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บทคัดย่อ  
 การนิเทศงานในองค์กรบริการทางสังคมท่ีมีผู้ให้บริการเป็นนักสังคมสงเคราะห์ ถือว่า

เป็นการบริหารงานสังคมสงเคราะห์ประเภทหนึ่งท่ีผู้บริหารจำเป็นต้องให้ความสนใจ และเข้า

มามีส่วนร่วมในการนิเทศ เพราะว่าการนิเทศงานมีส่วนสำคัญในการพัฒนาวิชาชีพ พัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และเป็นการให้การสนับสนุนด้านจิตใจต่อนักสังคมสงเคราะห์ท่ี

เป็นผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีให้เกิดขึ้นใน

หน่วยงาน ท้ังนี้รูปแบบการนิเทศงานขององค์กรแต่ละแห่งย่อมแตกต่างกันออกไปตามบริบท

ขององค์กรนั้น ๆ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารจะเลือกใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กรอย่างไร รวมถึง

เลือกใช้ให้เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอาจประยุกต์ใช้ตามรูปแบบดังนี้ 1.การนิเทศงาน

เฉพาะราย 2.การนิเทศงานแบบกลุ่ม 3.การนิเทศงานโดยเพื่อน 4.รูปแบบให้บริการแบบทีม 

และ 5.รูปแบบการปฏิบัติด้วยตนเอง นอกจากรูปแบบการนิเทศงานข้างต้น ผู้บริหารควร

คำนึงถึงแหล่งทรัพยากรอื่น ๆ ท่ีสามารถนำมาสนับสนุนให้การนิเทศงานนั้นประสบความสำเร็จ 

เพราะท้ายท่ีสุดแล้วผลลัพธ์ที่ดีอันเกิดขึ้นจากการนิเทศงานไม่ได้ส่งผลเฉพาะผู้ปฏิบัติงานท่ีเป็น

นักสังคมสงเคราะห์เพียงเท่านั้น แต่ยังส่งผลกระทบถึงองค์กร และส่งผลกระทบต่อเนื่องไปยัง

ผู้ใช้บริการผ่านบริการท่ีองค์กรเป็นผู้มอบให้ 
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Abstract  
 Supervision in a social service organization with social workers is 

considered a type of social working management that executives need to pay 

attention to. and take part in the supervision since supervision promotes 

professional development, improves operational efficiency, and mentally 

supports the social workers who work well. Supervision also promotes a good 

relationship in the agency. However, the form of supervision of each 

organization could differ according to the context of that organization, 

depending on how the executive chooses to use it to suit the context of the 

organization as well as its subordinates. Supervision can be applied according to 

the following format: 1. Case Work Model 2. Group Supervision Model 3. Peer 

Supervision Model 4. Team Service Delivery Model and 5. Autonomous Practice 

Model in addition to the above-mentioned supervision formats, managers 

should also consider other resources that can be used to support the success 

of supervision. The positive outcomes of supervisory tasks are not only affected 

to social workers, but also affects the organizations and the service users 

through the services that provided by the organization. 

Keywords: Social Work Supervision, Social Work Administration, Supervisor 

 

บทนำ  
 การนิ เทศงานในองค์กรบริการทางสังคมหรือหน่วยงานท่ีให้บริการกับมนุษย์  

โดยเฉพาะหน่วยงานด้านสังคมสงเคราะห์ ถือว่ามีความสำคัญเพราะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิด

ความเป็นมืออาชีพให้กับนักสังคมสงเคราะห์ และหน่วยงานท่ีให้บริการ (Jones, M., 1999) 

นอกจากนี้การนิ เทศงานยังมี ส่วนสำคัญในการพัฒนาด้านวิชาชีพ รวมถึงการพัฒนา

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน โดยลักษณะการนิเทศงานอาจมีความแตกต่างกันออกไปตาม
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ประเด็นท่ีเกิดขึ้น และความถนัดของผู้นิเทศงาน ท้ังนี้โครงสร้างและกระบวนการของการนิเทศ

งานท่ีดีจะเป็นตัวชี้วัดสัมพันธภาพท่ีดีในหน่วยงาน (Tsui, M., 1997) ในขณะเดียวกันการนิเทศ

งานถือเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของกิจกรรมการบริหารเพื่อสร้างให้เกิดความเป็นมืออาชีพใน

งาน และการนิเทศงานยังเป็นวิธีการทำงานท่ีค่อนข้างเป็นอิสระแต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบของ

เป้าหมายและขั้นตอนของหน่วยงาน (Jones, A. & May, J., 1992) 

“สัมพันธภาพระหว่างผู้นิเทศงานกับผู้ปฏิบัติงานหรือผู้รับ

การนิเทศ เป็นสัมพันธภาพท่ีสำคัญอันเป็นจุดเช่ือมระหว่าง

อำนาจในการบริหารองค์กรกับอัตลักษณ์ของวิชาชีพ 

ก่ อ ให้ เกิ ด ค ว าม คิ ด ร่ ว ม กั น  แ ล ะ ก าร เช่ื อ ม ต่ อ กั น 

(Middleman, R. & Rhodes, G., 1980) 

 หัวหน้าหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชามีภารกิจท่ียากและท้าทาย ในการรวบรวม

ประสบการณ์ท้ังหมดของการทำงานภายใต้การกำกับดูแลของตนเอง เพื่อถ่ายทอดไปสู่

ผู้ปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน ดังนั้นในการนิเทศงานสังคมสงเคราะห์จึงไม่ใช่การดูแลอย่างง่าย 

ๆ แต่เป็นการดูแลท่ีจะสร้างความมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ทำงานได้สอดคล้องกับแนว

ทางการดำเนินงานขององค์กร เพราะฉะนั้นการนิเทศจึงต้องคำนึงในหลายประเด็นคือ ทุกคนท่ี

เกี่ยวข้อง แบบอย่างท่ีถูกต้องของการปฏิบัติงานท่ีต้องปฏิบัติต่อผู้ใช้บริการ ต้องทราบถึงดุลย

พินิจและวิจารณญาณของผู้ปฏิบัติงานท่ีใช้อย่างเหมาะสมต่อการแก้ไขปัญหาของผู้ใช้บริการ 

ความรับผิดชอบต่อการกระทำและการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน การไม่ลดทอนศักด์ิศรีคุณค่า

ความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้บริการ การพยายามเสริมพลังอำนาจให้แก่ผู้ใช้บริการ การตัดสินใจ

บางอย่างของผู้ปฏิบัติงานอาจสร้างผลกระทบต่อสังคมส่วนรวมจึงจำเป็นต้องได้รับการดูแลจาก

หัวหน้างานหรือผู้นิเทศ ท้ังนี้หากมีกระบวนการนิเทศงานท่ีดี ผู้รับการนิเทศ จะสามารถเห็น

ภาพการทำงานและเข้าถึงวิธีการทำงานได้ง่ายมากขึ้น และจะส่งผลให้การนิเทศงานมีความ

น่าสนใจ ช่วยขจัดความเครียดในการทำงาน สร้างความรู้สึกมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริม

สนับสนุนการพัฒนางานให้เป็นไปตามแนวทางหรือข้อกำหนดของหน่วยงาน ท้ังนี้การนิเทศงาน

เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับโครงสร้าง ภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบภายในหน่วยงาน ซึ่งใน

หน่วยงานต้องมีหัวหน้าหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชา ท่ีคอยกำกับดูแลหน่วยงานและการ
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ปฏิบั ติงาน ดังนั้น จึงต้องทำความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหน่วยงานหรือ

ผู้บังคับบัญชา เพื่อให้เข้าใจรูปแบบการนิเทศแบบหน่วยงาน (Borland, P., 1995) 

 ในหน่วยงานท่ีให้บริการกับมนุษย์ รูปแบบการนิเทศมักสะท้อนให้เห็นถึงมาตรฐานการ

ควบคุมของหน่วยงาน (Kadushin, A. & Harkness, D., 2002), (Skidmord, R. A., 1995), 

(Watson, R. W., 1973) สำหรับรูปแบบการนิเทศงานเฉพาะราย Case work model ถือเป็น

การรูปแบบการนิเทศงานท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในระดับสูง และเป็นรูปแบบของ

การทำงานอย่างมืออาชีพ (Epstein, L., 1973), (Rock, B., 1990), (Veeder, N. W., 1990) 

นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการนิเทศงานแบบกลุ่ม Group Supervision model (Brown, A. & 

Bourne, I., 1996), (Getzel, G. S., et al., 1971), (Kaplan, T., 1991), (Kaslow, F. W., 

1973), (Shullman, L., 1993) รูปแบบการนิเทศงานโดยเพื่อน Peer Supervision model 

(Skidmore, R. A., 1995) รูปแบบให้บริการแบบทีม  Team service delivery model 

(Payne, C. & Scott, T., 1982) และรูปแบบการปฏิบัติด้วยตนเอง Autonomous practice 

model (Tsui, M., 2005) 

 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การนิเทศงานเป็นภาระงานท่ีมีความสำคัญอย่างยิ่งในองค์กรท่ี

ให้บริการทางสังคม เพราะนอกจากการนิเทศงานจะมีส่วนช่วยสร้างให้เกิดนักสังคมสงเคราะห์

รุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาความเป็นมืออาชีพ นอกจากนี้นักสังคม

สงเคราะห์ ท่ีมีประสบการณ์แล้ว ก็ยังต้องการรับการนิ เทศเพื่อเพิ่ มพูนความรู้  ทักษะ 

ประสบการณ์ให้มีความชำนาญมากยิ่งขึ้น รวมถึงการนิเทศงานท่ีช่วยสนับสนุนด้านจิตใจให้กับ

นักสังคมสงเคราะห์ท่ีเหนื่อยล้า มีความเครียด โดยการนิเทศงานจะช่วยเสริมพลังอำนาจให้นัก

สังคมสงเคราะห์ได้มีพลังใจท่ีจะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานต่อไป ท้ังนี้ ในอนาคตหากต้องการเห็น

ภาพการพัฒนาองค์กรท่ีให้บริการทางสังคม โดยเฉพาะการพัฒนาด้านบุคลากรท่ีเป็นนักสังคม

สงเคราะห์ให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ ความเช่ียวชาญ องค์กรหรือหน่วยงานท่ีให้

การกำกับดูแลควรให้ความสำคัญต่อกระบวนการนิเทศงาน และส่งเสริมให้เกิดขึ้นอย่างเป็น

รูปธรรม หรือมีแบบแผนการนิเทศงานท่ีชัดเจน ซึ่งจะนำไปสู่แนวทางการปฏิบัติท่ีดีในการ

พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ สร้างให้เกิดบรรทัดฐาน และมาตรฐานในองค์กร นอกจากนี้ยัง
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ส่งผลในภาพรวมต่อการพัฒนาวิชาชีพสังคมสงเคราะห์ และส่ิงท่ีสำคัญท่ีสุดคือสร้างประโยชน์

ให้เกิดข้ึนกับผู้ใช้บริการซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายหลักของวิชาชีพ 

 

การนิเทศงานเฉพาะราย 
 การนิเทศงานเฉพาะราย ได้รับอิทธิพลมาจากทฤษฎีการปฏิบัติงานสังคมสงเคราะห์

เฉพาะราย (Kadushin, A. & Harkness, D., 2002) โดยการนิเทศประกอบด้วย หัวหน้างาน 

หรือผู้นิเทศ (Supervisor) กับผู้รับการนิเทศ (Supervisee) ในลักษณะความสัมพันธ์แบบหนึ่ง

ต่อหนึ่ง ท้ังนี้การนิเทศงานเฉพาะรายถือเป็นรูปแบบการนิเทศงานท่ีได้รับการยอมรับอย่าง

กว้างขวาง และเหมาะสำหรับผู้ท่ียังไม่มีประสบการณ์การทำงาน (Kadushin, A., 1974, 

1992), (Ko, G. P., 1987)  

 โดยความสำคัญของการนิเทศงานรูปแบบนี้ ในกรณีท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานใหม่ จะช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานใหม่เข้าใจความต้องการของผู้ใช้บริการได้เร็วยิ่งขึ้น และได้รับการถ่ายทอด

ประสบการณ์การทำงานด้วย โดยอาจเริ่มต้นจากเนื้อหาท่ีง่ายไม่ซับซ้อน และเพิ่มระดับความ

ซับซ้อนมากขึ้น หรือยกสถานการณ์ตัวอย่างเพื่อร่วมกันหาวิธีการแก้ไข หรืออาจนำวิธีการแก้ไข

ท่ีเคยใช้แล้วมาช่วยในการนิเทศงาน ซึ่งวิธีการนี้จะนำไปสู่การร่วมมือกันทางความคิด โดยการ

นิเทศงานเฉพาะรายนี้เป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยตรงของหัวหน้างานในการช่วยเหลือ

ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้รับการนิเทศในด้านการปฏิบัติงาน และด้านจิตใจ 

 นักสังคมสงเคราะห์ส่วนใหญ่มีภาระงานท่ีหนัก เพราะปัญหาและความต้องการของ

ผู้ใช้บริการมีเป็นจำนวนมาก และในบางครั้งเรื่องราวอาจคล้ายคลึงกับประสบการณ์ในชีวิตของ

นักสังคมสงเคราะห์ท่ีอาจจะลืมเลือนไปแล้ว เมื่อถูกกระตุ้นก็ทำให้จดจำได้ และส่งผลต่อนัก

สังคมสงเคราะห์กับงานท่ีกำลังทำอยู่ ดังนั้นปัญหาท่ีมีความซับซ้อนเหล่านี้จึงสมควรท่ีจะได้รับ

ความสนใจและการดูแลอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างานหรือผู้นิเทศ  (Brown, A. & Bourne, I., 

1996) เพราะหากละเลยอาจส่งผลทำให้นักสังคมสงเคราะห์ท่ีกำลังเผชิญกับปัญหาสูญเสีย

กำลังใจ ทำให้รู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับการสนับสนุนท่ีเหมาะสม ไม่ได้รับการแบ่งปันประสบการณ์ 

ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติท่ีมีต่อหน่วยงานว่าหัวหน้างานกำลังกดข่ีข่มเหงตนอยู่ (Borland, P., 1995) 
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 ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าการนิเทศงานเฉพาะราย เป็นกระบวนการนิเทศงานท่ีค่อนข้าง

สะดวกและเข้าถึงได้ง่ายท่ีสุด เพราะมีเพียงหัวหน้างานหรือผู้นิเทศ กับผู้รับการนิเทศ ท่ีดำเนิน

กระบวนการนิเทศงานภายในบริบทของงาน และบริบทของหน่วยงานหรือองค์กร ซึ่งรูปแบบ

ความสัมพันธ์แบบหนึ่งต่อหนึ่งของการนิเทศงานเฉพาะรายนี้  สร้างให้เกิดความง่ายต่อ

กระบวนการนิเทศงาน นอกจากนี้ยังช่วยกระตุ้นและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน

กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความแน่นแฟ้นมากยิ่งขึ้น 
 

 

การนิเทศงานแบบกลุ่ม 
 การนิเทศงานแบบกลุ่มใช้การจัดต้ังกลุ่มเพื่อทำหน้าท่ีรับผิดชอบในการนิเทศงานสังคม

สงเคราะห์ ซึ่งวัตถุประสงค์ของการนิเทศงานแบบกลุ่มเหมือนกับวัตถุประสงค์ของการนิเทศ

งานเฉพาะราย แต่แตกต่างตรงท่ีประหยัดเวลา และทรัพยากรบุคคล คือผู้นิเทศงาน นอกจากนี้

การนิเทศงานแบบกลุ่มยังช่วยเพิ่มเติมประสบการณ์การสอน การเรียนรู้ เพราะผู้เข้าร่วมกลุ่ม

ได้ร่วมแบ่งปันประสบการณ์และความยากลำบากในการปฏิบัติงานของตนเองออกมาให้สมาชิก

กลุ่มได้รับทราบและเรียนรู้ไปพร้อมกัน  โดยการนิเทศงานแบบกลุ่ม มีความจำเป็นและ

เหมาะสมในกรณีท่ีหน่วยงานมีผู้ปฏิบัติงานจำนวนมาก และหัวหน้างานหรือผู้นิเทศมีจำนวน

น้อย (Kadushin, A, & Harkness, D., 2002) 

 ในกระบวนการกลุ่มหัวหน้ากลุ่มหรือผู้นิเทศ จะทำหน้าท่ีสนับสนุนให้สมาชิกกลุ่มหรือ

ผู้รับการนิเทศได้แบ่งปันข้อมูลเชิงลึก ประสบการณ์ ความยากลำบากในการปฏิบัติงาน โดย

เน้นไปท่ีความต้องการพื้นฐานของสมาชิกกลุ่มหรือผู้รับการนิเทศ (Watson, R. W., 1973) การ

นิเทศงานแบบกลุ่มนี้ผู้รับการนิเทศจะมีความเป็นอิสระมากกว่าเมื่อเทียบกับการนิเทศงานใน

รูปแบบอื่น ๆ โดยการนิเทศรูปแบบกลุ่มจะสร้างความเท่าเทียมกันระหว่างผู้นำกลุ่ม กับสมาชิก

กลุ่ม โดยสมาชิกสามารถแสดงออกถึงปัญหาหรือความขับข้องใจของตนเองต่อหัวหน้ากลุ่มหรือ

ผู้นิเทศงานได้อย่างเป็นอิสระ  (Kadushin, A. & Harkness, D., 2002) รูปแบบการนิเทศงาน

แบบกลุ่มนี้จะทำให้ให้สมาชิกกลุ่มได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีหลากหลายในสภาพแวดล้อม

ท่ีสะดวกสบาย ทำให้เกิดความผ่อนคลายอารมณ์ 
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 ท้ังนี้ข้อท่ีควรตระหนัก คือ การนิเทศงานแบบกลุ่มต้องมุ่งเน้นไปท่ีปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับ

สมาชิกกลุ่มมากท่ีสุด จึงไม่สามารถจัดการปัญหาท่ีเฉพาะเจาะจง และปัญหาท่ีเร่งด่วนได้

ในทันที นอกจากนี้กลุ่มอาจกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันของสมาชิกด้วยกันเอง และบ่อยครั้งก็ยาก

ท่ีจะรวมสมาชิกใหม่เข้าสู่กลุ่มการนิเทศงานได้ ในหลายกรณีอาจเป็นการง่ายท่ีไม่ต้องสำรวจ

ปัญหา แก้ไขปัญหา และตัดสินใจ หากข้อเสนอนั้นขาดความมั่นใจท่ีจะดำเนินการ ท้ังนี้ใน

รูปแบบการนิเทศงานแบบกลุ่มผู้นิเทศอาจต้องใช้ข้อมูลท่ีมากขึ้นเพื่อสร้างความมั่นใจในการ

ดำเนินการกลุ่มมากกว่าปกติ ส่ิงท่ีควรระมัดระวังคือการท่ีเข้าไปแทรกแซงช่วยเหลือสมาชิกราย

ใดรายหนึ่ง ซึ่งอาจสร้างปัญหาให้กับสมาชิกกลุ่มคนอื่น ๆ ดังนั้นจึงต้องทำความเข้าใจให้ชัดเจน

ด้านปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม การเปล่ียนแปลงของกลุ่ม และพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในบริบท

ของกลุ่ม ซึ่งจะต้องให้ความสำคัญท้ังกลุ่มและบุคคลไปพร้อมกัน 

 กล่าวได้ว่าการนิเทศงานแบบกลุ่ม เป็นส่วนเสริมให้การนิ เทศงานเฉพาะรายมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้เนื่องจากการนิเทศงานเฉพาะรายเป็นความสัมพันธ์แบบหนึ่งต่อ

หนึ่ง ดังนั้นความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ท่ีถ่ายทอดย่อมมีความจำกัดและไม่หลากหลาย ดังนั้น

การนิเทศงานแบบกลุ่มจึงเข้ามาเสริมให้การนิเทศงานเฉพาะรายมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

เพราะผู้รับการนิเทศจะได้รับความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ท่ีหลากหลายจากผู้เข้าร่วมการ

นิเทศในกลุ่ม นอกจากนี้ยังถือว่าเป็นการสร้างพื้นท่ีให้แสดงความคิดเห็น แบ่งปัน รวมถึงการ

สนับสนุนซึ่งกันและกันระหว่างผู้รับการนิเทศ หรือนักสังคมสงเคราะห์ท่ีเข้าร่วมกลุ่มการนิเทศ 

ส่งผลให้เกิดการพัฒนาต่อตนเอง องค์กร และวิชาชีพ อย่างต่อเนื่อง 
 

การนิเทศงานโดยเพ่ือน 
Peer Supervision เป็นการนิเทศงานโดยเพื่อน ซึ่งแตกต่างจากรูปแบบเดิมท่ีต้อง

นิเทศงานโดยผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ท่ีตำแหน่งสูงกว่าในสายงาน โดยเป็นการนิเทศงานโดยเพื่อน

ร่วมงานท่ีอยู่ในระดับเดียวกันมีการปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน ให้การสนับสนุนรวมถึง

ข้อเสนอแนะท่ีจำเป็นสำหรับความก้าวหน้าและความสำเร็จในงาน (Evans, A. C., 2022) เป็น

การนิเทศงานแบบท่ีไม่อาศัยอำนาจหน้าท่ีมาเกี่ยวข้อง แต่อาศัยการมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม

กันของทุกคน ท้ังนี้การนิเทศงานโดยเพื่อนจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอ่อนไหว 
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เห็นอกเห็นใจผู้อื่น และสร้างบรรยากาศแห่งการช่วยเหลือแบ่งปันกัน (Hardcastle, D., 1991), 

(Watson, W. R., 1973) โดย (Hardcasle, D., 1991) ยั งก ล่าวอีกว่า  จะ ช่วย เพิ่ มความ

รับผิดชอบ และอำนาจหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยหลักท่ีทำให้การนิเทศงานโดยเพื่อนนี้

ประสบความสำเร็จ คือ ประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน 

อีกแนวทางหนึ่งสำหรับการนิเทศงานรูปแบบนี้ คือ รูปแบบตีคู่ หรือ ควบคู่ (tandem) 

ซึ่งพัฒนามาจาก Peer group model (Watson, R. W., 1973) ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลัก คือ 

การแบง่ปันความรู้ และทักษะทางวิชาชีพ โดยเกิดจากนักสังคมสงเคราะห์ 2 คน ซึ่งคนหนึ่งมี

ประสบการณ์มีความเป็นมืออาชีพ ส่วนอีกคนอ่อนประสบการณ์กว่า คอยปรึกษากัน โดยท้ัง 2 

เปรียบเสมือนล้อรถจักรยานแบบโบราณ ท่ีมีท้ังล้อใหญ่และล้อเล็กซึ่งเป็นกลไกท่ีต้องทำงานไป

ด้วยกัน โดย 2 ล้อนั้นขับเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกัน เช่นเดียวกันกับการปฏิบัติงานวิชาชีพ

สังคมสงเคราะห์ ท้ังสองต่างเป็นผู้ปฏิบัติงานโดยไม่ได้ถูกกำหนดว่าใครคนใดคนหนึ่งเป็นหัวหน้า 

แต่ท้ังสองต่างปฏิบัติงานควบคู่ไปด้วยกัน มีการพบปะกันบ้างเป็นครั้งคราวและแบบไม่เป็น

ทางการเพื่อปรึกษาหารือในงาน พูดคุยแบ่งปันประสบการณ์ ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ตนเองได้

เรียนรู้ 

กล่าวได้ว่าการนิเทศงานโดยเพื่อน แตกต่างจากการนิเทศงานเฉพาะราย เพราะแม้จะ

มีรูปแบบความสัมพันธ์แบบหนึ่งต่อหนึ่ง แต่การนิเทศงานเฉพาะราย ผู้นิเทศงานกับผู้รับการ

นิเทศ มีความแตกต่างกันในระดับตำแหน่ง ความเช่ียวชาญ ส่วนการนิเทศงานโดยเพื่อน ไม่ได้

กำหนดว่าใครเป็นผู้นิเทศงานหรือใครเป็นผู้รับการนิเทศ แต่ท้ังสองอยู่ในสถานะเดียวกัน มีสาย

งานเดียวกัน แต่อาจมีความแตกต่างด้านความรู้ ทักษะ และประสบการณ์บ้าง โดยท้ังสองคอย

แบ่งปันความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ปฏิบัติงานร่วมกัน หรือควบคู่กันไป คอย

ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน เป็นต้น ซึ่งผลท่ีได้คือ การสร้างความสัมพันธ์ในรูปแบบเพื่อนร่วมวิชาชีพ ท่ี

สามารถเปิดใจพูดคุย และช่วยกันพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ 

 

รูปแบบการให้บริการแบบทีม 
 ในรูปแบบนี้ผู้นิเทศงานจะทำหน้าท่ีเป็นผู้นำของทีม ซึ่งการให้บริการแบบทีมนี้ไม่มีการ

กำหนดช่วงเวลาของการนิเทศงานแบบตายตัว แต่จะเน้นไปท่ีงานเป็นหลัก รวมถึงการให้ทุกคน
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มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ โดยให้ผู้นำทีมเป็นคนสุดท้ายท่ีแสดงความคิดเห็นต่อการ

ตัดสินใจ ท้ังนี้ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ

ประสิทธิภาพของงาน การพัฒนาให้เกิดความเช่ียวชาญในวิชาชีพ เป็นความรับผิดชอบท่ี

ทีมงานทุกคนมีส่วนร่วมกัน (Kadushin, A. & Harkness, D., 2002), (Payne, C. & Scott, T., 

1982) 

นอกจากนี้ (Brown, A. & Bourne, I., 1996) กล่าวว่าการทำงานเป็นทีมให้ผลดีท้ังใน

ด้านของงาน และด้านความสัมพันธ์ โดยการทำงานเป็นทีมช่วยสร้างกรอบการทำงาน และช่วย

เลือกใช้ทรัพยากรในทีมท่ีมีร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งทรัพยากรนั้นเป็นแหล่งของการ

สนับสนุน เป็นจุดแข็ง ท่ีคอยสนับสนุนสมาชิกในทีมท่ีเกิดความเครียด และทีมยังเป็นพื้นท่ีท่ี

เหมาะสมสำหรับการช่วยกันแก้ไขปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น นอกจากนี้วิธีการทำงานเป็นทีมยังช่วย

อำนวยความสะดวกให้เกิดการนิเทศงานเฉพาะบุคคล เฉพาะเรื่องอย่างเหมาะสม โดยปล่อยให้

เรื่องอื่น ๆ บริหารจัดการในระดับทีม 

อย่างไรก็ตามการทำงานแบบทีมต้องมีการดำเนินงานไประยะเวลาหนึ่งจึงจะประสบ

ความสำเร็จ โดยระหว่างการดำเนินงานนั้นจำเป็นต้องใช้ความพยายาม และทักษะอย่างมาก

โดยเฉพาะจากผู้นำทีม เพื่อสร้างให้เกิดบรรยากาศในการทำงานท่ีมีความไว้วางใจ และความ

มั่นใจ ท้ังนี้ผู้นำทีมอาจพบสถานการณ์ท่ียากสำหรับการแก้ไขปัญหา คือ สถานการณ์ท่ีปัญหา

นั้นส่งผลเป็นการส่วนตัวต่อสมาชิกในทีม โดยสถานการณ์ดังกล่าวอาจแก้ไขโดยการขอความ

ช่วยเหลือจากท่ีปรึกษาภายนอกทีม แต่ทว่าสถานการณ์ดังกล่าวเป็นสถานการณ์ท่ีมีโอกาสพบ

เจอได้น้อย 
 

รูปแบบการปฏิบัติด้วยตนเอง 
 การท่ีสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้โดยอิสระช่วยสนับสนุนให้นักสังคมสงเคราะห์สามารถ

เติบโตในสายอาชีพสังคมสงเคราะห์ โดยมีผู้ให้เหตุผลสนับสนุนว่า สำหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีมี

ประสบการณ์แล้ว และได้รับการฝึกฝนมาเป็นอย่างดี มีความเป็นมืออาชีพ ไม่มีความ

จำเป็นต้องกำหนดให้ต้องได้รับการนิเทศงานโดยตรงแบบตัวต่อตัว (Epstein, L., 1973), 
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(Kutzik, A. J., 1977), (Veeder, N. W., 1990) ท้ั งนี้  (Veeder, N. W., 1990) ให้ เห ตุ ผ ล

สนับสนุนประเด็นนี้ว่า จากการสำรวจนักศึกษาหลักสูตรสังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต 

(MSW) ท่ีกำลังศึกษาหลักสูตรการบริหารการนิเทศงาน ได้ผลสรุปว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี

ความรู้สึกว่าการนิเทศงานอย่างใกล้ชิดเป็นส่ิงท่ีจำเป็นสำหรับนักสังคมสงเคราะห์ใหม่และยังไม่

มีประสบการณ์การทำงาน แต่ไม่จำเป็นสำหรับนักสังคมสงเคราะห์ท่ีมีประสบการณ์แล้ว ท้ังนี้

นักสังคมสงเคราะห์ท่ีมีประสบการณ์อาจมีการขอคำแนะนำจากผู้เช่ียวชาญบ้างเป็นครั้งคราวใน

กรณีท่ีจำเป็น 

 ท้ังนี้ (Barretta-Herman, A., 1993) ได้นำเสนอรูปแบบการปฏิบัติด้วยตนเองในการ

นิเทศงานสังคมสงเคราะห์สำหรับนักสังคมสงเคราะห์ท่ีมีใบรับอนุญาต โดยถือว่านักสังคม

สงเคราะห์เป็นผู้ได้รับการฝึกอบรมพร้อมกับเป็นผู้ท่ีมีประสบการณ์เป็นอย่างดี ดังนั้นความ

รับผิดชอบในการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพจึงเป็นหน้าท่ีของนักสังคมสงเคราะห์เอง ไม่ใช่หน้าท่ี

ของผู้นิเทศงาน เพราะผู้นิเทศงานมีหน้าท่ีเป็นเพียงผู้อำนวยความสะดวกให้เท่านั้น โดยอาศัย

การนิ เทศงานรูปแบบกลุ่มเป็นหลัก นอกจากนี้ ผู้นิเทศงานไม่ได้อยู่ ในฐานะผู้มีความรู้

ความสามารถในด้านของความรู้และทักษะอีกต่อไป ท้ังนี้ ผู้นิเทศงานจะมีบทบาทเป็น

ผู้เช่ียวชาญเพื่อตรวจเย่ียมและให้ข้อมูลเชิงลึกสำหรับการปฏิบัติ พร้อมท้ังให้ข้อเสนอแนะท่ี

สำคัญรวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีท้าทายให้กับนักสังคมสงเคราะห์ท่ีมี

ประสบการณ์ 

 ดังนั้น รูปแบบการปฏิบัติด้วยตนเองนี้ เป็นรูปแบบการนิเทศงานท่ีเหมาะสมสำหรับนัก

สังคมสงเคราะห์ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ และความเช่ียวชาญ แต่ท้ังนี้

หากนักสังคมสงเคราะห์เหล่านั้นไม่ได้รับการนิเทศงานเลย อาจส่งผลให้เสียโอกาสในการได้รับ

ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ใหม่ ๆ ซึ่งในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมท่ีมีความ

เปล่ียนแปลง รูปแบบของปัญหา หรือรูปแบบของการทำงานย่อมมีการเปล่ียนแปลงไปด้วย 

ดังนั้นการรับการนิเทศงานโดยการขอคำแนะนำจากผู้เช่ียวชาญ หรือผู้มีประสบการณ์ก็มีความ

จำเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาตนเองของนักสังคมสงเคราะห์ ท้ังยังเป็นการสร้างอุปนิสัยของการ

เรียนรู้ตลอดเวลาให้เกิดข้ึนในตนเองได้อีกด้วย 
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แหล่งทรัพยากรสำหรับการนิเทศงาน 
 สำหรับการนิเทศงานนอกจากรูปแบบท่ีผู้ให้การนิเทศจะนำมาประยุกต์ใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่อการนิเทศงานแล้ว แหล่งทรัพยากรสำหรับการนิเทศงานก็ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ี

สำคัญเช่นกัน เพราะแหล่งทรัพยากรเหล่านี้สามารถนำมาใช้เพื่อให้การนิเทศงานนั้นประสบ

ความสำเร็จ (Kadushin, A. & Harkness, D., 2002) ยกตัวอย่างของแหล่งทรัพยากรท่ีสำคัญ 

ดังนี้ 

 1. ผู้ใช้บริการ (Client) ในการจัดการความเครียดของผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานหรือผู้

นิเทศงานไม่ใช่แหล่งทรัพยากรเดียวท่ีสนับสนุนการจัดการความเครียด ท่ีผู้ปฏิบัติงานพบใน

ระหว่างการดำเนินงาน แต่ทว่าผู้ใช้บริการ สามารถเป็นแหล่งทรัพยากรสำคัญท่ีสนับสนุนใน

ด้านการจัดการความเครียดได้ โดยผู้ปฏิบัติงานให้ความเห็นว่าความสามารถของตนเอง 

ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง ความคิดเห็น และความช่ืนชมในความพยายามในการปฏิบัติงาน 

รวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นของผู้ใช้บริการ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกภาคภูมิใจในความสำเร็จ 

 2. กลุ่มผู้ร่วมงานหรือเพื่อนร่วมงาน (The Peer Group) เป็นแหล่งทรัพยากรเพื่อเติม

ท่ีให้การสนับสนุนการนิเทศงานและช่วยเสริมความสามารถของผู้นิเทศงานอีกด้วย ท้ังนี้

เพราะว่าผู้ปฏิบัติงานมักจะเข้าหาเพื่อนร่วมงานท่ีพูดคุยด้วยแล้วรู้สึกสบายใจ โดยสามารถ

พูดคุยได้ในเรื่องความไม่พอใจ ความท้อแท้ หรือข้อสงสัยเกี่ยวกับงาน รวมถึงความวิตกกังวลใน

เรื่องประสิทธิภาพการทำงาน และความรู้สึกผิดท่ีเกิดขึ้นจากความผิดพลาดต่าง ๆ โดยกลุ่ม

เพื่อนร่วมงานภายในท่ีทำงาน หรือกลุ่มงาน มักเป็นแหล่งทรัพยากรหลักท่ีผู้ปฏิบัติงานใช้เป็น

ประจำเพื่อพูดคุยเกี่ยวกับหัวข้อดังท่ีกล่าวไว้ข้างต้น 

 3. เครือข่ายสนับสนุนทางสังคม (Social Support Network) เป็นหนึ่งในทรัพยากร

สำคัญท่ีช่วยส่งเสริม สนับสนุนการนิเทศงาน ท้ังนี้เนื่องจากความเครียดท่ีเกิดขึ้นในสถานท่ี

ทำงาน ดังนั้นสถานท่ีทำงานจึงเป็นพื้นท่ีท่ีดีท่ีสุดในการจัดการกับความเครียดจากการทำงาน 

โดยผู้ให้การนิเทศย่อมตระหนักดีถึงสาเหตุของความเครียดและธรรมชาติของความเครียดจาก

การทำงาน และสามารถให้ข้อเสนอแนะท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดได้มากท่ีสุดเพื่อช่วย

ผู้ปฏิบัติงานให้คลายจากความเครียดท่ีเกิดขึ้น ซึ่งแตกต่างจากครอบครัวหรือเพื่อนสนิท เพราะ

ขาดความรู้เชิงลึกเกี่ยวกับความเครียดท่ีเกิดขึ้น และเป็นเพียงพื้นท่ีสำหรับหยุดความเครียดไว้
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ช่ัวคราวเท่านั้นไม่ได้มีการแก้ไขความเครียดอย่างจริงจัง ดังนั้นผู้ให้การนิเทศจึงสามารถจัดการ

กับความเครียดท่ีเกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงานได้ทันท่วงที และเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีดีท่ี สุดสำหรับ

การจัดการกับความเครียดจากการทำงาน 

 ดังนั้น แหล่งทรัพยากรสำหรับการนิเทศงาน ถือว่าเป็นองค์ประกอบหรือส่วนสำคัญท่ี

จะช่วยส่งเสริมให้การนิเทศงานประสบผลสำเร็จอย่างท่ีมุ่งหวังไว้ โดยทรัพยากรท่ีได้กล่าวไว้

ข้างต้น เป็นท้ังแหล่งสนับสนุนด้านจิตใจ แก้ไขความเครียดท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน แก้ไข

ความวิตกกังวลท่ีเกิดขึ้นจากการทำงาน ทำให้นักสังคมสงเคราะห์มีความสบายใจ และมั่นใจท่ี

จะปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้นอกจากแหล่งทรัพยากรท่ีได้กล่าวไว้ข้างต้น นักสังคมสงเคราะห์

อาจพบแหล่งทรัพยากรอื่นท่ีเหมาะสมท่ีจะนำมาใช้เพื่อช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของการนิเทศ

งานได้ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับสภาพสังคม และส่ิงแวดล้อม ในองค์กรท่ีนักสังคมสงเคราะห์ปฏิบัติงานอยู่ 
 

สรุป 
 การนิเทศงานสังคมสงเคราะห์ เป็นวิธีการหนึ่งท่ีช่วยดูแลนักสังคมสงเคราะห์ ท้ังด้าน

การส่งเสริมการปฏิบัติงาน ด้านการส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ และด้านการดูแลจิตใจ ผ่าน

รูปแบบการนิเทศงานในลักษณะต่าง ๆ ตามความสามารถ ความถนัดของผู้ให้การนิเทศหรือ

หัวหน้าหน่วยงาน รวมถึงบริบทของงานและขององค์กรนั้น ๆ โดยการนิเทศงานไม่ว่าจะ

ดำเนินการด้วยรูปแบบใดก็ตาม ผู้ให้การนิเทศหรือหัวหน้าหน่วยงานจำเป็นต้องกระทำด้วย

ความละเอียดอ่อนและเอาใจใส่ต่อผู้รับการนิเทศ ท้ังยังต้องมีความยืดหยุ่นเพราะหากเข้มงวด

มากเกินไปอาจส่งผลเสียต่อจิตใจของผู้รับการนิเทศได้ นอกจากนี้ผู้ให้การนิเทศหรือหัวหน้า

หน่วยงานไม่ควรเพิกเฉยต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของผู้รับการนิเทศตรงกันข้ามควรยอมรับ

ต่อส่ิงท่ีเกิดขึ้นและค้นหาวิธีการแก้ไขเพื่อให้การช่วยเหลือสนับสนุนและอำนวยความสะดวก

ให้กับผู้รับการนิเทศอย่างเหมาะสม เพราะผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะกับผู้รับการนิเทศ

เพียงเท่านั้น แต่ยังเกิดขึ้นกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงานหรือองค์กร รวมถึง

บริการท่ีส่งมอบให้กับผู้ใช้บริการ ท้ังนี้ในด้านของการบริหารองค์กร การนิเทศงานเป็นส่วนหนึ่ง

ของการบริหาร หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาไม่อาจละเลยต่อสถานการณ์ ปัญหา และ

ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงานได้ เพราะหากละเลยย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่ได้รับ
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การช่วยเหลือสนับสนุน ไม่ได้รับการแบ่งปัน และอาจสร้างให้เกิดความรู้สึกน้อยเนื้อต่ำใจ ความ

ไม่พอใจ ซึ่งอาจลุกลามสร้างความขัดแย้งขึ้นภายในองค์กร ดังนั้นหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา

จึงควรให้ความสนใจและใส่ใจต่อการนิเทศงาน 

 การบริหารงานด้านสังคมสงเคราะห์ โดยเฉพาะการนิเทศงาน อาจมองดูว่าเป็นเรื่อง

ยากแต่ก็ไม่ใช่ว่าจะเป็นไปไม่ได้เลย หรือบริหารงานไม่ได้เลย และนักสังคมสงเคราะห์ท่ีเพิ่ง

เริ่มต้นการปฏิบัติงานอาจมองว่าเป็นเรื่องท่ีอยู่ไกลตัวจึงไม่สนใจ แต่ทว่าในอนาคตเมื่ อมี

ประสบการณ์ด้านการปฏิบัติงานมากขึ้นมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และได้รับการเล่ือน

ตำแหน่งหรือเปล่ียนตำแหน่งเข้าสู่สายการบริหาร ก็ไม่สามารถปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงได้ ท้ังนี้

หากทำความเข้าใจอย่างถ่องแท้และสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้น การบริหารงานสังคม

สงเคราะห์สามารถสร้างความต่ืนเต้นในการทำงานได้ สร้างสรรค์ให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ มีความ

น่าสนใจ และอาจสร้างความพึงพอใจให้กับนักสังคมสงเคราะห์ท่ีเป็นนักบริหารได้ และในฐานะ

ของผู้บริหารยังสามารถให้การสนับสนุนนักสังคมสงเคราะห์ใหม่ท่ีปฏิบัติงานได้ดีมีคุณภาพ ผ่าน

การยกย่องช่ืนชมโดยแสดงให้เห็นว่านักสังคมสงเคราะห์เหล่านั้นเป็นผู้มีคุณค่า อันเป็นการให้

การสนับสนุนทางจิตใจได้เป็นอย่างดี 
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