเภองาว 

จังหวัดล าปาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 

จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว  อ าเภองาว  จังหวัดล าปาง  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 20 ข้อ 

 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ความหมาย 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

 ด้านการมอีทิธิพลอย่างมอีดุมการณ์ 

1 ผู้บริหารยดึหลักธรรมในการทางศาสนา  

และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารเป็นกัลยาณมิตร ตอ่ครูผู้สอน +1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได ้

ในทุกสถานการณ ์

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารมวีสิัยทัศน์ สามารถถ่ายทอด 

ความคิดท่ีส าคัญตอ่ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี 

เป็นท่ีเคารพนับถือ และไวว้างใจ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

6 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานอุทิศตน 

ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

7 ผู้บริหารมคีวามเสียสละ อุทิศตน ท างานให ้

บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ความหมาย 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

8 ผู้บริหารสร้างเจตคติในทางที่ด ี ให้กับ 

ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

9 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่น ท่ีจะพัฒนางานให ้

บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

10 ผู้บริหารก ากับตดิตาม และให้ก าลังใจ 

ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

11 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอน 

เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

 ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา 

12 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน 

เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยตระหนักถึง 

ปัญหาที่เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

13 ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุน ครูผู้สอน 

ด้านก าลังใจ ในการใชว้ธีิคดิวเิคราะห์ 

อย่างมเีหตุผล 

+1 +1 0 2 0.6

7 

น าไปใชไ้ด ้

14 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนคิด 

อย่างรอบคอบ ก่อนปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

15 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอน จัดล าดับ 

ความคิดอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

16 ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในทางท่ีเหมาะสม 

ตอ่ครูผู้สอนอยา่งเสมอภาค 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

17 ผู้บริหารให้โอกาสครูผู้สอนได้เรียนรู้ 

สิ่งใหม ่ๆ อย่างเท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

18 ผู้บริหารสนับสนุนการท างานของครูผู้สอน 

โดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบุคคล 

+1 +1 0 3 1 น าไปใชไ้ด ้

19 ผู้บริหารให้ความสนใจ และเอาใจใส่ต่อ 

ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้

20 ผู้บริหารส่งเสริมครูผู้สอนให้พัฒนา 

ศักยภาพของตนให้สูงขึน้ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด ้
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  กลุ่มขุนงาว  อ าเภองาว  จังหวัดล าปาง  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 40 ข้อ 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ความหมาย 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

 ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง 

1 ผู้บรหิารให้ค าแนะน า เทคนคิวิธีการจัด 

การเรยีนรู้ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

2 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน 

รว่มกับผู้ปกครองและชุมชน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

3 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการเป็นครู 

ท่ีปรึกษาและระบบดูแลชว่ยเหลอืนักเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

4 ผู้บรหิารสง่เสริมให้จัดท าหรอืการน า 

นวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

5 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนา 

ศักยภาพนักเรียน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

6 ผู้บรหิารสง่เสริมการจัดท าแฟ้มสะสมผลงาน +1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

 ด้านการพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม 

7 ผู้บรหิารสร้างความเข้าใจ และความตระหนัก 

ในการท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

8 ผู้บรหิารมกีารวางแผน และตัง้เป้าหมาย 

ในการปฏิบัติงานรว่มกัน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

9 ผู้บรหิารมกีารปรับปรุงวิธีการท างานและ 

การเตรยีมสรา้งบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

10 ผู้บรหิารเสรมิสรา้งทักษะในการท างาน 

ให้มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใชไ้ด้ 

11 ผู้บรหิารเสรมิสรา้งความไว้วางใจซึ่งกันและ 

กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

12 ผู้บรหิารมวีิธีการลดความขัดแย้งภายในกลุ่ม 

โดยกระบวนการท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

13 ผู้บรหิารสง่เสริมการจัดกจิกรรมพัฒนา 

ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

14 ผู้บรหิารสร้างความพึงพอใจ ขวัญและ 

ก าลังใจในการท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ความหมาย 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

15 ผู้บรหิารสง่เสริมให้ครูร่วมคิด รว่มท า 

รว่มรับผิดชอบ และรว่มแสดงความชื่นชม ยินดี 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

 ด้านการพัฒนาทางวิชาชพี 

16 ผลการปฏบัิติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐาน 

ท่ีก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

17 ผลการปฏบัิติงานของท่านท าให้ค่าใช้จ่ายของ 

หน่วยงานลดลง 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใชไ้ด้ 

18 ผลการปฏบัิติงานของท่านท าให้ลดการใช้ 

ก าลังคน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

19 ผลการปฏบัิติงานของท่านท าให้หน่วยงาน 

เป็นท่ียอมรับแก่สาธารณชน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

20 ผู้บรหิารรูจ้ักการใชส้ื่อวัสดุ อุปกรณ์  

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

21 ผู้บรหิารมกีารประเมนิผลปฏิบัติงานรว่มกัน +1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

22 ผู้บรหิารมกีารอบรมพัฒนาทางวิชาชีพ 

อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

 ด้านการพัฒนาทางวิชาชพี 

23 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าการจัดท าระบบข้อมูล 

พืน้ฐานของโรงเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

24 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าการวเิคราะห์ข้อมูลและ 

จุดมุง่หมายของหลักสูตร 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใชไ้ด้ 

25 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าการปรับเนื้อหา 

กระบวนการและทฤษฎกีารสอนต่าง ๆ 

ให้เข้ากับสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

26 ผู้บรหิารจัดท าหน่วยการเรียนรูแ้ละ 

แผนการจัดการเรยีนรู้ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

27 ผู้บรหิารสง่เสริมให้ด าเนินการออกแบบและ 

จัดกิจกรรมการเรยีนการสอนตามท่ีหลักสูตร 

ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

28 ผู้บรหิารสนับสนุน จัดหาเอกสารประกอบ 

หลักสูตรและสื่อการเรยีนการสอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

29 ผู้บรหิารมกีารนเิทศติดตามและประเมนิผล 

การใชห้ลักสูตร 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ความหมาย 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

30 ผู้บรหิารน าผลการประเมนิการใช้หลักสูตร 

ไปปรับใชแ้ละพัฒนาหลักสูตร 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

31 ผู้บรหิารสง่เสริมการประชาสัมพันธ์การใช้ 

หลักสูตร และสื่อการเรยีนการสอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

 ด้านการวิจัยเชงิปฏิบัติการในชั้นเรียน 

32 ผู้บรหิารประชุมชีแ้จงเรื่องการท าวิจัย 

ในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

33 ผู้บรหิารสง่เสริมและสนับสนุนการท าวิจัย 

ในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

34 ผู้บรหิารสง่เสริมให้มีการส ารวจและวิเคราะห์ 

ปัญหาในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

35 ผู้บรหิารสง่เสริมจัดอบรมเชิงปฏบัิติการ 

ท าวิจัยในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

36 ผู้บรหิารสง่เสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอน 

สร้างนวัตกรรมและน านวัตกรรมไปใชใ้นการ 

แก้ปัญหา 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

37 ผู้บรหิารสง่เสริมและสนับสนุนให้ครูน าผล 

การวิจัยมาใช้ในการปรับปรุงการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

38 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าการเขียนโครงการวิจัย 

ในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

39 ผู้บรหิารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการสรุปผลและ 

การเขียนรายงานการวิจัย 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

40 ผู้บรหิารสนับสนุน จัดสรรงบประมาณ 

การท าวิจัยในชั้นเรยีน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใชไ้ด้ 

 

 

 

 

 

 

 

 



117 

ภาคผนวก ค รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

1. นายเชาวเร กันอิน   ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนแมแ่ป้นวิทยา 

2. นายวรฤทธิ์ กันชาต ิ  ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ่อสี่เหลี่ยมวิทยา 

3. นายวิสุทธิ์ สุขรัตน ์   ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหว้ยอูน 
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ภาคผนวก ง การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
Reliability 

     ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

R E L I A B I L I T Y    A N A L Y S I S - S C A L E (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

    N of Cases = 30.0                    N of Items = 60 

 Alpha = .95 
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ภาคผนวก จ การหาความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการด าเนินงานนิเทศภายใน 

 
Correlations 

        [DataSet1] D:\ข้อมูลวิเคราะห5์.5.60.sav 

   
 

  y1 y2 y3 y4 y5 yรวม 

x1 Pearson 

Correlation 

.551** .607** .640** .564** .588** .799** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 298 298 298 298 298 298 

x2 Pearson 

Correlation 

.631** .666** .631** .601** .592** .735** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 298 298 298 298 298 298 

x3 Pearson 

Correlation 

.560** .589** .613** .600** .605** .774** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 298 298 298 298 298 298 

x4 Pearson 

Correlation 

.645** .872** .853** .691** .533** .606** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 298 298 298 298 298 298 

xรวม Pearson 

Correlation 

.525** .758** .616** .656** .560** .774** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 298 298 298 298 298 298 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



 
ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 



ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล   พงษ์ศักดิ์ สารินจา 

วัน เดือน ปี เกิด   10 เมษายน 2532 

ที่อยู่ปัจจุบัน   196 หมู่ 10 บ้านไร่ ต าบลท่าผา อ าเออแม่แจม่ จังหวัดเชียงใหม่  

ที่ท างานปัจจุบัน   โรงเรียนดอนไชยวิทยา จังหวัดล าปาง  

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ครูโรงเรียนเอกชน 

ประสบการณ์การท างาน  

 พ.ศ. 2558-ปัจจุบัน ครูเอกชน โรงเรียนโรงเรียนดอนไชยวิทยา จังหวัดล าปาง 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2550  ศน.บ. (อาษาอังกฤษ), มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

    วิทยาเขตล้านนา, จังหวัดเชียงใหม่ 

ผลงานตีพมิพ์  

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง   

  พงษ์ศักดิ์ สารินจา (ผูบ้รรยาย). (17 มิถุนายน 2560). ความสัมพันธ์ของอาวะผูน้ า 

   การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการด าเนินงานนิเทศอายใน 

   สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มขุนงาว อ าเอองาว จังหวัดล าปาง 

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 1. 

   ใน การประชุมทางวิชาการบัณฑิตศึกษาครั้งที่ 3 (หน้า 1257-1270).  

   พะเยา: กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณอาพการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา. 

  ผลงานตีพมิพ์อื่น ๆ   - 

 

 


