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บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถภาพทางการนิเทศของผูบริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ผูวิจัยไดคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี ้
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถภาพทางการนิเทศ 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 4.  แนวคิดสมรรถภาพทางการนิเทศของ เซอรจิโอวานน ี
 5.  ความสัมพันธระหวางสมรรถภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

6.1  งานวิจัยในประเทศ 
6.2  งานวิจัยตางประเทศ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา 

 
การนิเทศการศึกษาถือเปนบทบาทสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติอยางตอเนื่องกัน

มาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ไดมีการเปล่ียนแปลงหรือมีจุดเนนแตกตางออกไป อยางไรก็ตาม 
การเปล่ียนแปลงแตละยุคนั้นมีจุดมุงหมายตรงกันคือ  ตองการปรับปรุงการสอนของครูใหมีคณุภาพ
มากขึ้น ท้ังยังเปนกระบวนการทํางานและใหความรวมมือระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพ่ือ
ประสิทธิภาพสูงสุดในการเรียนของนักเรียน   

การนิเทศการศึกษากับการนิเทศภายในถือเปนเรื่องท่ีเกี่ยวของและสัมพันธกันในการจัด 
การเรียนการสอนในสถานศึกษา  ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดังนี้ คือ 1) เปนกิจกรรมท่ีชวยใหผูรบัการนเิทศ
มีเจตคติท่ีดีตอวิชาชีพครูมีขวัญกําลังใจ  2)  เปนกิจกรรมท่ีดําเนินไปอยางเปนระบบและรองรับดวย
ขอมูลสารสนเทศ 3) เปนกิจกรรมท่ีอยูในบรรยากาศของความรวมมือรวมใจเขาใจอันดีตอกัน
ระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศ 4) เปนกิจกรรมท่ีเคารพในความแตกตางระหวางบุคคลของผูรับ
การนิเทศ 5) เปนกิจกรรมท่ีดึงศักยภาพของผูรับการนิเทศมาใช และใหการยกยอง และ 6) เปนกิจกรรม
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ท่ีชวยใหผูรับการนิเทศพัฒนาตนเอง ใหอยูในระดับมาตรฐานวิชาชีพหรือระดับคุณภาพครูของคุรุสภา
ใหสูงขึ้น และรักษาไวได 

 
1.   ความหมายของการนิเทศการศึกษา 

มีนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายและคํานิยามเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษาไว
ดังนี้ 

สุเทพ  เมฆ (2540: 47) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษา หมายถึง การชวยเหลือแนะนํา    
ใหการสนับสนุน ใหความรวมมือ ในการดําเนินการนิเทศและสนับสนุนภาคปฏิบัติ ท้ังนี้เพ่ือให 
การจัดการศึกษาดําเนินไปอยางมีคุณภาพ 

กิติมา  ปรีดีดิลก (2541: 262) กลาววา การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการช้ีแนะ 
แนะนําและใหความรวมมือตอกิจกรรมของครูในการปรับปรุงการเรียนการสอน   เพ่ือใหบรรลุผล
ตามจุดหมายท่ีวางไว 

เยาวพา  เดชะคุปต (2542: 86) กลาววา การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการเปนการปฏิบัติงาน
รวมกันระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศ โดยมีจุดมุงหมายใหผูรับการนิเทศเกิดการพัฒนา มีผลให
ผูเรียนเกิดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงขึ้น 

ชารี  มณีศรี (2542: 22) ไดกลาวไววา การนิเทศการศึกษา เปนกระบวนการพัฒนา 
การเรียนการสอนใหดีขึ้นและเปนการรวมมือกันระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศ 

นริศรา  อุปกรณศิริการ (2542: 16) กลาววา การนิเทศการศึกษาเปนความรวมมือและ
ประสานงานของบุคลากรทางการศึกษาในการพัฒนาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพการจัดการเรียนการสอน
ของคร ูอันจะทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

สุรวิช  แกวอําไพ (2544: 16) กลาวไววา การนิเทศการศึกษาหมายถึงกระบวนการ
ทํางานรวมกันระหวางผูนิเทศ ผูบริหารและครูและผูท่ีเกี่ยวของทางการศึกษา โดยมีจุดหมายเพ่ือ
ปรับปรุงการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด อันเปนประโยชนตอผูเรียน 

สรุปไดวา การนิเทศการศึกษา  หมายถึง ความรวมมือ รวมใจกันในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษา ในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการจดัการเรยีนการสอน โดยการชวยเหลือ  
แนะนําการวางแผน การปรึกษาหารือรวมกัน เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอน
ใหดีขึ้นอันจะสงผลใหผูเรียนเกิดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีสูงขึ้น 
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2.   ความสําคัญของการนิเทศการศกึษา 
การนิเทศเปนส่ิงจําเปนสําหรับหนวยงานทุกระดับ  ท้ังนี้เพราะเม่ือเวลาเปล่ียนไป

สภาพแวดลอมตาง ๆ รวมท้ังการเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีตองปฏิบัติยอมหมุนเวียน
เปล่ียนแปลงไปดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งความเจริญกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีเขา
มามีบทบาทในการดําเนินงาน ความจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงให
บรรลุผลสําเร็จ และมีประสิทธิภาพสูงสุด เปนภาระรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารหนวยงานนั้นๆ
ผูบริหารสามารถใชการนิเทศเปนเครื่องมือในการแกปญหาหรือความตองการนั้นได 

ชาร ีมณีศร ี (2542: 201 – 202) กลาวถึงเหตุผลและความจําเปนในการจัดใหมีการนิเทศ
ภายในโรงเรียน มีดังนี้ 

1)   ปญหาหลักมี 2 ประเด็นคือ การนิเทศไมท่ัวถึงและการนิเทศไมมีคุณภาพประการ
แรกอาศัยการนิเทศจากภายนอกเม่ือขยายโรงเรียนเพ่ิม ครูเพ่ิม การนิเทศภายนอกทําไมท่ัวถึง 
จึงจําเปนตองมีการนเิทศภายใน 

2)   ความเปล่ียนแปลงทางสังคม ครูดีมิใชผูสอนด ีมีความรู ประพฤติดีเทานั้น หากแต
ยังตองบริหารเวลาเพ่ือสังคม ชุมชน พัฒนาบุคลากรโรงเรียน ไมหวังพ่ึง ไมรอคอย พัฒนานิเทศ
กันเอง 

3)   การชวยเหลือกันและกัน การนิเทศเพ่ือใหพัฒนาตนเอง โดยการประสานการนิเทศ
ภายนอกและภายใน นิเทศใหโรงเรียนสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง และเปนระบบสงเสริม
การศึกษา คนควา วิจัยรวม 

4)   ปรับปรุงงานวิชาการ ซ่ึงแตละโรงเรียนมีสภาพขอจํากัดไมเหมือนกัน การท่ีคน
ภายในรูเรื่องดีท่ีสุดกวาคนภายนอก จะทําใหการพัฒนาการนิเทศภายในเปนไปไดอยางรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น 

5)   การยอมรับ บุคคลท่ีจะเปนผูนําหรือหัวหนาคนจะตองใหผูอ่ืนยอมรับ แมใน 
การแตงตั้งหัวหนาฝายหรือหัวหนาหมวด ควรคํานึงคา คุณลักษณะดานวิชาการ ดานคุณธรรม 
ความประพฤติเปนแบบอยางเปนครูของครู การยอมรับนับวาเปนส่ิงสําคัญในการดําเนินการนิเทศ
ภายใน 

6)   ปญหาตัวเรงท่ีสําคัญ เชน ปญหาการนําหลักสูตรไปใช สภาพการสอนท่ีเปล่ียนไป 
ส่ืออุปกรณการสอน การประเมินและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน 

สรุปไดวา  การนิเทศภายในโรงเรียน มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งท่ีโรงเรียน
จะตองดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ ดวยเหตุผลหลายประการดังกลาว ประกอบกับการปฏิรูป
การศึกษาในยุคปจจุบันซ่ึงผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรทุกคนในโรงเรียนจะตองปรับปรุงพัฒนา
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ตนเองใหทันตอการเปล่ียนแปลงในโลกยุคโลกาภิวัตน โดยใชกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.   จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษา 

การนิเทศการศึกษาเปนงานท่ีปฏิบัติกับครู เพ่ือใหเกิดผลตอคุณภาพผูเรียนโดยตรง 
ท้ังนี้มีนักการศึกษาไดใหทัศนะเกี่ยวกับจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไวดังนี ้

ดวงกมล  บริบูรณพานิช  (2540: 55)  กลาววา  การนิเทศการศึกษามุงท่ีจะพัฒนาครู
เปนหลักใหญ  ท้ังนี้ เพราะครูเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในกระบวนการจัดการศึกษาเพราะ 
ฉะนั้นความมุงหมายของการนิเทศการศึกษาก็คือ  มุงท่ีจะชวยเหลือ แนะนํา  ปรับปรุง และสงเสริม
ใหครูไดพัฒนาในดานตาง ๆ อยางเต็มท่ี  อันเปนผลตอคุณภาพการเรียนการสอนเปนสําคัญ  หรือ
เรียกไดวาเปนงานหลักของสถานศึกษาหรือโรงเรียน  สวนงานดานบุคลากร  กิจการนักเรียนและ
งานอ่ืน ๆ  เปนงานท่ีมาสนับสนุนงานวิชาการใหสมบูรณยิ่งขึ้น 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ (2541: 51) ไดกาํหนดความมุงหมาย
ของการนิเทศภายในโรงเรียนไววาเปนการสงเสริมหรือสนับสนุนหรือใหความชวยเหลือครูใน
โรงเรียนใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักคือการสอนหรือการเสริมสราง
พัฒนาการของนักเรียนทุกดานท้ังทางรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และสังคม ใหเต็มตามวัย
และตามศักยภาพ โดยความรวมมือของบุคลากรในโรงเรียน 

แสน สมนึก  (2541: 14)  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศ สรุปไดดังนี ้
1)   เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติการนิเทศของผูบริหาร

สถานศึกษาใหสามารถนําหลักการ แนวคิดและกระบวนการนิเทศมาใชดําเนินการบริหารโรงเรียน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2)   เพ่ือสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการของโรงเรียนแลวนํามา
ดําเนินการวางแผนการเรียนการสอนใหแกนักเรียนไดถูกตอง รวมท้ังสามารถแกปญหาเกี่ยวกับ 
การเรียนการสอนไดดี  โดยผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริม  สนับสนุนใหกําลังใจ รวมท้ังให
รวมมือแกคร ูผูสอนในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหไดมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

3)   เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครูในโรงเรียนโดยใชเทคนิค
การสรางความสัมพันธ ความรวมมือ รวมท้ังการทํางานเปนทีม มีการวางแผนและแกไขปญหา
รวมกัน 

สรุปไดวา จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษา คือ การพัฒนาครูมีความรูความสามารถ
ในการจัดการเรียนการสอน  ในการพัฒนาตนเอง  ชวยเหลือตนเองได สรางความสัมพันธระหวาง
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ผูบริหารและครู  ตลอดจนบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา โดยการรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
อันจะสงผลใหการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 
4.   หลักการนิเทศการศกึษา  

หลักการนิเทศการศึกษา  เปนแนวปฏิบัติท่ีผูนิเทศและผูท่ีเกี่ยวของในการนิเทศควรนํา 
ไปปฏิบัติและทําการนิเทศ  เพ่ือเปนหลักการสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ซ่ึงมีนักการศึกษาหลาย
ทานไดเสนอหลักการนิเทศการศึกษาไวดังนี ้

อเนก  สงแสง  (2540: 6) ไดใหหลักการนิเทศการศึกษาไว 4 ประการดังนี้  
1)   การนิเทศตองมีความถูกตองตามหลักวิชาการ  

1.1) มีนโยบาย  จุดมุงหมายและแนวทางในการปฏิบัติการนิเทศท่ีแนวแน 
ชัดเจน เปนไปตามกฎเกณฑและสภาพปญหาหรือความเปนจริงในเรือ่งนั้น ๆ  

1.2) มีวิวัฒนาการท้ังดานเนื้อหา สาระ เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณ ตลอดจน
กลวิธีในการนิเทศ  

1.3) มีการติดตามและประเมินผลการนิเทศอยางมีระบบ  
2)   การนิเทศเปนการชวยกระตุน  ประสานงานและแนะนําใหเกิดความเจริญงอกงาม

แกผูสอนและผูเรียนมากกวาการจบัผิด  
2.1) มีการฝกอบรมวิชาชีพเพ่ือครูจะไดเขาใจหลักการสอนท่ัวไป  
2.2) พัฒนาเทคนคิวิธีสอนใหมีประสิทธิภาพ  
2.3) ฝกทักษะและประสบการณในการใชวัสดุอุปกรณการสอน  
2.4) พัฒนาเจตคติในการเรียนการสอนใหอยูในเกณฑ  
2.5) ปรับปรุงเอกสาร แผนการสอน  

3)   การนิเทศตัง้อยูบนรากฐานของประชาธิปไตย  
3.1) ผูนิเทศเปนผูนําทางดานวิชาการไมใชผูใชอํานาจ  
3.2) ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลและสงเสริมใหมีการแสดงออกโดยท่ัวถึง  
3.3) ผูรับการนิเทศมีอิสระท่ีจะคิดริเริ่มและมีสวนรวมในการกําหนดแผนปฏิบัติงาน  
3.4) ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

4)   การนิเทศเปนกระบวนการทางวิทยาศาสตร  
4.1) มีขั้นตอนการนิเทศตามลําดับ มีระเบียบวิธีการ  
4.2) มีการรวบรวมขอมูลและสรุปผลมาใชในการนิเทศ  
4.3) มีการประเมินผลและติดตามผล  
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สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 52) ไดกําหนดหลักการ
สําคญัในการนิเทศภายในโรงเรียนเพ่ือท่ีจะนําไปสูความสําเร็จไดดังนี้ 

1) การนิเทศภายในโรงเรียนจะตองดําเนินการอยางเปนระบบและตอเนื่องตาม
ขั้นตอนกระบวนการนิเทศ 

2) บุคลากรท่ีเปนหลักสําคัญในการดําเนินการพัฒนาระบบการนิเทศภายในโรงเรียน 
คือ ผูบริหารโรงเรียน และจะตองดําเนินการโดยเปดโอกาสใหคณะครูในโรงเรียนมีสวนรวม 
การดําเนินการหลักประชาธิปไตย หลักความรวมมือประสานงาน หลักการทางวิทยาศาสตร  
หลักการทางปรัชญา  หลักการความคิดสรางสรรค  หลักการประเมินผล  หลักการความเปน
ระบบงาน หลักยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง  หลักความยืดหยุน  การบริหารการนิเทศภายใน 

3) การนิเทศภายในโรงเรียนจะตองสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนา
ของครูของโรงเรียน และสอดคลองกับระดับพัฒนาการของคร ู

4) เปาหมายสําคัญของการนิเทศ คือ การสงเสริมสนับสนุนหรือใหความชวยเหลือครู
ในโรงเรียน ใหประสบผลสําเร็จ ในการปฏิบัติภารกิจหลักคือ การสอน หรือการสรางเสริมพัฒนา
ของนักเรียนทุกดานใหเต็มตามวัยและเต็มศักยภาพ โดยมีหลักสูตรเปนกรอบกํากับในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 

หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา (2539: 7) ไดกลาววาการนิเทศการศึกษาเปน
ความพยายามทุกชนิดของผูท่ีไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ีนิเทศการศึกษา ใหคําแนะนําเปนท่ี
ปรึกษาครูหรือแนะนําผูอ่ืนทํางานการศึกษา เพ่ือชวยใหเกิดส่ิงตอไปนี ้

1)   รูจักวิธีปรับปรุงการสอนและการใหการศึกษาใหเหมาะสมกับสภาพทองถ่ิน 
2)   ชวยใหเกดิความเจริญงอกงามในวิชาชีพท่ีทางการศึกษา 
3)   ชวยพัฒนาคร ู
4)   ชวยเหลือและปรับปรุงวัตถุประสงคของการศึกษา 
5)   ชวยเหลือและปรับปรุงวิธีสอน 
6)   ชวยเหลือและปรับปรุงการประเมินผลการสอน 
กมล  ภูประเสริฐ  (2545: 59) ไดกลาวถึง หลักการสําคัญของการนิเทศการศึกษา ดังนี ้ 
1)   มุงท่ีคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ แมวาการนิเทศภายในจะเปนการพัฒนา

บุคลากรในโรงเรียน ส่ิงท่ีจะพัฒนาจะตองโยงไปสูคุณภาพของผูเรียนท้ังส้ิน  
2)   อาศัยความรวมมือภายในโรงเรียน  บุคลากรในโรงเรียนจะตองตระหนักถึง

ความสําคัญของการนิเทศภายใน รวมมือรวมใจ รวมคิด รวมทํา เพ่ือใหบุคลากรแตละคนพัฒนา
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ตนเองไดอยางมีคุณภาพ และหลายกรณีอาจตองเชิญวิทยากรผูเช่ียวชาญจากภายนอกมาชวยให
คําแนะนําดวย  

3)   อาศัยวิธีการท่ีหลากหลายท่ีจะเปนส่ิงชวยกระตุนความสนใจและความรวมมือใน
การดําเนินการแตละวิธี  มีจุดเดน จุดดอยท่ีจะชวยเสริมประสิทธิภาพของกันได  

4)   กระทําอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพจนสรางความรูสึกวา  กระบวนการนี้ถือ
เปนส่ิงท่ีขาดไมได กลายเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน ซ่ึงเปนการสรางอุปนิสัย
ของการพัฒนาตนเองอยูเสมอ  

5)   ใชกระบวนการท่ีเปนระบบเพ่ือใหม่ันใจไดวา งานนิเทศภายในโรงเรียนจะ
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีตองการได           

ไพบูลย  มีศิลป และพรชัย  สระศรีสุวรรณ   (2548: 13) ใหหลักการเกี่ยวกับการนิเทศ
การสอนไวดังนี้  

1)  การนิเทศการสอนเปนการสงเสริมความเจริญงอกงาม เพ่ือใหครูมีความเขาใจใน
หลักวิธีการสอนตาง ๆ  ใชเทคนิควิธีการสอนอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ  สรางส่ือและใชส่ือ
อยางถูกตอง มีความเช่ือม่ัน  มีทัศนคติและอุดมการณในการสอน  

2)  การนิเทศการสอนยึดความถูกตองตามหลักวิชาการ  หมายถึง การนิเทศจะตอง
ดําเนินการอยางมีระบบแบบแผน เปนขั้นเปนตอน สามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับเกณฑท่ี
กําหนดไว  

3)  การนิเทศการสอนมีความเปนวิทยาศาสตรหมายถึงสามารถพิสูจนไดถึงเหตุ 
และผลรวมท้ังขอเท็จจริงตาง ๆ มีการเก็บรวบรวมขอมูล มีการสรุปผล สามารถอางอิงไดและมี 
ความนาเช่ือถือ  

4)  การนิเทศการสอนตองมีความยืดหยุน หมายถึง ความสามารถท่ีจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงกระบวนการ วิธีการนิเทศการสอนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมตาง ๆ  เพ่ือให 
การดําเนินงานไปสูเปาหมายท่ีตั้งไวมากท่ีสุด  

5)  การนิเทศการสอนเปนการประสานสัมพันธระหวางงานนิเทศกับงานอ่ืน ๆ  
หมายถึง กระบวนการการพัฒนาการสอนของครูใหดีขึ้นและสําเร็จตามเปาหมาย  ตองอาศัย 
ความรวมมือจากหลายฝายท้ังภายในสถานศึกษาและหนวยงานอ่ืน  

ไพฑูรย  เจริญพันธวงศ (2547: 2) ไดกลาวถึงหลักสําคัญของการนิเทศการศึกษาไว 
1)   การนิเทศการศึกษาเปนการชวยใหครูรูจักแยกแยะและวิเคราะหปญหา ซ่ึงครู

ตองการความชวยเหลือจากการนิเทศ เพราะมีปญหาจากการปฏิบัติงานดังนี ้
1.1) ปญหาการปรับปรุงวิธีการสอนท่ีดี ทําใหเด็กมีความสนใจบทเรียน 
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1.2) ปญหาการทํางานเปนหมูคณะ วาจะทําอยางไรจึงจะทําใหเด็กทุกคนทํางาน
รวมกันได 

1.3) ปญหาการจัดประสบการณทางการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเด็กท่ีมี 
ความแตกตางกัน 

1.4) ปญหาการใชแหลงวิทยากรในทองถ่ิน 
1.5) ปญหาการประเมินผลการสอนของคร ู

2)   การนิเทศการศึกษา คือ การชวยใหครูเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง
ในการแกปญหา จะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพทํางานของตนเอง 

3)   การนิเทศการศึกษาตองชวยเผยแพรแนวคิดใหชุมชนเขาถึงแผนการศึกษาของ
โรงเรียน การนิเทศตองชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

สรุปไดวา  การนิเทศการสอนมีหลักการท่ีมุงสรางสรรค  ทําใหผูรับการนิเทศสามารถ
พ่ึงตนเองไดท้ังครูและนักเรียน โรงเรียนไดรับการชวยเหลือกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงพัฒนา 
การนิเทศจะเปนวิธีหนึ่งท่ีสําคัญและจําเปนในการจัดการศึกษาในปจจุบัน และอนาคต ผูนิเทศ
อาจจะเปนผูบริหารโรงเรียนเพราะผูบริหารเปนผูใกลชิดกับครู สามารถท่ีจะปฏิบัติงานนิเทศ
การศึกษาใหเปนไปตามหลักการดังกลาวไดงาย ท้ังนี้เพราะผูบริหารเปนผูท่ีมีอํานาจในการตดัสินใจ 
เปนผูท่ีจะตองชวยเหลือครูเพ่ือใหการจัดการศึกษาประสบผลสําเร็จมีคุณภาพ ผลสัมฤทธ์ิทาง 
การเรียนของนักเรียนสูงขึ้น 

 
5.   กระบวนการนเิทศการศึกษา 

การนิเทศทางการศึกษา  เปนกระบวนการชวยเหลือในทุกดาน ท่ีจะทําใหครูผูสอนเปน
ผูมีคุณภาพและประสิทธิภาพ งานวิจัยจํานวนมากท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ 
ไดช้ีใหเห็นแลววา  ครูผูสอนท่ีปรับปรุงการสอนอยูเสมอ จะมีอิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนักเรียน  

ท้ังนี้ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ(2541: 4) ไดกําหนดกระบวน 
การนิเทศการศึกษาไว 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1)   การสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการ ความหมายของคําท่ีเกี่ยวของ 
ไดแก สภาพปจจุบัน หมายถึง สภาพเปนจริงท่ีกําลังดําเนินการอยู สภาพปญหา หมายถึง ความแตกตาง
ระหวางส่ิงท่ีคาดหวังกับส่ิงท่ีเปนจริงในปจจุบัน เชน สถานศึกษาคาดหวังหรือตั้งเปาหมายไววา  
คะแนนเฉล่ียท่ีเปนจริง คือ ไดรอยละ40 ผลตางระหวางคะแนนเฉล่ียท่ีคาดหวังกับคะแนนท่ีเปนจริง  
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คือ 60 – 40 คะแนนเฉล่ียรอยละ 20 เปนคาแสดงระดับของปญหา ความตองการ หมายถึง ส่ิงท่ี 
พึงปรารถนาหรือตั้งเปาหมายไว 

การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองของขั้นตอนนี ้สามารถดําเนินการศึกษา
โดยวิธีตาง ๆ  ดังนี้  คือ  1)  ศึกษาโดยวิเคราะหองคประกอบดานปจจัย  กระบวนการ  และผลผลิต 
2)  ศึกษาโดยวิธีประเมินความตองการ  3)  ศึกษาโดยการใชส่ือการสอนและเครื่องมือตาง ๆ  และ 
4)  ศึกษาโดยวิธีประชุมสัมมนาเพ่ือคนหาปญหา 

2)   การวางแผนและกําหนดทางเลือก  เปนการนําขอมูลจากการวิเคราะหสภาพ
ปจจุบัน ปญหา และความตองการ มาใชในการวางแผนและกําหนดทางเลือกในการนิเทศการศึกษา 
ซ่ึงอาจดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี ้  

2.1)   การวางแผน  ประกอบดวย   
2.1.1) นําขอมูลจากการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการมา

จัดลําดับความสําคัญ   
2.1.2) ศึกษาและทําความเขาใจเรื่องท่ีเกี่ยวของกับปญหานั้น  ๆ เชน 

นโยบายของหลักสูตรเทคนิควิธีในการแกปญหา ส่ือและเครื่องมือในการปฏิบัติงานตามขั้นตอน
ตาง ๆ   

2.1.3) กําหนดเปาหมายและทางเลือกในการปฏิบัติงาน  
2.1.4) เขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค  ขอบขาย ภารกิจ 

เปาหมาย  วิธีการปฏิบัติงาน ระยะเวลา และผูปฏิบัติงานใหชัดเจน  
2.1.5) จัดทําคูมือการนิเทศ โดยสรุปสาระสําคัญของเรื่องท่ีนิเทศ เพ่ือใช

เปนเอกสารประกอบการปฏิบัติงานและใชเปนเอกสารอางอิง   
2.2) การกําหนดทางเลือก วิธีการกําหนดทางเลือกควรดําเนินการเปนลําดับขั้น 

คือ  ระบุทางเลือกท่ีจะทําใหงานนั้นบรรลุจุดประสงคไวหลาย ๆ ทาง  แลวจึงประเมินทางเลือก
เหลานั้นวา ทางเลือกใดมีความเหมาะสมท่ีจะทําใหงานนั้นบรรลุเปาหมายไดดีท่ีสุด  ดูผลผลิตขอมูล
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูรับการนิเทศและคุณภาพนักเรียน ดูปจจัยองคประกอบท่ีมีผลตอ
กระบวนการดูสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเกี่ยวของท่ีสงผลตอผลผลิต 

3)   การสรางส่ือและเครื่องมือมีความสําคัญตอการนิเทศการศึกษาและเปนตัวแปรสําคัญ  
ท่ีจะทําใหการนิเทศการศึกษาประสบความสําเร็จ ซ่ึงส่ือ หมายถึง  ส่ิงท่ีชวยใหผูนิเทศปฏิบัติงาน
ดวยความม่ันใจ ส่ือท่ีตอบสนองความตองการของผูนิเทศจะชวยสรางศรัทธาทางวิชาการ  ส่ือใน
การนิเทศเพ่ือสงเสริมคุณภาพการศึกษามีลักษณะแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคของการนําไปใช  
เชน การใชบทบาทสมมติ  เปนส่ือประเภทวิธีการท่ีชวยใหผูรับการนิเทศไดวิเคราะหปญหาของ



 21

ตนเองและหาทางเลือกจากบทบาทสมมตินั้นมาเปนแนวปรับปรุงพฤติกรรม เอกสารเปนส่ือท่ีนิยมใชกัน 
เพราะแนะแนวทางการปฏิบัติงานไดรวดเร็ว  ศึกษา ทบทวนความเขาใจได ชุดประกอบการสอน  
ชุดฝกอบรม  การจัดนิทรรศการแสดงผลงาน  สวนเครื่องมือ หมายถึง ส่ิงท่ีใชติดตาม  ตรวจการปฏิบัติงาน
ของผูรับการนิเทศ  ไดแก แบบทดสอบ  แบบสังเกต  แบบสํารวจ   แบบประเมินคา 

4)   การปฏิบัติงานการนิเทศ  เปนการนําขั้นท่ี 2  และขั้นท่ี 3 ไปสูการปฏิบัติใหบังเกิด
ผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึงการปฏิบัติงานการนิเทศอาจจะดําเนินการตามขั้นตอนดังนี ้

4.1) ประชุมคณะปฏิบัติงาน 
4.2) ทําความเขาใจส่ือและเครื่องมือ 
4.3) แบงงานรับผิดชอบ 
4.4) ตกลงวิธีปฏิบัติงาน 
4.5) ตกลงวิธีเก็บขอมูลและวิธีรายงานผล 
4.6) ปฏิบัติงานการนิเทศ 
4.7) ประชุมทบทวนการปฏิบัติงานตามขั้นตอนตาง ๆ  
4.8) ประชุมสรุปผลการปฏิบัติงาน 
4.9) นําขอมูลไปพัฒนาการปฏิบัติงานในครั้งตอไป 
การปฏิบัติงานการนิเทศ  สามารถกระทําไดท้ังการนิเทศทางตรงและการนิเทศ

ทางออม มีขั้นตอนการปฏิบัติดังนี้ คือ 
การนิเทศทางตรงหมายถึงผูนิเทศและผูรับการนิเทศไดมีโอกาสส่ือสารกันในทันที  

มีลักษณะเปนการส่ือสารสองทาง  ไดแก 1)  รวมปรึกษาหารือกับบุคลากรท่ีเกี่ยวของเพ่ือประสาน
วิธีปฏิบัติรวมกัน 2) รวมประชุมกับบุคลากรท่ีเกี่ยวของ เพ่ือแลกเปล่ียนแนวคิด วิธีการในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  พัฒนากระบวนการนิเทศการศึกษาและกระบวนการเรียนการสอนและ  
3) บันทึกการนิเทศพรอมสําเนาทุกครั้งและจัดทําแฟมรวบรวมบันทึกการนิเทศเพ่ือใชประโยชนใน
การพัฒนาหรือติดตามงานครั้งตอไป 

การนิเทศทางออม หมายถึง  การปฏิบัติการนิเทศโดยสงผานส่ือ  และเครื่องมือ
นิเทศประเภทตาง ๆ  เชน  ส่ือประเภทส่ิงพิมพตาง ๆ ชุดการสอน  ชุดการอบรม แลวสงเครื่องมือ
ประเภทตรวจสอบคุณภาพไปติดตามหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5) การประเมินผลและรายงานผล  เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการนิเทศการศึกษา
แตโดยหลักการแลวการประเมินผลจะกระทํากอนการปฏิบัติการนิเทศระหวางการปฏิบัติการนิเทศ  
และประเมินเพ่ือสรุปผลการนิเทศ  วิธีการประเมินผลการนิเทศการศึกษาอาจใชเทคนิควิธีการ
ดังนี้คือ 1) การประเมินผล โดยใชเครื่องมือชนิดตาง ๆ  อาจดําเนินการไดโดยลําพัง  หรือเปน
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คณะทํางานก็ได  ท่ีสําคัญอยูท่ีการสรางเครื่องมือใหมีคุณภาพและการรวบรวมขอมูลใหตรงกับ
ความเปนจริงมากท่ีสุด  เครื่องมือสําคัญท่ีควรจะนํามาใชในการประเมิน ไดแก  แบบสังเกต
พฤติกรรม แบบสํารวจขอมูล แบบสอบถาม 2)  การประเมินผลโดยวิธีการประชุมในรูปแบบตาง ๆ 
เพ่ือประเมินลักษณะหรือสภาพปจจุบันของการปฏิบัติงาน  ลักษณะหรือสภาพการณท่ีเปนปญหา  
อุปสรรค ลักษณะความตองการของผูปฏิบัติงานแนวทางในการแกปญหาการปฏิบัติงานและการวางแผน
ปฏิบัติงานในชวงเวลาตอไป  หลังจากประเมินผลแลว  อาจพบวาผลการปฏิบัติงานนิเทศไมเปนไป
ตามจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการนิเทศ  กรณีเชนนี้ควรดําเนินการนิเทศตอไปอีกสักระยะหนึ่ง
จนแนใจวา  ผูรับการนิเทศมีพฤติกรรมถาวรในเรื่องนั้นจึงหยุดทําการนิเทศ  ถาประเมินแลวพบวา
ผลท่ีไดยังไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควรก็ตองหาขอบกพรอง  ซ่ึงอาจจะตองสรางความรูความเขาใจ
เพ่ิมเติม  หรือหาแนวทางใหมกอนท่ีจะไปปฏิบัติการนิเทศครั้งตอไป  ในกรณีท่ีเม่ือประเมินแลว
พบวา ผลท่ีไดจากการนิเทศยังไมประสบความสําเร็จ หรือยังมีจุดออนในการปฏิบัติงานเปนอยาง
มาก จําเปนจะตองวางแผนการนิเทศใหมอีกครั้งหนึ่ง โดยนําทางเลือกอ่ืนมาใช  หรือปรับปรุง
กระบวนการปฏิบัติหรือจุดท่ีเปนปญหา  นอกจากประเมินผลแลว  การปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ของผูรับการนิเทศ   ผูนิเทศควรจะลองประเมินตนเองดูวา  สวนใดดีแลว สวนใดควรปรับปรุงแกไข 
วิธีการประเมินตนเอง อาจทําได  โดยการถามตนเอง การสํารวจตนเองหรืออ่ืน ๆ  ซ่ึงพอจะหาได
จากเอกสารทางพฤติกรรมศาสตรตาง ๆ   สวน การรายงานผล เปนกระบวนการสําคัญสําหรับการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหผูเกี่ยวของทราบผลปฏิบัติงานอยางเปนทางการ โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาควรไดรับทราบผล
การปฏิบัต ิเพ่ือจะไดสนับสนุนชวยเหลือไดถูกตอง 

สรุปไดวา  กระบวนการนิเทศการศึกษา คือ  กระบวนการปฏิบัติงานท่ีมีแบบแผน โดย
เริ่มจากการวิเคราะหงานการเรียนการสอนของครู  เพ่ือจะไดทราบปญหา  ระบุปญหาท่ีจะตองรีบ
แกไขปรับปรุงกอนหลัง  แลวจึงวางแผนท่ีจะดําเนินการโดยหาทางเลือกท่ีจะแกปญหาท่ีดีท่ีสุด  
ตอจากนั้นก็ดําเนินการตามแนวขั้นตอนตามลําดับจนถึงขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานแลวจึงนํา
ผลการปฏิบัติไปปรับปรงุแกไขตอไป 

 
6.   ผูบริหารกับงานนิเทศการศึกษา 

งานบริหารการศึกษา มีเปาหมายสําคัญอยูท่ีคุณภาพของผูเรียน ในการบริหารการศึกษา
ผูบริหารตองทํางานสองอยางคือ  งานบริหารและงานนิเทศ  ผูบริหารมีบทบาทในการนิเทศมาก 
โดยเฉพาะการนิเทศภายในสถานศึกษาของตนเอง  มีนักการศึกษาไดกลาวถึงบทบาทและหนาท่ี
ของผูบริหารไว ดังนี ้
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สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 59) ไดกําหนดบทบาทของ
ผูบริหารโรงเรียนกับการนิเทศ เพ่ือพัฒนาระบบการนิเทศใหเกิดขึ้นภายในโรงเรียน ผูบริหารจึงควร
มีบทบาทดังนี ้คือ 

1)   ศึกษาหาความรูท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาระบบการนิเทศของโรงเรียน 
2)   สรางความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนท่ีจะตองพัฒนานักเรียนใหมี

พัฒนาการทุกดานเต็มตามวัยและตามศักยภาพและการพัฒนาตนเองใหแกคณะครูในโรงเรียน 
3)   จัดหรือดําเนินการใหมีการจัดระบบการนิเทศของโรงเรียนโดยผูบริหารโรงเรียน

เปนบุคลากรหลักในการดําเนินการ 
4)   ใหความรู ใหคําแนะนําแกบุคลากรท่ีไดรับมอบหมายใหเปนผูนิเทศในโรงเรียน 
5)   ติดตามประเมินผลการดําเนินงานรวมกับคณะครูในโรงเรียนและใหขอมูล

ยอนกลับแกคณะครูในโรงเรียนใหเห็นความกาวหนาของตนเอง 
6)   เผยแพรความสําเร็จของคณะครูในโรงเรียน ใหการเสริมแรง ใหการยกยองเพ่ือให

เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
สรุปไดวา  ผูบริหารกับงานการนิเทศการศึกษา  คือบทบาทของผูบริหารตั้งแตการริเริ่ม 

การสรางความตระหนักใหเกิดขึ้นแกบุคลากรทุกคนในโรงเรียนในการท่ีจะตองปรับปรุงพัฒนา
รวมกัน ในระหวางการดําเนินการนิเทศผูบริหารโรงเรียนจะตองคอยชวยเหลือ แนะนําใหคําปรึกษา 
ตลอดจนอํานวยความสะดวกและประสานงานฝายตาง ๆ และเม่ือดําเนินการแลวจะตองติดตาม
ประเมินผลและหาแนวทางรวมกันปรับปรุงแกไขพัฒนารูปแบบและกิจกรรมใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 
พรอมท้ังสงเสริมใหขวัญกําลังใจแกครูในการปฏิบัติงานตามโอกาสตาง ๆ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถภาพทางการนิเทศ 

 
แนวคิดเรื่องสมรรถภาพ  ถือเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความสําเร็จของการบริหาร การท่ีผูบริหารมี

ความเขาใจในบทบาทหนาท่ีในการบริหารสถานศึกษา จะเปนส่ิงท่ีชวยใหการจัดการศึกษาสําเร็จ
ลุลวงไปดวยด ี ผูบริหารถือเปนเสาหลักท่ีสําคัญยิ่งตอหนวยงานตอผูใตบังคับบัญชา  และตอผลงาน
อันเปนสวนรวม คุณภาพและบทบาทของผูบริหารมีความสําคัญอยางใกลชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา 
รวมท้ังมีผลสะทอนตอผลงานและวิธีปฏิบัติของสถานศึกษาแตละแหงเปนอันมาก  
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1. ความหมายของสมรรถภาพ   
ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี ้
อัจริยา  วัชราวิวัฒน  (2544: 12) ไดสรุปความหมายของสมรรถภาพไววา สมรรถภาพ

หมายถึง ความสามารถท่ีประกอบดวยความรู ความคิด เจตคติและการปฏิบัติท่ีบุคคลพึงมีในการท่ี
จะปฏิบัติหรือจดัทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหประสบผลสําเร็จบรรลุตามจุดประสงคท่ีกําหนดและสามารถ
แสดงออกมาใหเห็นไดในรูปของพฤติกรรมทางความรู เจตคติ และการกระทําท่ีด ี  

แม็คแคลแลนด (McClelland, 1993 อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547: 16) ใหคํา 
จํากัดความไววา สมรรถภาพ คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให
ปจเจกบุคคลนั้น สรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

กูด (Carter V. Good, 1973 : 121 อางในชัญญาภัค รําพรรณ, 2551: 19) ไดใหความหมาย
ของคํา “สมรรถภาพ” วาหมายถึง  ความสามารถเฉพาะบุคคลในการใชความคิด ความเขาใจ เจตคติ
และทักษะตาง ๆ ท่ีสําคัญตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหเกิดประโยชนแกงานท่ีตนรับผิดชอบ 

แฮรริส  (Ben M. Harris, 1985: 10-12 อางใน ชัญญาภัค รําพรรณ, 2551: 19) ไดให
ความหมายวา  สมรรถภาพคือ การประสมประสานระหวางความรูกับการมีทักษะของบุคคลและ
นํามาใชเปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สรุปไดวา สมรรถภาพทางการนิเทศ หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลในการนํา
ความคิด ความเขาใจ เจตคติและทักษะตาง ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการดําเนินงาน
บรรลุวัตถุประสงค 

 
2.   องคประกอบของสมรรถภาพ 

นักวิชาการหลายทานไดกลาวไวเกี่ยวกับองคประกอบของสมรรถภาพในหลายทาง
ดังนี้ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2552: 39) กลาวถึงองคประกอบของสมรรถภาพวามีความเกี่ยวของ
กับส่ิงตาง ๆ ไดแก ความรู ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย และแรงจูงใจ 

ไรแลทและโลฮาน (Rylatt & Lohan, 1995 อางในเตือนใจ โพธ์ิทอง, 2551: 23) ไดนํา 
เสนอองคประกอบหลักสมรรถภาพไว ดังนี ้

1)   บทบาทหลัก  อธิบายถึงกิจกรรมอยางกวาง ๆ  ตามขอผูกพันหรือพันธะสัญญาท่ี
แตละบุคคลมีตอองคกรในระหวางท่ีทํางานอยู 

2)   หนวยของสมรรถภาพ อธิบายถึงหนาท่ีหลักหรือกลุมของทักษะของงานอยาง
กวาง ๆ 



 25

3)   สวนประกอบของสมรรถภาพ  เปนการอธิบายถึงรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้น จาก
หนวยยอยนั้น ๆ  โดยกลาวถึงการกระทําหรือผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นหรือวัดได   ซ่ึงอาจจะระบุ
ออกมาในลักษณะของปจจัยนําเขา  (Input)  หรือผลลัพธ  (Output)  ก็ได 

4)   เกณฑการปฏิบัติงาน เปนระดับความตองการหรือมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน
ในแตละสวนประกอบของสมรรถภาพ ซ่ึงตองระบุใหเช่ือมโยงกันระหวางสมรรถภาพและ 
ความชัดเจนของผลสําเร็จ 

5)   เง่ือนไข เปนความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
6)   คําแนะนํา อธิบายครอบคลุมถึงเนื้อ หาและกลยุทธของการประเมินปญหาสําคัญ

ตาง ๆ  ของแตละหนวยสมรรถภาพและความสัมพันธไปยังหนวยอ่ืน ๆ และใหความชัดเจน
เกี่ยวกับสมรรถภาพ ซ่ึงอาจจะทําเปนคูมือหรือเอกสารประกอบ 

สรุปไดวา  สมรรถนภาพ ประกอบดวยบทบาทหนาท่ีหลักท่ีแตละบุคคลมีตอองคกร
และสมรรถภาพท่ีองคกรตองการจากแตละบุคคล โดยตองสามารถวัดไดโดยนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑการปฏิบัติงาน 

 
3.   ประเภทของสมรรถภาพ 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะท่ีแตกตางกันออกไป รายละเอียดดังนี ้
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548: 2) ไดแบงประเภทของสมรรถภาพ 

ออกเปน 2 ประเภทไวดังนี้ 
1)   สมรรถภาพหลักองคกร (Organization Core Competency) เปนสมรรถภาพหรือ

ขีดความสามารถโดยรวมขององคกร เกิดจากการรวมความสามารถบุคคล และความสามารถของ
องคกร ผสมผสาน ท้ังทักษะและเทคโนโลยีท้ังมวลขององคกรเขาไวดวยกัน เปนแนวทางใหองคกร
สามารถนําไปสูการสรางหรือการมีโอกาสในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต ช่ือสมรรถภาพ
องคกรท่ีกําหนดขึ้น เปนรากฐานสําคัญท่ีสามารถนําไปสู ผลลัพธ ขององคกร 

2)   สมรรถภาพหลักของบุคคล (Personal Core Competency)  หมายถึง สมรรถภาพ
หรือขีดความสามารถท่ีเปนคุณสมบัติของบุคลากรทุกคนในองคกรเดียวกันตองมีรวมกัน เพ่ือให
บรรลุความสําเร็จขององคกรนอกจากสมรรถนะหลักท่ีทุกคนตองมีเหมือนกันแลว บุคลากร 
ทุกคนยังตองมีสมรรถภาพในงานหรือสมรรถภาพท่ีเกี่ยวกับงาน (Functional Competency) ซ่ึงเปน
สมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในแตละดาน  เพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จ
และไดผลผลิตตามท่ีองคกรตองการ สมรรถภาพหลักของบุคคล แบงเปน 2 ลักษณะคือ 
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2.1) สมรรถภาพรวมกลุมงาน (Common Functional Competency) เปนคุณลักษณะ
หรือขีดความสามารถรวมของบุคลากรทุกตําแหนงในกลุมงานหรือในกลุมตําแหนงเดียวกันท่ีจะ 
ตองมี เชน กลุมงานบริหารท่ัวไป ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป เจาพนักงานธุรการ 
เจาหนาท่ีประชาสัมพันธ จะตองมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกันในดานความรูพ้ืนฐานดานงานธุรการ
และสารบรรณ เปนตน 

2.2) สมรรถภาพเฉพาะตําแหนงงาน (Specific Functional Competency) เปน
คุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ เชน กลุมงาน
ทรัพยากรบุคคล ตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมีความสามารถในการประเมิน 
ความจําเปนในการฝกอบรม เปนตน 

ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 10-17) ไดทําการแบงสมรรถภาพออกเปน 3  ประเภท ไดแก   
1)   สมรรถภาพหลัก (Core competency)  หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็น 

ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคกรโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุนให
องคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได  

2)   สมรรถภาพตามสายงาน  หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้น ๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัต ิ
งานตําแหนงนั้น ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3)   สมรรถภาพสวนบุคคล หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถ ในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งได
โดดเดนกวาคนท่ัวไป  

หากกําหนดสมรรถภาพขององคกรไดอยางเหมาะสม สมรรถภาพนี้ก็จะเปนตัวผลักดนั 
(Driver) ใหองคกรบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 

สรุปไดวา ประเภทของสมรรถภาพ  แบงออกเปน 2 ประเภท คือสมรรถภาพหลักของ
หนวยงาน หรือสถานศึกษา  หมายถึง ความสามารถท่ีเกิดจากการผสมผสาน ท้ังความรู ทักษะและ
เทคโนโลยีเขาไวดวยกัน และสมรรถภาพในงาน เปนสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคล 
ท่ีปฏิบัติงานดานนั้น ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จและไดผลผลิตตามท่ีตองการ  
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แนวคิดสมรรถภาพทางการนิเทศของ เซอรจิโอวานนี   
 
เซอรจิโอวานนี (Thomas J. Sergiovanni, อางใน บุญเพ็ญศรี  รัตนสุภา, 2546: 8) ไดกําหนด

ความรู ความสามารถของผูบริหารในการนิเทศ ไว  8 ดาน  คือ  การสรางบรรยากาศท่ีดี  การสราง
ทีมงาน  การแกปญหาความขัดแยง  การตัดสินใจ  การวางแผนและการจัดการประชุม การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร การมอบหมายงานบุคลากร  การนําการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
1.   การสรางบรรยากาศที่ดี   

การสรางบรรยากาศท่ีดี  ถือเปนเรื่องท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึง  ซ่ึงบรรยากาศใน 
การดําเนินงานของสถานศึกษาจะมีผลกระทบตอลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา 
ซ่ึงมีนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศท่ีดีไวดังนี ้

มัลลิกา  ยุวนะเตมีย  (2540: 59) กลาววา  บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรูท่ีเนนให 
ผูเรียนหรือนักเรียนเปนศูนยกลาง นักเรียนจะตองมีโอกาสเรียนรูจากการไดลงมือกระทําจริงในส่ิง 
ท่ีคิดและตัดสินใจดวยตนเองแทนการทําตามคําส่ังของครูเพียงอยางเดียว นักเรียนตองไดรับ 
ประสบการณตรงในส่ิงท่ีใกลเคียงกับชีวิตจริงของเขาท้ังในและนอกโรงเรียน กิจกรรมจึงตองมี 
การ พูดคุยซักถาม คิด วิเคราะห ทํางานรวมกัน นําเสนอผลงานตลอดจนมีการประเมินตนเองมาก 
ขึ้นเปนหนาท่ีของครูท่ีจะ ตองจัดเตรียม วางแผนท้ังกิจกรรมและสรางบรรยากาศใหเหมาะสมท่ี 
จะใหนักเรียนเกิดการเรียนรู ตองทําใหนักเรียนรูสึกเปนกันเอง อบอุน เปนมิตรกับเพ่ือน ๆ 
มีการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันมากกวามุงการแขงขัน ครูจะตองใหความเช่ือถือ และความไว 
วางใจแกนักเรียน จัดโอกาสใหนักเรียนไดแสดงความคิดเห็น แสดงความรับผิดชอบและความเปน 
ผู นํา ภายใตสภาพ แวดลอมท่ีไมมีแรงกดดันใหนักเรียนตองกลัวความผิดพลาด หรือกลัวสอบตก 
ท้ังครูและนักเรียนตองตระหนักวา ความผิดพลาด เปนส่ิงท่ีแกไขได ตองมุงเนนท่ีความสําเร็จและ 
ศักยภาพท่ีเกิดขึ้นมากกวาจะดูความลมเหลวหรือผลท่ีเกิดในระยะส้ัน ๆ  

พิชัย  เสง่ียมจิตต   (2542: 17)   กลาววา  การสรางบรรยากาศในโรงเรียนท่ีสนับสนุน
ใหผูเรียนเกิดการเรียนรู ควรมีลักษณะดังนี้  

1)   บรรยากาศท่ีทาทายเปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจ  เพ่ือใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ  
ในการเรียนเชน เรียนคอมพิวเตอร เปนนวัตกรรมใหม 

2)   บรรยากาศท่ีเปนอิสระ  เปนการชวยใหผูเรียนมีการยอมรับนับถือตนเอง ผูเรียน
โอกาสท่ีจะเลือกตัดสินใจตอส่ิงท่ีมีคุณคา  มีความหมาย  รวมท้ังโอกาสท่ีจะทําผิดพลาดดวยตนเอง 



 28

บรรยากาศท่ีมีการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน ครูผูสอนเห็นคุณคาในตัวผูเรียนเปนบุคคล สําคัญ
มากกวาการเรียนการสอน เช่ือวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู 

3)   บรรยากาศท่ีมีความอบอุน เปนความอบอุนทางจิตใจมีผลตอความสําเร็จใน 
การเรียน การท่ีครูผูสอนเขาใจ มีความเปนมิตร จะทําใหผูเรียนมีความรูสึกอยากเขียน รักการเรียน 
รักวิชาท่ีเรียน นอกจากท่ีกลาวมาแลว ยังมีบรรยากาศแหงความมีวินัยแหงตน บรรยากาศแหง
ความสําเร็จ และบรรยากาศแหงความใกลชิด 

สรุปไดวา  การสรางบรรยากาศท่ีดี หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมโดยท่ัวไป เชน  
อาคารสถานท่ี หองทํางาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคลากรท่ีเกี่ยวของ  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีผูบริหารทุกคน 
ควรใหความสําคัญ เพราะการสรางบรรยากาศนั้น จะชวยสงเสริมใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอบุคลากร
ในสถานศึกษา เพ่ือใหการดําเนินการรวมกันเปนไปอยางราบรื่น และบรรลุผลสําเร็จเปนไปตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน 

 
2.   การสรางทีมงาน  

การสรางทีมงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยความรวมมือรวมใจ  
จากการทํางานรวมกันของคณะบุคคล  ทุกคนในองคกรตองรูสึกวาตนมีสวนรวม หรืออยูในทีม
เดียวกัน  รวมแรงรวมใจใหประสบผลสําเร็จรวมกัน  ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานขึ้นในองคกรและ
กระตุนใหทุกคนมีความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีม  ซ่ึงมีนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางทีมงานไวดังนี ้

ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2548: 10)  กลาววา  “ทีม”  คือ กลุมคนท่ีมีจุดมุงหมายรวมกัน
และตองการทํางานรวมกันเพ่ือใหจุดมุงหมายสัมฤทธ์ิผล 

ณัฐฐพันธ  เขจรนันทน  และคนอ่ืน ๆ (2546: 10)  กลาวถึง  ทีมงาน วาหมายถึงกลุมคน
ท่ีจะตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน  และเปนการรวมตัวท่ีจะตองอาศัยความเขาใจ  
ความผูกพันและความรวมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุม เพ่ือท่ีสมาชิกแตละคนจะสามารถ
ทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได   

สรุปไดวา  การสรางทีมงาน  คือ  การท่ีบุคคลหลายคนกระทํากิจกรรมรวมกัน โดยมี
การแบงหนาท่ีความรับผิดชอบ  มีความสัมพันธกัน  และมีจุดประสงคหรือความคาดหวังรวมกัน  
โดยมีแนวทางในการสรางความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอหนวยงานหรือสถานศึกษา  ตอบุคลากรท่ีเกี่ยวของและเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานรวมกัน 
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3.   การแกปญหาความขัดแยง 
มีนักวิชาการไดใหแนวคดิการแกปญหาความขดัแยงไวดังนี ้
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540: 7-8) ไดกลาวถึง การแกปญหาความขัดแยงไววาการแก 

ปญหาหรือระงับความขัดแยง เปนการทําใหความขัดแยงส้ินสุดลง อาจโดยใหทุกฝายตกลงกันหรือ
ใหฝายหนึ่งฝายใดชนะไป วิธีการแกไขความขัดแยงมี 3 วิธี ไดแก   

1) วิธีชนะ-แพ (Win-Lose Method) คือ มีฝายหนึ่งฝายใดไดส่ิงท่ีตองการเปนฝายชนะ
ไปสวนอีกฝายเปนฝายแพ เหตุของการแพอาจเกิดจากการใชอํานาจหนาท่ี หรือการใชเสียงขางมาก
ในการดําเนินการ เสียงขางนอยจึงแพ ซ่ึงผูแพอาจเกิดความรูสึกสูญเสียและภาวะคับของใจเกิดขึ้น 
วิธีแบบนี้ประกอบดวย วิธียอย ๆ คือ 

1.1) วิธีการบังคับ (Forcing) โดยอีกฝายหนึ่งมีอํานาจเหนือกวาอีกฝายและไรอํานาจ
ของตนเองบังคับใหอีกฝายยินยอมและยุติขอขัดแยง ซ่ึงวิธีนี้อาจนําไปสูความคิดแกแคนเพราะ 
การแกไขแบบนี้มิใชการแกท่ีสาเหตุของปญหา จึงทําใหปญหายังคงอยู 

1.2) วิธีการทําใหสถานการณของความขัดแยงสงบลง (Smoothing) วิธีการแบบ
นี้มีลักษณะเปนการเขาไป  ทําใหสถานการณของความขัดแยงท่ีกําลังเกิดขึ้นใหสงบลงมา เพ่ือไมให
ความขัดแยงขยายวงกวางขวางมากขึ้น โดยการเขาไปขอรองใหยุติความขัดแยง พยายามชักจูง
คูกรณีใหเห็นวาปญหาท่ีเกิดขึ้นไมมีความสําคัญเพียงพอ ท่ีจะตองเสียเวลาไปกับมันทําใหสมาชิก
ของกลุมท่ี ขัดแยงกันเห็นถึงความสําคัญของการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเห็นถึงผลเสียของ 
การแตกแยกกัน วิธีการนี้ไมใชเปนการเขาไปแกท่ีสาเหตุของปญหา หากแตเปนการแกปญหาท่ี
ปลายเหตุ ดังนั้น ปญหายังจะดํารงอยูตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่งกับบุคคลหรือกลุมท่ีมีความรูสึกวา
ตนเองเปนฝายแพ เพราะการท่ีพวกเขายอมยุติความขัดแยง อาจจะมาจากสาเหตุของการขอรองหรือ
เห็นแกบุคคลอ่ืนก็ได ในสภาพเชนนี้ความขัดแยงท่ียุติลงไปนั้น จึงเปนความสงบช่ัวคราวเทานั้น 
และความขัดแยงพรอมท่ีจะปะทุขึ้นมาอีกเม่ือไรก็ได 

1.3) วิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีการแบบนี้มีลักษณะเปนการท่ีผูบริหารไม
สนใจท่ีจะเขาไปเผชิญกับสถานการณของความขัดแยงท่ีกําลังเกิดขึ้น อาจจะทําเปนไมรูวามี 
ความขัดแยงเกิดขึ้น เฉยเมยหรือไมมีการตอบสนองตอขอเรียกรองของผูใตบังคับบัญชาหรือ
พยายามยืดเวลาโดยไมยอมตัดสินใจแกปญหา เปนตน การใชวิธีการแบบนี้ไมสามารถกอใหเกิด
ประสิทธิผลในการแกไขความขัดแยงไดเลย  เพราะการหลีกเล่ียงแทท่ีจริงก็คือการไมยอมเขาไป
แกไขท่ีสาเหตุของปญหานั่นเอง และท่ีรายไปกวานั้นหากผูบริหารใชวิธีการแบบนี้กับการเรียกรอง
ของผูใตบังคับบัญชาแลว จะทําใหเกิดความรูสึกกลายเปนผูแพขึ้นมา เพราะขอเสนอของพวกเขา
ไมไดรับความสนใจเลย สภาพเชนนี้จะทําใหความขัดแยงยิ่งบานปลายและรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ 
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และแทนท่ีความขัดแยงควรจะถูกลดลงมาใหกลายเปนสภาวะท่ีสรางสรรค กลับมีลักษณะเปน 
การทําลายมากขึ้น 

2) วิธีแพท้ังคู (Lose-Lose methods) หมายถึงวา เปนวิธีท่ีทําใหท้ังสองฝายท่ีเปน
คูกรณีของความขัดแยงนี้ไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตนเองตองการไดท้ังหมด แตอาจจะ
ไดมาเปนบางสวนเทานั้น ดังนั้น จึงเรียกวาท้ังสองฝายเปนผูแพ วิธีการแบบนี้ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ
ความคิดท่ีวา การไดมาบางสวนดีกวาไมไดเลย ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานเห็นวาเปนวิธีการแกไข
ความขัดแยงท่ีดีกวาวิธีการท่ีฝายหนึ่งเปนผูชนะและอีกฝายหนึ่งเปนผูแพ สําหรับวิธีการประการท่ี
สองท่ีนิยมใชกันนี้ ไดแก การประนีประนอม (Compromising) หรือบางครั้งอาจจะเรียกอีกอยาง
หนึ่งวาเปนการเจรจาตอรอง (Bargaining) ซ่ึงมีลักษณะเปนการแกไขความขัดแยงโดยการพบกัน
ครึ่งทาง ซ่ึงแตละฝายจะไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตนเองตองการไดท้ังหมด ตองมีการลด
เปาหมายของตนเองลงไปบาง วิธีการแบบนี้ก็มีจุดออนในการนํามาใชแกไขความขัดแยงเชนกัน 
เพราะไมสามารถนําไปสูการแกไขสาเหตุของความขัดแยงไดอยางแทจริง อันเนื่องมาจากวา 
เปาหมายท่ีแทจริงของคูกรณียังไมสามารถบรรลุไดตามท่ีตองการนั่นเอง ดังนั้น ความขัดแยงอาจจะ
ยุติลงเพียงช่ัวคราวเทานั้น และท่ีรายไปกวานั้น วิธีการประนีประนอมจะไมสามารถนําไปสู 
การสรางสรรคขึ้นมาไดเลย 

3)   วิธีการท่ีท้ังสองฝายเปนผูชนะ (Win-Win methods) วิธีการนี้ คูกรณีของความขัดแยง 
ประสบผลสําเร็จในการแกปญหารวมกัน และทําใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดตามท่ีท้ังสองฝาย
ตองการ ดังนั้นท้ังสองฝายจึงเปนผูชนะ สําหรับวิธีการท่ีนิยมใชกันคือ การแกไขปญหารวมกัน 
(Integrative problem solving) ซ่ึงบางครั้งมีนักวิชาการเรียกอีกอยางหนึ่งวา การเผชิญหนากัน 
(Confrontation) วิธีการแบบนี้จะไมมีการเขาไปกําจัดความขัดแยง หรือประนีประนอมกันใด ๆ 
ท้ังส้ิน หากแตเปนการเปดโอกาสใหคูกรณีของความขัดแยงเขามารวมกันแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับ
ตัวพวกเขาท้ังนี้เพ่ือหาแนวทางแกไขท่ีท้ังสองฝายพึงพอใจและยอมรับกันได ในการใชวิธีการแบบ
นี้ผูบริหารจะตองทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือคูกรณีของความขัดแยงเกิดความรูสึกขึ้นมาวา สมาชิก
ภายในองคกรทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  

และจรูญรัตน  จันทุมา  และคณะ  (2549: 11) ไดเสนอวิธีการแกปญหาความขัดแยง 
ไวดังนี ้  

1) แพ – แพ  (Lose – Lose)  เกิดจากการแกปญหา  ท่ีทําใหเกิดการสูญเสียท่ีเลวราย
กวาความขัดแยง เชน การท่ีบริษัทส่ังปลดพนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญท่ีรูความลับของบริษัทใน 
การผลิต ผลิตภัณฑท่ีสําคัญ วิธีการท่ีใชแลวใหผล แพ – แพ ไดแกการหลีกหนี และการปรองดอง 
ท้ังสองวิธีจัดอยูในกลุมนี้เพราะท้ังสองฝายตางก็ไมไดรับผลตามท่ีตองการท่ีตั้งเปาหมายไว ดังนั้น 
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แมจะดูเสมือนแกปญหาแตเปนการแกปญหาไดขณะหนึ่งและอาจจะเกิดปญหานั้นขึ้นไดอีกใน
ระยะตอมาเพราะสาเหตุท่ีแทจริงของความขัดแยงไมไดรับการแกไข 

2)   แพ – ชนะ และ ชนะ – แพ (Win – Lose and Lose – Win) ผลของการแกปญหา
ความขัดแยงบางครั้งจะทําใหฝายหนึ่งไดรับชัยชนะ ขณะท่ีอีกฝายหนึ่งแพหรือฝายหนึ่งไดรับ
ผลประโยชนขณะท่ีอีกฝายหนึ่งเสียผลประโยชนหรือไมไดรับประโยชนวิธีการจัดการความขัดแยง
ท่ีจะไดผล แพ – ชนะ หรือ ชนะ – แพ คือการบังคับ หรือการใชเปาหมายอ่ืนท่ีสําคัญกวา วิธีการ
แกปญหาเหลานี้ไมสามารถแกสาเหตุของความขัดแยงเพียงแตทําใหการขัดแยงหมดไปในขณะนั้น 
ผลคือความขัดแยงจะยังคงอยูและจะเกิดขึ้นอีก 

3)   ชนะ – ชนะ (Win – Win) เปนผลการแกปญหาความขัดแยงท่ีพึงปรารถนามาก
ท่ีสุด โดยท้ังสองฝายมีความรูสึกหรือไดรับผลในแงชนะท้ังสองฝาย นั่นคือการแกปญหาแบบมุงท่ี
จะใหทุกฝายตระหนักวามีอะไรผิดพลาดและตองมีการแกไข การแกความขัดแยงแบบชนะ – ชนะ 
เปนการแกความขัดแยงโดยการพิจารณาเหตุของความขัดแยงและพยายามขจัดองคประกอบตาง ๆ  
ท่ีจะทําใหความขัดแยงมีอยูหรือเกิดขึ้น 

การแกปญหาความขัดแยงดวยวิธี Problem solving ท้ังสองฝายจะตองมาอภิปรายช้ีแจง
สถานการณรวมกัน ตองใชการส่ือสารท่ีแสดงขอเท็จจริง วิธีการ ตลอดจนเปาหมายท่ีตางกันท่ีมีผล
ทําใหเกิดความขัดแยง เม่ือสามารถแจกแจงสาเหตุท่ีทําใหเกิดความขัดแยงไดแลว จึงพยายามหา
วิธีการท่ีขจัดหรือทําใหเกิดความขัดแยงนอยท่ีสุด 

สรุปไดวา การแกปญหาความขัดแยง  ถือเปนเรื่องท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารจะตองใช
ความรู ความสามารถ และทักษะตาง ๆ ในการหาวิธีหรือทางเลือกในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้น  เพ่ือให
สถานศึกษาดําเนินงานไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ซ่ึงความขัดแยงมีหลาย
ประเภท  ไดแก  ความขัดแยงระหวางบุคคล/กลุมบุคคลดวยกัน  ความขัดแยงระหวางบุคคล/กลุม
บุคคลกับระเบียบกฎเกณฑของสถานศึกษา ความขัดแยงระหวางบุคคล/กลุมบุคคลกับระเบียบ
กฎเกณฑหรือกฎหมายของรัฐ  สวนการแกปญหาหรือระงับความขัดแยง มี 3 วิธี ไดแก 1)  วิธีชนะ-
แพ  2)  วิธีแพท้ังคู  3) วิธีการท่ีท้ังสองฝายเปนผูชนะ  ท้ังนี้ขึ้นกับสถานการณท่ีผูบริหารจะเลือกใช
ในการแกปญหาความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น 

 
4.   การตัดสินใจ   

การตัดสินใจ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในวิชารัฐประศาสนศาสตร ซ่ึงผูเขียนได
อธิบายใหเห็นถึงลักษณะของวิชารัฐประศาสนศาสตรไปแลวนั้น แสดงใหเห็นวาหลักการทางรัฐ
ประศาสนศาสตรนั้นมีส่ิงท่ีเรียกวา “การตัดสินใจ” อยูในทุกกระบวนการของการทํากิจกรรมตาง ๆ 
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โดยเฉพาะอยางยิ่งกิจกรรมทางการบริหาร  ดังท่ีนักวิชาการหลายทานไดเสนอทัศนะท่ีเกี่ยวกับ 
การตัดสินใจไวดังนี้ 

พิทยา  บวรวัฒนา (2544: 111-112) กลาววา มนุษยไมสามารถมีเหตุผลไดสมบูรณแบบ 
เพราะมีขอจํากัดหลายประการ โดยเฉพาะดานจิตวิทยาสังคมของมนุษยเอง ทําใหการตัดสินใจอยาง
มีเหตุผลเปนไปอยางจํากัด ผลของการตัดสินใจนั้นเปนส่ิงท่ีบอกวาการแกปญหานั้นสําเร็จหรือ
ลมเหลว ดังนั้นการตัดสินใจท่ีดีก็ยอมนํามาซ่ึงความสําเร็จ  

ยุดา  รักไทย และ ธนิกานต  มาฆะศิรานนท (2549: 125-126)  กลาววา  การตัดสินใจท่ี
ดีนั้นควรมีองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 1) คุณภาพ (Quality) คุณภาพเปนส่ิงสําคัญยิ่งในเชิงธุรกิจ 
ขอผิดพลาดตางๆ อาจหมายถึงการสูญเสีย ดังนั้นเราจึงตองใชทรัพยากรท้ังหมดท่ีหามาไดอยางมี
คุณภาพ 2) ความเร็ว (Speed) การตัดสินใจอยางรวดเร็วใหทันกับสถานการณและพรอมกับ 
การแขงขันยอมหมายถึงความมีประสิทธิภาพในการบริหารและความอยูรอดขององคกร และ  
3) พันธะหนาท่ี (Mission) การทําหนาท่ีของตนใหสําเร็จลุลวงรวมถึงความรับผิดชอบตอพันธะ
หนาท่ีของตนและตองพยายามทําใหคนอ่ืนท่ีจะมีสวนรวมในการดําเนินงาน ยอมรับในพันธะ
หนาท่ีของพวกเขาดวยความเต็มใจ  

การตัดสินใจของผูบริหาร  แบงไดเปนเปน 4 ลักษณะตอไปนี ้
1)   การตัดสินใจเชิงกลยุทธ  (Strategic Decision)  เปนการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับอนาคต

ขององคกร ตั้งแตการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทาง และภารกิจในการดําเนินธุรกิจ เพ่ือใหองคกรมี
ตําแหนงเชิงกลยุทธและความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงจะเปนผลตอความม่ันคงและการเจริญเติบโต
ขององคกร โดยการกําหนดแผนกลยุทธจะเปนแนวทางสําหรับการตัดสินใจในดานสําคัญและ
แนวทางปฏิบัติสําหรับบุคลากรระดับตาง ๆ ภายในองคกร  

2)   การตัดสินใจทางยุทธวิธี (Tactical Decision)  เปนการตัดสินใจวาองคกรจะทํา
อะไร ท่ีไหน เม่ือไร อยางไร เพ่ือใหสามารถบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในแผน
กลยุทธ แผนยุทธวิธีจะกําหนดยุทธวิธีการดําเนินงานเฉพาะเรื่อง  เพ่ือสรางเอกลักษณการดําเนินงาน
และความไดเปรียบตอคูแขงขัน อยางไรก็ตามผูบริหารจะไมเจาะลึกถึงรายละเอียดในการปฏิบัตงิาน
เพียงแตมุงถึงการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรในระดับตอไปรับมาปฏิบัติให
บรรลุความสําเร็จตามท่ีผูบริหารกําหนดเอาไว  

3)   การแกปญหาเฉพาะหนา  (Fire-fighting)  เปนการตัดสินใจแกปญหาหรือวิกฤตท่ี
เกิดขึ้นเฉพาะหนา ปญหาลักษณะนี้เกิดขึ้นกระทันหันโดยผูบริหารมิไดคาดการณไว บางครั้ง
ผูบริหารตองตัดสินใจท่ีจะดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจตอไป หรือยุติการดําเนินธุรกิจในสวนใดสวน
หนึ่งหรือท้ังหมด เชน บริษัทไดถูกฟองรองทางกฎหมายในระดับท่ีอาจตองปด กิจการ ผลิตภัณฑ
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หรือบริการเกิดปญหาในมุมกวาง เปนตน หรือผูบริหารตองตัดสินใจแกปญหาในกรณีท่ีปจจัยท่ี
สําคัญท่ีมีผลตอการดําเนินธุรกิจไดรับความเสียหายอยางหนักหรือเปล่ียนแปลงอยางรุนแรง เชน 
การนัดหยุดงาน ภัยธรรมชาติอยางรุนแรง หรือความผันผวนของระบบเศรษฐกิจ  

4)   การควบคุม (Control)  เปนหนาท่ีสําคัญทางการจัดการ (Management Functions) 
ท่ีผูบริหารตองตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหเปนตามความเหมาะสม
และสอดคลองกับแผนงานและสถานการณ เนื่องจากการปฏิบัติงานอาจเบ่ียงเบนจากแผนงานท่ี
กําหนด ซ่ึงผลมาจากการวางแผนท่ีคลาดเคล่ือน ขอจํากัดของทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากร 
การดําเนินงานอ่ืน ตลอดจนความผันผวนของสถานการณ ผูบริหารตองทําการตัดสินใจเกี่ยวกับผล
การดําเนินงาน หลังจากท่ีองคกรไดเริ่มปฏิบัติงานตามแผนท่ีวางไวไประยะหนึ่งแลว ผูบริหารยอม
มีความสนใจตองการจะทราบวาผลการดําเนินงานนั้นเปนอยางไร มีแนวโนมวาจะบรรลุ
ความสําเร็จตามท่ีตองการหรือไม หรือตองปรับปรุงอยางไรใหสอดคลองกับสถานการณจริง ดังนั้น
ผูบริหารจะตองมีการตรวจสอบขอมูลท่ีไดจากการปฏิบัติงานเปนระยะ  ๆ แลวนํามาทํา 
การเปรียบเทียบกับแผนท่ีวางเอาไว เพ่ือจะไดแกไข ปรับปรุงหรือพัฒนาใหเหมาะสมกับเหตุการณ
ตอไป 

สรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง  กระบวนการท่ีใชเหตุและผลในการพิจารณาหาทาง
เลือก  เพ่ือหาขอสรุปท่ีเหมาะสมท่ีสุด  มาเปนแนวทางในการแกปญหา  มีความสําคัญตอองคกร
เปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารคือบุคคลท่ีจะนําพาสถานศึกษาไปสูเปาหมายท่ีวางไว สถานศึกษาท่ี
ประสบความสําเร็จอันเนื่องมาจากบทบาทการตัดสินใจของผูบริหาร  โดยมีลักษณะการตัดสินใจ  3 
รูปแบบ  คือ 1)  การตัดสินใจเชิงกลยุทธ  2) การตัดสินใจทางยุทธวิธี 3) การแกปญหาเฉพาะหนา  
และ 4) การควบคุม  

 
5.   การวางแผนและการจัดการประชุม   

การวางแผนและการจัดการประชุมเปนหนึ่งในภารกิจสําคัญของผูบริหาร เพราะมีผล
ทําใหผูบริหารสามารถดําเนินการตัดสินใจไดอยางดีท่ีสุด  พรอมท้ังนํามาปฏิบัติไดอยางรวดเร็วมี
ผลตอขวัญและกําลังใจ และทักษะในการปฏิบัติงานของทีมงาน การจัดการประชุมท่ีดียังชวย
เพ่ิมพูนอํานาจและความนาเช่ือถือของผูบริหาร   

ปจจุบันการประชุมมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคกรภาครัฐและเอกชน เพ่ือให
ผูบริหารนําแนวคิด ขอสรุปท่ีดีท่ีสุดมาพัฒนาคุณภาพงาน อาจมีโครงสรางการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง
กันขึ้นอยูกับลักษณะขององคกร แตส่ิงหนึ่งท่ีเหมือนกัน คือ ภาระหนาท่ีในการปฏิบัติงานตั้งแตขั้น
เตรียมการจัดประชุม และหลังประชุม  ผูปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการ จะตองมีใจรักในงาน 
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ศึกษาเทคนิค วิธีการจัดประชุม และนําบทเรียนจากความผิดพลาดในปจจุบัน มาปรับปรุงเพ่ือพัฒนา
งานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 

เซอรจิโอแวนนี่  (Thomas J. Sergiovanni อางใน บุญเพ็ญศรี  รัตนสุภา, 2546: 15-16)  
ไดเสนอแนวคิดวา ผูบริหารควรมีความรู ความสามารถในการวางแผนการจัดการประชุมท่ีมี
ประสิทธิภาพ  และการประชุมท่ีจัดนั้นควรสนองตอความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเกี่ยวของและ
สรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ตลอดจนมีความผูกพันรวมกันในการตัดสินใจในการวางแผน
และจัดการประชุม ซ่ึงถือเปนภารกิจอยางหนึ่งท่ีผูบริหารตองปฏิบัติ  ดังนั้น ผูบริหารควรมีทักษะ  
ประสบการณในการวางแผน และดําเนินการประชุมเพ่ือความสําเร็จของงาน  เพราะการประชุมถือ
เปนหัวใจของการบริหารเนื่องจากเปนเครื่องมือสําคัญในการประสานงานและการส่ังการ  อันจะ
นํามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

ครูควรมีสวนรวมในการจัดประชุม อภิปรายตาง ๆ เกี่ยวกับปญหานั้น จําเปนจะตองมี
การประชุมบอย ๆ และยังตองมีสวนรวมและรับผิดชอบตอการตัดสินใจในนโยบายและ
กระบวนการตาง ๆ บุคคลท่ีเขารวมจะยอมรับในเปาหมายแลวนําไปปฏิบัติเพ่ือกอใหเกิด
ความกาวหนา การมีสวนรวมจากทุกฝายจะทําใหผูบริหารไดประโยชนกวาการกระทําส่ิงใด ๆ และ
เพ่ือใหการประชุมมีคุณคาและมีประโยชนจําเปนตองตระหนักถึงส่ิงตอไปนี้คือ 

1)   การตระหนักถึงปญหาการจัดใหมีการประชุมครูศึกษานิเทศกและบุคคลอ่ืน ๆ 
เพราะมีความตองการตอการแกปญหา ส่ิงดังกลาวหมายความวา  ผูเขารวมประชุมจะตองตระหนัก
ถึงวัตถุประสงคของการประชุม  และจะตองมีขอมูลเพียงพอเกี่ยวกับปญหาเพ่ือท่ีจะไดใชทักษะ
สูงสุด  มิฉะนั้นแลวการประชุมก็เปนประสบการณท่ีไรคา ผูเขารวมประชุมท่ีปราศจากขอมูล
เพียงพอเกี่ยวกับปญหา  และท่ีไมเห็นถึงความสําคัญของปญหาจะทําใหตัวเองมีความรูสึกในทาง
ลบและความรูสึกท่ีไมม่ันคง เพ่ือเปนการประกันวาทุกคนตระหนักในปญหา ปญหาจะตองถูกเลือก
โดยหมูคณะและผูนํา และปญหาดังกลาวจะตองมีความสําคัญตอทุกคน 

2)   การยอมรับในคุณคาจากการกระทําประโยชนของผูเขารวมแตละคน  ความสําเร็จ
ของการประชุมขึ้นอยูกับความเขาใจซ่ึงกันและกันของผูเขารวมท่ีจะทําประโยชนอยางใดอยางหนึ่ง
ได  ในการแกปญหาผูนําแบบประชาธิปไตยจะตองทราบวา ผูเขารวมแตละคนมีสมรรถวิสัยท่ีจะทํา
ประโยชนอยางใดอยางหนึ่งไดในการแกปญหา  เขามีความเช่ือในคุณคาและเกียรติของผูเขารวม 
ทุกคน 

3)  บรรยากาศของการประชุม สภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคมของการประชุม
มีความสําคัญตอความสําเร็จเปนอยางมาก  
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3.1) ควรจัดสถานท่ีใหมีความสะดวกในการจัดประชุม ซ่ึงสามารถจัดเกาอ้ีตาม
ขนาดของหมูคณะท่ีเขารวมประชุม  มีส่ิงแวดลอมท่ีด ี และสะดวกในการท่ีจะแจกจายกระดาษและ
อุปกรณตาง ๆ  

3.2) ความสัมพันธระหวางผูเขารวมควรจัดแบบไมเปนทางการมากนักซ่ึงเปนส่ิง
สําคัญท่ีจะทําใหครูมีความรูสึกวา การประชุมท่ีจัดขึ้นมีวัตถุประสงค  เพ่ือการแกปญหาไมใชเปน
การวิพากษ วิจารณ  

3.3) ควรใหโอกาสตอความเจริญงอกงามทางวิชาชีพแกผู เขารวมทุกคน
หมายความวา จะตองใหคําแนะนําและความชวยเหลือตอผูเขารวม 

3.4) เวลาสําหรับการประชุมก็มีความสําคัญตอความสําเร็จ เวลาท่ีจะประชุมตอง
เปนเวลาท่ีผูเขารวมมีความสดช่ืนและเต็มไปดวยพลัง ควรจัดใหมีช่ัวโมงวางสําหรับการประชุม 

3.5) ชวงการประชุมไมควรนานเกินไป สมควรประชุมครั้งละหนึ่งหรือสอง
ช่ัวโมงก็พอ 

4) ประเมินผลโดยสมํ่าเสมอ  การประชุมท่ีประสบความสําเร็จนั้นขึ้นอยูกับการวางแผน
ท่ีด ีการประเมินผลความกาวหนาโดยสมํ่าเสมอตอการแกปญหาและความเจริญงอกงามทางวิชาชีพ
ของผูเขารวมเปนส่ิงท่ีจําเปนในการประชุม  ควรตัดสินจากความสําเร็จในการเพ่ิมประสิทธิภาพแก
ครูและการสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางสมาชิกในหมูคณะ ถาผูนําตั้งคําถามตัวเองก็จะทําใหเกดิ
ประโยชนมากขึ้น เขาควรถามตวัเองวา ครูไดรับความชวยเหลือตอการแกปญหาหรือไม  ครูมีความ
เช่ือม่ันในตัวเองหรือไม  และครูไดทําประโยชนอยางเต็มท่ีและมีความเจริญงอกงามในความรู  
ทักษะ  และความเปนมิตรหรือไม  ทายสุดผูนําควรจะดูวาผลของการประชุมสามารถนําไปจัด
การศึกษาท่ีดีกวาใหแกเดก็ไดหรือไม 

ชวรัตน  เชิดชัย และนรา  สมประสงค  (ป.ป.ป.: 86-89)  กลาวถึงการประชุมไววา ใน
การบริหารหนวยงานทางการศึกษาโดยปกติจะจัดใหมีการประชุม และใชการประชุมเพ่ือประโยชน
ในการแจงขาวสารขอมูล การปรึกษาหารือ  หรือการตัดสินใจรวมกัน  ผูบริหารการศึกษาจึงจําเปน 
ตองมีภาระหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการประชุม  ไมวาจะในบทบาทผูนําการประชุม  กรรมการ 
หรือสมาชิกของการประชุม  เลขานุการ  หรือผู เขารวมประชุม  การท่ีผูบริหารมีทักษะใน 
การประชุมจะชวยใหการดําเนินการตามภาระหนาท่ีรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น 

การประชุม อบรม สัมมนา เปนวิธีท่ีชวยสงเสริมการทํางานไดดี มีประสิทธิภาพทันตอ
การเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ศิลปะวิชาการและวิธีการทํางานกาวหนาไมคงท่ี  หากบุคคลไมกระตือรืนรน
ท่ีจะปรับปรุงตัวเอง ไมสนใจในการฝกอบรม  เปนตน  ถือวาเปนคนชา  ลาหลัง  แตการประชุมจะมี
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ประสิทธิภาพหรือไมนั้นขึ้นอยูกับผูนําในการประชุมวามีความรู  ความสามารถ ตลอดจนทักษะ
ประสบการณในการวางแผนและดําเนินการประชุมซ่ึงควรคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้  เพ่ือใหการประชุม
แตละครั้งบรรลุผลสําเร็จ 

1)  เตรียมวาระการประชุม 
2)  แจงใหสมาชิกทราบลวงหนาและมีเวลาเตรียมตวัใหพรอม 
3)  เตรียมสถานท่ี 
4)  ผูท่ีจะเขาประชุมตองเขาใจความมุงหมายอยางชัดเจน 
5)  เลือกวิธีการประชุมใหเหมาะสม 
6)  ใหสมาชิกมีสวนรวมในการประชุม 
7)  มีการตดิตามผลหลังการประชุม 
สรุปไดวา  การวางแผนและการจัดการประชุม คือ การจัดใหมีการประชุมเพ่ือให

บุคคลไดมาพบกัน  เพ่ือประโยชนในการแจงขาวสารขอมูล  การปรึกษาหารือ  หรือการตัดสินใจ
รวมกัน  การท่ีผูบริหารมีทักษะในการประชุม  จะชวยใหการดําเนินการตามภาระหนาท่ีรับผิดชอบ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 
6.   การสรรหาและคัดเลือกบคุลากร  

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เปนหนาท่ีพ้ืนฐานท่ีสําคัญของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ
งานดานทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานเปนงานท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินงานขององคกร ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรจึงตองดําเนินการอยางจริงจัง มีหลักเกณฑและยุติธรรม เพ่ือใหไดบุคลากร 
ท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีองคกรตองการมากท่ีสุดเขามารวมงาน  

การสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีองคกรตองการจากแหลงตางๆใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมี
หนาท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตองเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
เหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจท่ีจะรวมงานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัดของ
ระยะเวลาและคาใชจาย 

เซอรจิโอแวนนี่  (Thomas J. Sergiovanni อางใน บุญเพ็ญศรี  รัตนสุภา, 2546: 18)  
เห็นวา  ผูบริหารควรมีความรูความสามารถในการใชแนวทางท่ีหลากหลาย  เพ่ือสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน  โดยใชประโยชนจากรายละเอียดของขอมูลจาก
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แหลงขอมูลตาง ๆ  อยางม่ันใจ และสามารถจัดระบบขอมูลท่ีถูกตอง  เช่ือถือได  เพ่ือนํามาใชใน 
การสัมภาษณ ตลอดจนสามารถใชกระบวนการคัดเลือกอ่ืน ๆ ได 

ในการบริหารงานบุคคล ไมวาในวงการราชการหรือธุรกิจเอกชน การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเปนงานบริหารท่ีสําคัญมากท่ีสุดเรื่องหนึ่ง  เพราะความเจรญิกาวหนาของหนวยงาน
ทุกชนิดขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคลากรท่ีมีอยูในหนวยงานเปนประการสําคญั ถาการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรผิดพลาด หนวยงานก็ไมอาจมีบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงาน  ซ่ึงอาจเปนอันตราย
อยางรายแรงแกหนวยงาน ดังนั้น ผูบริหารท่ีมีสวนรับผิดชอบตอการบริหารงานบุคคลจะตอง
กําหนดนโยบายและวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหแนนอนและมีระเบียบแบบแผน 

การสรรหาบุคลากรมาบรรจุในหนวยงานนั้น ตามปกติหนวยงานมีวิธีการดําเนินงาน
อยู 2 วิธี คือ 

1)   หนวยงานวางแผนไวลวงหนาวาในปหนาหรือในปนั้น ๆ ในอนาคตจะตองบรรจุ
บุคลากรตําแหนงอะไรมีคุณสมบัติอยางไร เปนจํานวนเทาใด  แลวเตรียมการตาง ๆ ไวใหพรอม
นับตั้งแตการประกาศรับสมัคร  การกรอกแบบฟอรมตาง ๆ  การสอบคัดเลือกท้ังขอเขียนและ
สัมภาษณ การประกาศผล  และการบรรจุแตงตั้ง เปนตน 

2)   หนวยงานไมตองทําอะไรท้ังส้ิน  คงรอใหมีตําแหนงวางลงจึงมีการประกาศรับ
สมัครและดําเนินการตาง ๆ  เพ่ือบรรจุบุคลากรเขาประจําตําแหนงวางนั้น ๆ 

วิธีการสรรหาแบบท่ี 2 ขางตนนี้ เปนวิธีการท่ีนิยมใชกันมากในหนวยงานเกือบทุกแหง
ถาหนวยนั้น ๆ  เปนหนวยงานขนาดเล็กหรือเปนหนวยงานท่ีมีคนทํางานจํานวนนอย  การโอนยาย
หรือลาออก  ปลดออกมีนอย ก็คงจะไมจําเปนท่ีจะใชวิธีการแบบท่ี 2  ดังกลาว  แตหนวยงานจําเปน
จะตองรักษาช่ือเสียงไวใหด ี พอท่ีจะดึงดูดบุคลากรท่ัวไปใหมาสมัครงานไดทันทีท่ีเกิดตําแหนงวาง
ลง หรือไมก็ตองใหเงินเดือนสูงพอท่ีจะดึงดูดใจคนใหมาสมัครงานไดทุกเม่ือ มิฉะนั้นการใชวิธีการ
รอใหมีตําแหนงวางแลวจึงจะสรรหาคน  อาจทําความเสียหายใหเกิดขึ้นแกหนวยงานได เพราะขาด
แคลนคนมาทํางานแทนในตําแหนงท่ีวางลงอยางกะทันหัน การปฏิบัติงานอาจหยุดชะงัก การบรรจุ
คนใหมก็อาจขลุกขลักในการรับมอบงานใหมีการปฏิบัติงานท่ีตอเนื่อง 

สรุปไดวา  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรคือการพิจารณา คนหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีทางสถานศึกษากําหนด โดยใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดคุณสมบัติ  
ท้ังในดานคุณวุฒ ิบุคลิกภาพและความสามารถ การคัดเลือกควรจะใชแบบคณะกรรมการ ประกอบดวย 
ครูภายในโรงเรียน ยิ่งมีจํานวนมากโอกาสท่ีการคัดเลือกจะไดผลดีและยุติธรรมมากขึ้น 
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7. การมอบหมายงานบุคลากร  
การมอบหมายงานถือวาเปนการกําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคลากรในสถานศึกษา 

ตามทักษะ ความรู ความชํานาญ  เพ่ือใหเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย   
เซอรจิโอแวนนี่ (Thomas J. Sergiovanni อางใน บุญเพ็ญศรี  รัตนสุภา, 2546: 20) 

กลาววา “ผูบริหารควรมีความรู ความสามารถในการวิเคราะหความตองการ ความคาดหวังและ
องคประกอบของคณะทํางาน โดยจัดกลุมของผลการวิเคราะหท่ีไดอยางเปนระเบียบและมีระบบ 
เพ่ือจะนําผลการวิเคราะหเหลานั้นไปใชในการมอบหมายงานและสับเปล่ียนตัวบุคลากรใน
คณะทํางานตามตําแหนงหนาท่ีตาง ๆ 

ในการมอบหมายงานนั้น มิใชเปนแตเพียงการลดงานหรือแบงเบาภาระงานของ
ผูบริหารเทานั้น  ผูบริหารควรจะตองคํานึงถึงประโยชนสูงสุดขององคกร และโอกาสกาวหนาของ
ผูรับมอบหมายงานโดยเฉพาะความเหมาะสมของงานนั้น ๆ  กับความสามารถของผูรับมอบหมาย
เปนหลัก   ซ่ึงจําเปน ตองอาศัยความซ่ือตรงและยุติธรรมในตัวผูบริหารเองดวย  มิฉะนั้นจะเปน
ผลเสียท่ีอาจเกิดแกผูบริหารและองคกร แนวคิดและขอแนะนําตอไปนี้อาจเปนแนวทางใน 
การมอบหมายงานบุคลากรของผูบริหาร 

การมอบหมายงานเปนการกระจายความรับผิดชอบและมอบหนาท่ีใหผูอ่ืนปฏิบัติ 
การมอบหมายงานมิใชเปนการส่ือสารทางเดียว  แตจะตองเปนการส่ือสารสองทาง โดยท่ีผูมอบและ
ผูรับมอบตกลงรวมกัน เม่ือมอบความรับผิดชอบแลว ท้ังผูมอบและผูรับมอบควรจะตกลงรวมกัน
ในประเด็นตอไปนี้ 

1)  ขอบเขตของงานท่ีมอบหมาย 
2)  ผลของงานท่ีตองการจะใหเกิด 
3)  ระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานท่ีมอบหมาย 
4)  อํานาจท่ีจําเปนจะตองมีในการปฏิบัติงานท่ีมอบหมาย 
5)  คนและวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนจะตองใชในการปฏิบัติงานท่ีมอบหมาย 
6)  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หลักสําคัญในการมอบหมายงานก็คือ ถาเราไมสามารถควบคุมไดก็ไมควรจะมอบหมาย

งานใหทํา  ในการมอบหมายงานนั้นจําเปนจะตองมี 3 ส่ิงตอไปนี ้
1)  ความรับผิดชอบในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
2)  อํานาจในการตัดสินใจในเรื่องท่ีจําเปนตอการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
3)  เสรีภาพในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
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สรุปไดวา  การมอบหมายงานบุคลากร คือ ความสามารถของผูบริหารในการกระจาย
หนาท่ีความรับผิดชอบในดานตาง ๆ ใหกับบุคลากรท่ีเกี่ยวของในการจัดการศึกษา เพ่ือจะไดนําไป
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพแกสถานศึกษา 

   
8.   การนําในการเปลี่ยนแปลง   

ผูบริหารท่ีจะนําในการเปล่ียนแปลงท่ีดี มักจะเปนผู ท่ีมาจากนอกองคกรท้ังส้ิน 
การเปล่ียนแปลงถือเปนการพัฒนาองคกรนั่นเอง และส่ิงท่ีจะเกื้อหนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีขึ้นและมีประสิทธิภาพก็คือ อิทธิพล  ผูบริหารท่ีสามารถเปนผูทํางานสําเร็จได  แตขาด
ประสิทธิภาพหรือมีอิทธิพลในชวงเวลาส้ัน ๆ  ผลของงานก็จะไมยั่งยืน ตรงขามกับผูบริหารท่ีมีท้ัง
ความสําเร็จและประสิทธิภาพสูงหรือมีอิทธิพลในระยะเวลายาว ผลของงานก็จะมีท้ังประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  และมีทักษะเวลายาวนาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรมีอิทธิพลและมีทักษะความรู 
ความสามารถตลอดจนยุทธวิธีในการนําการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลายดวย  มีนักการศึกษาไดให
เสนอทัศนะไวดังนี ้

พิมพันธ  เดชะคุปต (2543 : 13) กลาวถึงการนําการเปล่ียนแปลงไววา นอกจากท่ีผูบริหาร
ตองรูจักการบริหารการเปล่ียนแปลงทามกลางความเส่ียงแลว ผูบริหารท่ีดียังตองรูจักการปลุกจิตสํานึก
ของคนในองคกรในอันท่ีจะเตรียมพรอมกับการเปล่ียนแปลง ตามสถานการณท่ีอาจเกิดขึ้น 
การเตรียมตัวท่ีดีจะทําใหสามารถรับทุกสถานการณท่ีเกิดขึ้นและสามารถแกไขปญหาใหลุลวงไป
ไดดวยดี 

นิตย  สัมมาพันธ  (2546: 54)  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  
หมายถึง  ผูนําท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกวาเดิมจนไตระดับ
ขึ้นสูเพดานการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

รัตติกรณ  จงวิศาล (2544: 32) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) หมายถึงระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานเปนกระบวนการ  
ท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน  โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานให
สูงขึ้นกวาความพยายามท่ีคาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมอง
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม 

สรุปไดวา การนําในการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในดานการพัฒนา
และเปล่ียนแปลงการบริหารงานใหทันตอเหตุการณ หรือสภาวะแวดลอมท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต  เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาใหสามารถดําเนินงานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 
โรงเรียนจะประสบความสําเร็จเปนท่ียอมรับของนักเรียน  ผูปกครอง และบุคลากรในทุก

สวนไดนั้น  ปจจัยท่ีสําคัญก็คือ  ประสิทธิผลของโรงเรียน ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของประสิทธิผลไวดังนี ้

 
1.   ความหมายของประสิทธผิลการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนไวดังนี้ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2541: 3)  ใหความหมายของประสิทธิผล
ของโรงเรียน ในแงของคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนวาหมายถึง การบรรลุผลในการสราง และ
พัฒนาพฤติกรรมความเปนคนท่ีสมบูรณทุกดานใหแกบุคคล หรือคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของ
นักเรียน รวมท้ังความพึงพอใจในอาชีพของครูในโรงเรียนและภาพพจนท่ีดีของโรงเรียน 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ  (2544: 80-81)  กลาววา  ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถใน
การบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของนโยบาย  

สุรชัย  ชวยเกิด  (2547: 17)  กลาววา ประสิทธิผลโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
โรงเรียนในการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายของโรงเรียนท่ีตั้งไว ซ่ึงเปนผลลัพธ 
(Outcome) ของการปฏิบัติงานในโรงเรียน  โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน ความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูและการรับรูประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม ท่ีเปนความสามารถในการผลิต 
ท้ังปริมาณและคุณภาพของผลผลิต ประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถ
ในการยืดหยุน รวมท้ังการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

สรุปไดวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบริหารและครใูนโรงเรียนในการทํางานจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา
และสามารถ ทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีสูงขึ้น  สามารถพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติท่ี
ดี  สามารถปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสภาพแวดลอม  รวมท้ังสามารถแกปญหา
ภายในโรงเรียนไดอยางดี   

 
2.   ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามแนวคดิของ ฮอยและมิสเกล 

ทฤษฎีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามแนวความคิดของ ฮอยและมิสเกล (Hoy and 
Misket, อางใน สิทธิพงศ  เกรอด, 2550: 17-18)  ประกอบดวย 4 ดาน คือ 1) ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
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ของนักเรียน 2)  ความสามารถในการพัฒนาเจตคติของนักเรียน 3) ความสามารถในการปรับเปล่ียน
และพัฒนาโรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน รายละเอียดมีดังนี ้

2.1  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน 
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (achievement)  เปนส่ิงท่ีบงช้ีผลลัพธของการจัดการศึกษา 

ซ่ึงนอกจากจะเปนเรื่องการพิจารณาความสามารถทางสติปญญาของนักเรียนแลว  ยังแสดงถึงคุณคา
ของหลักสูตร รวมท้ังผูบริหารและครูผูสอนอีกดวย ซ่ึง ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel)  ให
แนวคิดวา  เม่ือสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาจึง
ควรพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน (achievement) สวน กูด (Good) อธิบายความหมายของ
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนไววา หมายถึง ความรูหรือทักษะอันเกิดจากการเรียนรูในวิชาตาง ๆ ท่ีเรียน
มาแลว ซ่ึงไดจากผลการสอนของครูหรือผูรับผิดชอบการสอน หรือท้ังสองอยางรวมกัน   

นุชนรา  รัตนศิระประภา  (2543: 22) กลาววา ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน หมายถึง 
ความรู ความเขาใจ และทักษะท่ีเกิดจากการเรียนรู โดยสามารถวัดไดจากการทดสอบหรือวิธีการอ่ืน
ใหไดผลตรงตามจุดมุงหมายของการเรียนการสอน ตรงตามเนื้อหาสาระและวิธีการท่ีครูจัด
ประสบการณการเรียนการสอน ดังนั้นผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนจึงตองมุงท่ีการทําความเขาใจกับ
จุดมุงหมายของหลักสูตรระดับตาง ๆ การจัดการศึกษา  การเรียนการสอน  และเทคนิควิธีการวัดผล
สัมฤทธ์ิทางการเรียน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษามีความจําเปนยิ่งท่ีตองใชการศึกษา
เปนเครื่องมือ หากพิจารณาถึงการจัดการศึกษาในเชิงระบบ ซ่ึงประกอบดวย  ตัวปอน กระบวนการ 
และผลลัพธแลว  ส่ิงท่ีช้ีผลลัพธของการจัดการศึกษานั้นมีหลายตัวแตผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเปน
ผลลัพธตัวหนึ่งและเปนผลลัพธตัวแรกท่ีตองคํานึงในแงของประสิทธิผล  

สรุปไดวา ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน หมายถึง  ความสามารถในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา  ท้ังการบริหาร  การจัดการเรียนการสอน  ตลอดจนสามารถทําให
นักเรียนในสถานศึกษามีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนอยูในระดับสูง  ผลการสอบประเมิน
คุณภาพระดับชาติ (O-NET) ของนักเรียนช้ันสูงสุดของโรงเรียนอยูในระดับสูง และการไดรับ
รางวัลทางวิชาการของนักเรียน 

2.2  ความสามารถในการพัฒนาเจตคตขิองนักเรียน   
การพัฒนานักเรียนใหทัศนคติทางบวก  ถือเปนภารกิจหนึ่งในการเสริมสรางประสิทธิผล

การปฏิบัติงานในโรงเรียน ท้ังนี้ Good (อางใน จิตฐิพร ศิริตานนท, 2543: 35) ทัศนคตคิือความพรอม
ท่ีจะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่งท่ีจะเปนการสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยาง 
บุคคลบางคนหรือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนส่ิงท่ีเกิดจากการสะสมประสบการณในอดีตท่ีจัดเรียงเปนระบบ
โดยจะสะทอนออกมาเม่ือปจเจกบุคคลเผชิญกับสถานการณใหม ๆ  
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เฉลิมชัย  เลิศทวีพรกุล  (2551: 9 -123) ไดเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานักเรียน
ใหเกิดทัศนคติเชิงบวก 10 ขั้นตอน ดังนี้ 

1)   โนมนาวใหนักเรียนควบคุมตนเองใหมีจิตสํานึกคิดเชิงบวก ศรัทธาใน 
ความงามความฝน ถาคิดวาทําไดแลวคุณจะทําไดและลงมือทําเดี๋ยวนี้ กฎของความสําเร็จ คือ ลงมือ
ทําเดี๋ยวนี้ 

2)    ฝกใหนักเรียนเอาใจจดจอกับส่ิงท่ีพึงปรารถนาและหลีกจากส่ิงท่ีไมพึง
ปรารถนา โดยการสรางมโนภาพ ถายทอดความคิดออกมาเปนรูปภาพ เพราะรูปภาพหนึ่งรูปมีคา
เทากับคําพูดพันคํา เม่ือประสบปญหา ลมเหลว พายแพหรือไมสบอารมณ ใหตอบโตดวยความคิด
เชิงบวก ท่ีจบไปแลวคือจบ เราไมสามารถเปล่ียนแปลงอดีตได แตเราสามารถเปล่ียนแปลงใหเกิด
ขึ้นกับส่ิงท่ีจะเกิดในปจจุบันและอนาคต วันวานผานไปแลว พรุงนี้ยังมาไมถึง จงทําวันนี้ใหดีท่ีสุด 
ครูควรฝกใหนักเรียนยอมรับวาทุกปญหามีทางออกเสมอและเปนทางออกท่ีสวยงามดวย 

3)   ยึดกฎใจเขาใจเรา กฎมนุษยทองคํากลาววาจงปฏิบัติตอผูอ่ืนในลักษณะเดียว 
กับท่ีเราตองการใหผูอ่ืนปฏิบัติตอเรา ครูควรฝกใหนักเรียนแบงปนส่ิงของท่ีมีใหผูอ่ืน เปนการเสีย
เพ่ือได และการใหเพ่ือเพ่ิม เม่ือชวยเหลือผูอ่ืนก็เหมือนไดชวยเหลือตนเอง การใหจึงควรเปนการให
เกียรติ ใหโอกาสและการใหอภัยซ่ึงเปนคุณธรรมสูงสุดของมนุษย 

4)   ขจัดความคิดเชิงลบออกใหหมด ดวยการใหนักเรียนทบทวนตนเองจากสาเหตุ
ท่ีทําใหคิดเชิงลบ 3 เรื่องคือ 

4.1) การนําอดีตท่ีเคยผิดหวัง ลมเหลว เราไมมีทางทําได มาตอกย้ําตัวเอง 
นั่นคือขาดความม่ันใจ 

4.2) ปฏิเสธคนอ่ืนรอบขาง โดยรูสึกวาคนอ่ืนคงดีใจเม่ือเราลมเหลว ทําให
โอกาสท่ีจะรวมมือทํางานหรือแชรความรูสึกกับคนอ่ืนไมสามารถเกิดขึ้นได 

4.3) คิดวาอะไรท่ีไมสําเร็จก็ไมมีทางแกไขหรือไมมีทางออกอ่ืนอีกแลว เชน 
เด็กท่ีเอนทรานซไมติด ก็ฆาตัวตาย ท้ังท่ีความเปนจริงเราก็สามารถเรียนในมหาวิทยาลัยเปดหรือ
มหาวิทยาลัย เอกชนไดเหมือนกัน ครูจึงไมควรตอกย้ําปมดอยของนักเรียน ควรใหเขาไดบอกส่ิงท่ี
เขาประสบความสําเร็จและภูมิใจในตนเองเพ่ือขจัดความคิดเชิงลบออกใหหมด 

5)   ใหนักเรียนไดใชชีวิตอยางมีความสุข แลวแบงปนความสุขใหผูอ่ืนดวย ครู
ตองมีความเมตตาเปนฐาน ไมกดดันใหเกิดความกังวล เปล่ียนความกังวลใหเปนกังวลอยาง
สรางสรรค ฝกใหยึดกฎในการแกปญหาความกังวล 2 ขอ คือ ใหคิดถึงผลลัพธท่ีดีท่ีสุดท่ีอาจเกิด
ขึ้นกับปญหาหรือความนาจะเปน กับส่ิงท่ีเขากังวลและส่ิงท่ีเกิดขึ้นในท่ีสุดมีความเปนไปไดสูง ครู
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ควรชวยใหนักเรียนสามารถควบคุมสถานการณ ตอบสนองตอปญหาเชิงบวก สรางนิสัยมองโลกใน
แงดีในทุก ๆ สถานการณ 

6)   สรางนิสัยใจกวางใหเกิดขึ้นกับนักเรียน การเปดใจกวางเพ่ือยอมรับผูอ่ืนใน
รูปแบบท่ีเขาเปน มองหาจุดดีและเรียนรูท่ีจะชอบผูอ่ืน ฝกใหนักเรียนนึกถึงบุคคลผูหนึ่งท่ีเขา
ยอมรับไมคอยได โดยใหเขียนช่ือเขาคนนั้น แลวฝกยอมรับในส่ิงท่ีเขาเปนโดยไมปลอยให
ความรูสึกมาครอบงําจิตใจ ฝกใหนักเรียนเคารพในบุคคลอ่ืนแลวนักเรียนก็จะไดรับการเคารพ
กลับคืน 

7)   ใหนักเรียนเตือนตนเองดวยการคิดเชิงบวก ใหนักเรียนไดควบคุมส่ิงเราจิตใจ
ท่ีเกิดขึ้นภายนอก การฝกการควบคุม 3 รูปแบบ คือ การเตือน จากส่ิงเราจิตใตสํานึก คือ การมองเห็น 
การไดยิน สัมผัสทางกาย รสชาติและกล่ิน การเตือนตนเองใหพบกับแงมุมสนุกสนาน หัวเราะกับ
ขอผิดพลาด ไมเครียดและมีอารมณขันขณะเกิดปญหา การเตือนอัตโนมัติ คือ ใหนักเรียนไดรับรู
ขอมูลท่ีดี ๆ เพ่ือใหการแกปญหาใหเกิดผลลัพธท่ีดีออกมา 

8)   พลังแหงการอธิษฐาน  เม่ืออธิษฐานจะเกิดแรงศรัทธาและความเช่ือม่ันในส่ิงท่ี
มุงหวัง  การอธิษฐานไดผลดีท่ีสุดคือการเช่ือม่ันอยางแทจริงวาจะไดรับการตอบรับ  ครูควรให
นักเรียนไดปฏิบัติ  7  ประการคือ  อธิษฐาน  คิด  พูดคุยกับผูรูแตเช่ือทันที  ระมัดระวังในการทําตาม
ความตั้งใจ  มีความโนนเอียงในส่ิงอธิษฐาน  ลงมือทําโดยไมรั้งรอ  และบันทึกผลท่ีเกิดจากการอธิษฐาน
เพราะพลังอันยิ่งใหญท่ีสุด  สถิตอยูในพลังของการอธิษฐาน 

9)   ฝกใหนักเรียนไดกําหนดเปาหมาย  การกําหนดเปาหมายเปนวิธีการหนึ่งใน
การมุงจุดสนใจไปยังส่ิงท่ีตองการ  โดยกําหนดเปาหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาว  

10) ศึกษาและวางแผนทุก ๆ วัน ในแตละวันครูควรฝกใหนักเรียนไดปฏิบัติ
กิจกรรม 15 ถึง 20 นาที ในการคิดถึงเปาหมายดวยทัศนคติเชิงบวก  ตรวจสอบทัศนคติของตนเอง
ดวยทัศนคติเชิงบวก  ทบทวนการกระทําและการคิดดวยทัศนคติเชิงบวก อานหนังสือสรางแรง
บันดาลใจ  จัดสรรเวลาเพ่ือศึกษา  คิดและวางแผนดวยทัศนคติเชิงบวก 

สรุปไดวา  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง  
การดําเนินงานดานบริหารและการอบรมคุณธรรม  จริยธรรมของนักเรียน  นอกจากการเรียนการสอน  
เพ่ือใหนักเรียนเปนผูท่ีมีคุณธรรม  จริยธรรม  มีระเบียบวินัยท่ีดีและทําใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง  
มีเจตคติท่ีดีตอการเรียน   

 
 
 



 44

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง  ความสามารถท่ีจะ

สนองตอบตอการเปล่ียนแปลง  ท้ังภายในและภายนอกองคกร  ในฐานะท่ีสถานศึกษาเปนองคกรท่ี
มีลักษณะเปนระบบเปด  จึงตองพรอมรับการเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียน  เพ่ือใหองคกรอยูรอด 
โดยตองพัฒนาองคกรใหสามารถทําหนาท่ีและดําเนินงานตอไปอยางมีคุณภาพและเกิด
ประสิทธิภาพ   

กริฟฟธ (Griffiths, 1969 อางใน สิทธิพงศ เกรอด, 2550: 54) ใหแนวคิดเกี่ยวกับ
ทฤษฎีระบบเกี่ยวกับการปรับตัวเพ่ือรับการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร 8 ประการคือ 

1) แรงกระตุนสวนใหญในการปรับตัวในองคกรมาจากภายนอกองคกร 
2) ความมากนอยและความคงทนของการปรับตัวเปนสัดสวนโดยตรงกับ 

ความเขมขนของส่ิงเราจากระบบใหญ 
3) การปรับตัวในองคกรมีโอกาสเปนไปไดมากกวา ถาหากผูสูตําแหนงบริหาร

สูงสุดมาจากภายนอกองคกร 
4) เม่ือมีความกดดันเพ่ิมเติมอยางตอเนื่อง ในระยะแรกระบบจะตอบสนองอยาง

เฉื่อยชา ตอมาจะตอบสนองชดเชยอยางเกินเหตุ ผลสุดทายก็ลมสลายแบบจบส้ิน 
5) จํานวนนวัตกรรมรวมท่ีเกิดขึ้นนั้นเปนสัดสวน ผกผันกับวาระการดํารง

ตําแหนงของผูบริหารสูงสุด 
6) ยิ่ ง มี ระ ดับ กา รบั งคับ บัญ ชา มา ก เ พียง ใด โอ กา สป รับตั ว เ พ่ือ ให เกิ ด 

การเปล่ียนแปลงในองคกรก็มีนอยเพียงนั้น 
7) เม่ือมีการปรับตัวเกิดขึ้นมักเกิดขึ้นจากสวนบนไปสวนลางมากกวาจาก

สวนลางขึ้นไปสวนบน 
8) ยิ่งระบบยอยทําหนาท่ีในการปฏิสัมพันธระหวางกันไดดีเพียงใด โอกาส

ปรับตัวเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคกรก็มีนอยเพียงนั้น 
กิบสัน (Gibson, 1973 อางใน สิทธิพงศ เกรอด, 2550: 55) พบวา การวัดประสิทธิผล

หมายความรวมถึงความสามารถของฝายบริหารขององคกรในอันท่ีจะรับรูถึงการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมพอๆกับท่ีเกิดขึ้นภายในองคกร ความไมมีประสิทธิผลในการบรรลุถึง 
การผลิตประสิทธิภาพและความพอใจอาจเปนสัญญาณวามีความจําเปนตองปรับหรือดัดแปลง 
การปฏิบัติการในดานการบริหารและนโยบายใหเหมาะสมขึ้น หรือสภาพแวดลอมท่ีแตกตางไปจาก
เดิม ซ่ึงกอใหเกิดความจําเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลง หากองคกรไมสามารถหรือไมปรับตัวความอยู
รอดขององคกรก็จะอยูในอันตราย 
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สรุปไดวา ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน  หมายถึง  ผูบริหาร
และคณะครูในโรงเรียนท่ีรวมกันพัฒนา เปล่ียนแปลงวิธีดําเนินงานท้ังดานวิชาการ การเรียนการสอน  
เพ่ือใหโรงเรียนมีความกาวหนาทันกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไป  โดยพิจารณาจากการยอมรับของ
ครตูอการเปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ ท้ังการบริหารและการเรียนการสอน ความสามารถ ความรวดเร็ว
ของครูตอการพัฒนาหรือปรับเปล่ียนวิธีดําเนินการของตนเอง  ความกระตือรือรนของครูท่ีจะ
ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน  ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิท่ีไดจากการปรับปรุงหรือ
พัฒนาโรงเรียน 

 
4.   ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

ความมีประสิทธิผลขององคกรอีกประการหนึ่ง  คือ การท่ีองคกรสามารถดํารงอยู
ตอไปไดในสภาพแวดลอมขององคกรนั้น แตในทางปฏิบัติมีขอคํานึง 2 ประการ คือ (สิทธิพงศ 
เกรอด, 2550: 54) 

1)   การปรับตวัเพ่ือความอยูรอด 
2)   ในการปรับตัวนั้นจะตองดําเนินการอยางครบวงจรและจะตองทําเปนระบบท้ัง

ปจจัย  กระบวนการ และผลผลิต  (total cycle of input process output) ซ่ึงการปฏิบัติงานขององคกร  
พฤติกรรม  และประสิทธิผล  จะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกรซ่ึงมีตัวแปร
ท่ีมีความสัมพันธกัน  คือ ขนาดขององคกร  เทคโนโลยี การไหลของงาน สภาพการทํางาน 
ภาวะผูนํา สภาพแวดลอม และวัฒนธรรม  เปนตน  

ฮอยและเฟอรกูสัน (Hoy and Furguson,1985 อางใน สิทธิพงศ เกรอด, 2550:55) กลาว
วาโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล นอกจากจะพิจารณาจากนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงแลว
จะตองดําเนินการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ สามารถปรับเปล่ียนตอสภาวะแวดลอม
ท่ีมากระทบท้ังภายนอกและภายใน สามารถแกปญหา และสามารถสรางความพึงพอใจใหแกครู
อาจารยได เม่ือสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงโรงเรียนจะตองพัฒนาขีดความสามารถในการปรับเปล่ียน
และพัฒนาโรงเรียน และความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนท่ีเกิดขึ้น  โดยแบงออกเปน 
3 กลุม คือ 

1) สภาพแวดลอมดานองคกร (Organizational environment) ประกอบดวยตัวแปรซ่ึง
เปนระบบปดขององคกรอยูภายใตการดูแลของผูบริหาร ไดแก ขนาดขององคกร เทคโนโลยี 
บรรยากาศองคกร และทรัพยากรบุคคล 

2) สภาพแวดลอมดานภาระงาน (Task environment) ประกอบดวยตัวแปรท่ีอยูใน
สภาพแวดลอมท่ีองคกรนั้นตั้งอยู เชน อํานาจ การควบคุม อํานวยการ แหลงเงินทุน แหลงวัสด ุ
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3) สภาพแวดลอมดานสังคม (Societal environment) เปนสภาพแวดลอมมหัพภาค 
เชน สภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม และกฎหมาย 

สภาพแวดลอมท้ังสามจะมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน จึง
เปนเรื่องท่ีองคกรจะตองแกไข ปรับปรุงเพ่ือมุงอนาคต จะตองกําหนดกลยุทธใหสามารถคาดการณ
แทนท่ีจะเปนการสนองตอบตอวิกฤติการณ 

สรุปไดวา  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบริหารและครู ในโรงเรียน  ในการทํางานจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา
และสามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง สามารถพัฒนาเจตคติของนักเรียน สามารถ
ปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสภาพแวดลอม รวมท้ังสามารถแกปญหาภายในโรงเรียน
ไดอยางดี  การท่ีโรงเรียนจะมีประสิทธิผลท้ังทางดานผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน  
ความสามารถในการพัฒนาเจตคติของนักเรียน  ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน  
ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการท่ีเกี่ยวของกันท้ัง
ทางดานกระบวนการบริหาร กระบวนการจัดการเรียนการสอนของครู ความพรอมของเด็ก การมี
สวนรวมของผูปกครอง ส่ิงเหลานี้ลวนแตมีสวนชวยทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผลมากขึ้น 

 
ความสัมพันธระหวางสมรรถภาพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 
สมรรถภาพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานเปนแนวคิดท่ีเช่ือมโยงระหวางสมรรถนะกับงาน 

โดยเนนท่ีตัวบุคคลซ่ึงอาจพิจารณาจากพฤติกรรมและคุณลักษณะตาง ๆ ของตัวบุคคลท่ีเกี่ยวของ
กับผลสําเร็จของงาน โดยมีนักวิชาการกลาวถึงดังนี ้

Mitrani, Dalziel และ Fitt  (1992 : 11 อางใน เนตรนภิส  เลิศเดชานนท, 2554: 22) กลาวถึง
สมรรถนะวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงาน
ในการทํางาน   

Spencer และ Spencer (1993,) ท่ีให ความหมายของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ีใช และการปฏิบัติงานท่ี
ไดผลการทํางานท่ีดีขึ้นกวาเดิม  

Dale และ Hes (1995: 80 อางใน สุรชัย  ชวยเกิด, 2547: 21)  กลาวถึงสมรรถนะวาเปน 
การคนหาส่ิงท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา 
(Superior performance)  
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แคทลียา  ศรีใส (2548: 89)  กลาววา  ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลนั้น สวนใหญจะมี
การพัฒนาปรับปรุง ตรวจสอบการปฏิบัติงานในโรงเรียนตลอดเวลา  เพ่ือใหสามารถคงอยูได   

สรุปไดวา  สมรรถภาพของผูบริหารสถานศึกษานั้นถือวาเปนส่ิงท่ีมีความสัมพันธมากตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน  ผูบริหารท่ีมีสมรรถภาพในการบริหารสูงจะสงผลให 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงขึ้นดวย   
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1.   งานวิจัยในประเทศ 

สมพงษ  สุรารักษ  (2541: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางวิธีการนิเทศภายใน
ของผูบรหิารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา  จังหวัดอํานาจเจริญ  ผลการวิจัยพบวา 1) วิธีการนิเทศภายในของผูบรหิารโรงเรยีน 
โดยการเยี่ยมหองเรียน  การสังเกตการสอน  และการสาธิตการสอน  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการสอนของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  2)  ผูบริหารโรงเรียนและ
ครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการนิเทศภายในของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตางกัน  ยกเวน
วิธีการนิเทศภายในโดยการสาธิตการสอน  ซ่ึงพบวาผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนมีความคิดเห็น
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการสอนของครูดานการจัดการเรียนการสอน ดานการใชจิตวิทยาการเรียนรู 
และดานกลวิธีสอนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ดานการใหความเปนธรรม 
มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนดานอ่ืน ๆ  มีความคิดเห็นไม
แตกตางกัน  4) ผูบริหาร โรงเรียนและครูผูสอนท่ีมีระดับการศึกษาและประสบการณการทํางาน
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการนิเทศภายในของผูบริหารโรงเรียน ไมแตกตางกันและ 
5) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนท่ีมีระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการสอนของครูไมแตกตางกัน 

อภิวรรณ แกวเล็ก (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการศึกษาพบวา 
ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพอยูในระดับปานกลาง และใช
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนมากกวาภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
2 มิติ คือ 1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  2) ดานความสามารถ
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ในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ดานความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนา
โรงเรียนใหเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางดี 4) ดานความสามารถในการแกปญหาในโรงเรียน 

อรสา  หอยระยา (2543: บทคัดยอ)  ศึกษาสมรรถภาพทางการนิเทศของผูบริหารโรงเรียน
ท่ีสงผลตอการปฏิบัติภารกิจการนิเทศการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษา จังหวัดเพชรบุรี พบวา สมรรถภาพทางการนิเทศของผูบรหิารโรงเรยีนโดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมาก   

อธิป  อังคสุทธิพงษ (2545: บทคัดยอ) ศึกษาสมรรถภาพทางการนิเทศของผูบริหารโรงเรียน
ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดเพชรบุร ีพบวา สมรรถภาพทางการนิเทศของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
และเม่ือพิจารณารายดาน อยูในระดับมากใน 7 ดานคือ ดานการสรางบรรยากาศท่ีดี ดานการสราง
ทีมงาน ดานการตัดสินใจ ดานการวางแผนและการจัดระเบียบการประชุม ดานการสรรหาและ 
การคัดเลือกบุคลากร ดานการมอบหมายงานบุคลากร ดานการนําในการเปล่ียนแปลง และอยูใน
ระดับปานกลางคือ ดานการแกไขปญหาความขัดแยง 

สมรักษ  กิจเดช (2549: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานนิเทศ
ของผูบริหารกับประสิทธิภาพการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ  จังหวัดนครปฐม  
ผลการวิจัยพบวา  1) การปฏิบัตงิานนิเทศของผูบริหารและประสิทธิภาพการสอนของครู  ท้ังโดย
ภาพรวมและแตละดานอยูในระดับมาก โดยการปฏิบัติงานนิเทศดานการพัฒนาบุคลากรอยูใน
ระดับสูงสุด 2) การปฏิบัติงานนิเทศของผูบริหารกับประสิทธิภาพการสอนสัมพันธกันโดยภาพรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.50)  และ เม่ือแยกพิจารณาตามกลุมประสบการณพบวา 
การปฏิบัติงานนิเทศของผูบริหารสัมพันธกับประสิทธิภาพการสอนกลุมสรางเสริมประสบการณ
ชีวิต และกลุมทักษะวิชาภาษาไทยและวิชาคณิตศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(r =  0.566, 0.508 และ 0.444  ตามลําดับ) 

พิเชญฐ  วายุวรรธนะ  (2550: บทคัดยอ)  ศึกษาการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
สถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี เขต 1 พบวา  ประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก เรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย  คือ  ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 
ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนท่ีมีทัศนคติทางบวก  ดานความสามารถในการปรับเปล่ียน  
และพัฒนาสถานศึกษา  และดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง   

สิทธิพงศ  เกรอด  (2550: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนิเทศ
ของผูบริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2  พบวา
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ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน และเม่ือแยกพิจารณาเปนรายดาน 
พบวาอยูในระดับมาก 3 ดาน  คือ ดานความสามารถในการพัฒนาเจตคตขิองนักเรียน ดานความสามารถ
ในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียนและดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 
สําหรับดานท่ีอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดียวคือ ดานผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน   

 
2.   งานวิจัยตางประเทศ 

แมททอกซ  (Mattox, 1987: 6061-A)  ไดศึกษาถึงความตองการในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในรัฐอิลลินอยน  สหรัฐอเมริกา  พบวา  ความตองการท่ีอยูในระดับ
มากคือ  ความตองการจะมีความสามารถในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนิเทศและการประเมินผล  
และตองการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาหลักสูตร 

มารมอน  (Marmon, 2002: Abstract) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การกําหนดสมรรถนะ
หลักของผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาภายใตขอกําหนดของ
สวนกลาง  เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแกไขตามคําแนะนําจากการประชุมรวมมือของบุคคล  
ผูเช่ียวชาญระดับชาติ  และนําไปทดลองใชอีกครั้ง  เพ่ือขอคําแนะนําในการจัดลําดับในการสํารวจ
ระดับชาติ  ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะหลักสําหรับผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาตามท่ีกําหนดจํานวน  18  สมรรถนะ  ไดแก  สมรรถนะดานการบริหาร  การรับบุคคล 
การแนะนําหลักสูตรท่ัวไป  หลักสูตรพิเศษ  การหาเงินมาชวยเหลือ  การติดตามและประเมินผล 
การของบประมาณสารสนเทศ  ความสัมพันธระหวางบุคคล  ภาวะผูนํา การมีวิสัยทัศน  การจูงใจ 
การวางแผน  การพัฒนาอาชีพ  ความสัมพันธกับชุมชน  การสรรหา  การสอน  และเทคโนโลย ี

จากท่ีไดศึกษางานวิจัยดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงขอสรุปความสัมพันธของสมรรถภาพ
ทางการนิเทศของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน  ตามความคิดเห็น
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 พบวา ในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในสถานศึกษานั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความรู ความสามารถ ตลอดจนมี
ความรับผิดชอบ ซ่ึงจะสงผลใหกระบวนการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีสําคัญจะทําให
ผูบริหารสถานศึกษาเปนเชนนั้น ปจจัยหนึ่ง ผูบริหารจะตองมีสมรรถภาพทางการนิเทศ ซ่ึง
ประกอบดวย 1) การสรางบรรยากาศท่ีดี  2) การสรางทีมงาน 3) การแกปญหาความขัดแยง  
4) การตัดสินใจ 5) การวางแผนและการจัดระเบียบการประชุม  6) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
7) การมอบหมายงานบุคลากร และ 8) การนําในการเปล่ียนแปลง หากผูบริหารมีสมรรถภาพ
ทางการนิเทศท้ัง 8 ขอนี้แลว ยอมสงผลใหผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนอยูในระดับสูง 
นักเรียนมีเจตคติท่ีดีตอการเรียน สถานศึกษามีการดําเนินงานดานหลักสูตร กระบวนการเรียน 
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การสอน พัฒนาบุคลากรเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและส่ิงแวดลอมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และผูบริหารและครูในโรงเรียนรวมมือกันแกปญหาตาง ๆ ในงานท่ีรับผิดชอบให
เกิดประสิทธิผลอันเกิดประโยชนสูงสุดกับนักเรียนตอไป 


