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 6. สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ซึ่งถือเปนหนวยงานมีหนาท่ี
รับผิดชอบและดูแลการบริหารงานบุคคลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดกําหนดสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสวนของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ไดกําหนดสมรรถนะไว 2 
กลุมใหญ ดังนี้  
             6.1 สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 4 สมรรถนะยอย คือ 
                  6.1.1 สมรรถนะท่ี 1 การมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมี
คุณภาพถูกตองครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ  
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 คุณภาพงานดานความถูกตองครบถวนสมบูรณ  
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การนํานวัตกรรม/ทางเลือกใหมๆ มาใชเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงาน   
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 ความมุงมั่นในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง 
                  6.1.2 สมรรถนะท่ี 2 การบริการท่ีดี หมายถึง ความต้ังใจในการปรับปรุงระบบบริหารใหมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริหาร ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การปรับปรุงระบบบริการ   
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 ความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือผูเก่ียวของ   
                  6.1.3 สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาคนเอง หมายถึง การศึกษา คนควา หาความรู องคความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การศึกษา คนควาหาความรู ดวยการเขาประชุมทางวิชาการ อบรมสัมมนา 
หรือวิธีการอื่นๆ   
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 การรวบรวมและประมวลความรูในการพัฒนาองคกรและวิชาชีพ    
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นดานวิชาการในหมูเพ่ือนรวมงาน 
                  6.1.4 สมรรถนะท่ี 4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือสนับสนุน
เสริมแรง ใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาทผูนําและผูตามไดอยางเหมาะสม 
ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การใหความรวมมือชวยเหลือ สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน 
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 การแสดงบทบาทผูนํา หรือผูตามไดอยางเหมาะสม   
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลาย   
                         ตัวบงชี้ท่ี 4 การเสริมแรง การใหกําลังใจ การกระตน และการสงเสริมสนับสนุนเพ่ือน
รวมงานในการปฏิบัติงาน   
             6.2 สมรรถนะประจําสายงานผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้  
                  6.2.1 สมรรถนะท่ี 1 การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ
สิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการ หรือกฎเกณฑท่ีกําหนดและสามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทํา
อยางเปนระบบเพ่ือแกปญหา หรือพัฒนางานประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาความตองการของงานและเสนอทางเลือก 
หรือแนวทางปองกันแกไขปญหางานในความรับผิดชอบ  
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 ความเหมาะสมของแผนงาน/โครงการในความรับผิดชอบ   
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 ความคิดเชิงระบบในการแกปญหา หรือพัฒนางาน   
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                  6.2.2 สมรรถนะท่ี 2 การสื่อสารและจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพูด เขียน สื่อสาร
โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจน สามารถชักจูงโนมนาวใหผูอื่นเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสตางๆ  
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 ความสามารถในการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี   
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 ความสามารถในการจูงใจ โนมนาวใหผูอื่นใหเห็นดวย                                
                  6.2.3 สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการใหคําปรึกษา
แนะนําและชวยแกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางและสงเสริมผูรวมงานไดพัฒนาใน
รูปแบบตางๆ ประกอบดวย 4 ตัวบง คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การใหคําปรึกษาแนะนําและชวยแกไขปญหาเพ่ือนรวมงาน  
                         ตัวบงชี้ท่ี 2 การมีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร 
                         ตัวบงชี้ท่ี 3 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางและสรางเครือขายการพัฒนาบุคลากร  
                         ตัวบงชี้ท่ี 4 การสงเสริมและใหโอกาสเพ่ือนรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ  
                  6.2.4 การมีวิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน หรือแนวทางการพัฒนา
องคกรท่ีเปนรูปธรรม การยอมรับแนวคิด วิธีการใหม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ คือ 
                         ตัวบงชี้ท่ี 1 การใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน  
                           ตัวบงชี้ท่ี 2 ความทันสมัยและสรางสรรคของวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนา 
งานและความสอดคลองกับนโยบายขององคกรท่ีสังกัด  
                           ตัวบงชี้ท่ี 3 ความเปนรูปธรรมความเปนไปได หรือโอกาสความสําเร็จตามวิสัยทัศน  
ตัวบงชี้ท่ี 4 การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการเมื่อสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป106 

7. สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา นําแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
สมรรถนะ (competency-based approach) มาประยุกตใชพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดวยการจัดทํา
รูปแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ้นและไดกําหนดสมรรถนะตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 
10 สมรรถนะ ดังนี้คือ 

   7.1 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (strategic management)   
   7.2 ผูนําการจัดการเรียนรู (learning management leader)   
   7.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (change management)   
   7.4 จริยธรรม (integrity)   
   7.5 การสื่อสารและจูงใจ (communication and influencing)   
   7.6 ความเชี่ยวชาญบริหารบุคคล (human resource management expertise)   
   7.7 การแกปญหาและการตัดสินใจ (problem solving and decision making)   
   7.8 การรวมแรงรวมใจ (teamwork)   
   7.9 การบริหารเทคโนโลยี (information technology management for education)  
   7.10 การประเมินผลและติดตามผลการจัดการศึกษา (assessing and monitoring educational 

management)107 

                                                           
106สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, กฎหมายและหนังสือเวียน ก.ค.ศ.. 

(กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา, 2548), 14-15. 
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8. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดกําหนดกรอบสมรรถนะท่ีจําเปนของผูบริหาร
สถานศึกษาแนวใหมตามแนวปฏิรูปการศึกษาในศตวรรษท่ีสองไว 2 สมรรถนะใหญ 9 สมรรถนะยอย และ 32 ตัว
บงชี้ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก (core competency) ประกอบดวย 4 สมรรถนะยอย คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(achievement orientation) การบริการท่ีดี (service mind) การพัฒนาตนเอง (self development) และการ
ทํางานเปนทีม (teamwork) และ 2) สมรรถนะประจําสายงาน (functional competency) ประกอบดวย 5 
สมรรถนะยอย คือ การวิเคราะหและสังเคราะห (analysis and synthesis) การสื่อสารและการจูงใจ 
(communication and motivation) การพัฒนาศักยภาพบุคคล (personnel development) การมีวิสัยทัศน 
(vision) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership)108 มีรายละเอียด ดังนี้   

   8.1 สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง ความรูหลักทักษะและคุณลักษณะรวมท่ีจําเปนและ
ตองมีเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมของผูบริหาร ในการปฏิบัติงานบริหารองคกรใหประสบความสําเร็จ มี
ผลงานไดตามเกณฑ หรือมาตรฐานท่ีกําหนด หรือสุงกวาท่ีกําหนด ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธ์ิ (achievement 
orientation) การบริการท่ีดี (service mind) การพัฒนาตนเอง (self development) และการทํางานเปนทีม 
(teamwork) รายละเอียดดังนี้  

        การมุงผลสัมฤทธิ์ (achievement orientation) หมายถึง ความมุงมั่นท่ีจะใชความรู
ความสามารถในปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดตามเกณฑมาตรฐานหรือสูงกวา โดยเกณฑมาตรฐานนี้อาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนหรือเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนดขึ้น รวมถึงการสรางสรรคการพัฒนาผลงาน การ
กระตุนและสงเสริมกระบวนการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ บรรลุเปาหมายท่ียากทา
ทายและสามารถผลิตผลงานคุณภาพสูง โดยผูบริหารตองมีการสรางความตระหนักในการปฏิบัติงานของลูกนองหรือ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือมุงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนสําหรับองคกร ผูบริหารจึงตองคํานึงถึงการ
ปลูกฝงความตระหนักเพ่ือสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีเปาหมายในการทํางานชัดเจน 
มีความรับผิดชอบในการทํางาน งานท่ีทําออกมาก็จะเปนงานท่ีมีคุณภาพสูงสุด อีกท้ังผูใตบังคับบัญชาก็ยังมีความ
ตระหนักท่ีดีในการชวยดูแลทรัพยากรและทรัพยสินขององคกรเสมือนหนึ่งเปนของตนเอง ดังนั้นคนท่ีเปนผูบริหารจึง
ตองมีความอดทน รอบคอบ มีทักษะในการฝกสอนคนใหเปน รูจักท่ีจะติดตามผลงานกับผูใตบังคับบัญชา เมื่อไดมอบ
ความรับผิดชอบในการทํางานเปนท่ีเรียบรอยและชัดเจน ควรตรวจสอบความคืบหนาของงานท่ีเกิดขึ้นดวย ซึ่งก็
เทากับวาไดกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิดริเร่ิมและรับผิดชอบงานท่ีตนเองทําอยางเต็มท่ีเพ่ือใหไดผลงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด สุดทายองคกรจะเปลี่ยนเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ ในการดําเนินงานเพ่ือมุง
ผลสัมฤทธ์ินั้น มีเทคนิคการบริหารท่ีผูบริหารสามารถศึกษาและนําไปใชในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ เชน 
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริหารความเสี่ยง การบริหารคุณภาพโดยรวม การบริหารจัดการความรู การประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดท่ี 1 คุณภาพงานดานความถูกตอง 
ครบถวนสมบูรณ   

                     ตัวชี้วัดท่ี 2 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค นํานวัตกรรม/ทางเลือกใหมมาใช 

                                                                                                                                                                      
107สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา, โครงการศึกษารูปแบบสมรรถนะครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ประจําป พ.ศ.2551-2552, (กรุงเทพฯ : เดคอเดีย ดีไซน, 2552), 8-9. 
108สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณ
การเกษตรแหงประเทศไทย จํากัด, 2553), 1-3. 



 

79 

                     ตัวชี้วัดท่ี 3 ความมุงมั่นในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง109   
      การบริการที่ดี (service mind) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามในการใหความชวยเหลือ 

หรือการดําเนินการเพ่ือประโยชนของผูอื่น โดยแสดงความเต็มใจในการใหบริการ สามารถใหบริการท่ีผูรับบริหาร
ตองการ คอยดูแลชวยแกปญหาใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ ใหบริการท่ีเกินความคาดหวังในระดับท่ัวไป 
สามารถเขาใจและใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนสูงสุด เพ่ือตอบสนองความจําเปนและความตองการท่ีแทจริงของ
ผูรับบริการ โดยการบริการ (service) คือ การใหความชวยเหลือ หรือการดําเนินการเพ่ือประโยชนของผูอื่น การ
บริการท่ีดีผูรับบริการก็จะไดรับความประทับใจและชื่นชมองคกร ซ่ึงเปนสิ่งดีสิ่งหนึ่งอันเปนผลดีกับองคกรของเรา 
เบ้ืองหลังความสําเร็จเกือบทุงาน มักพบวางานบริการเปนเคร่ืองมือสนับสนุนงานดานตางๆ เชน งานประชาสัมพันธ 
งานบริการวิชาการ เปนตน ในสถานศึกษานั้น การบริการถือเปนสิ่งสําคัญกับบุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหารตองเปน
ผูนําดานการบริการตอผูรับบริการ คือ นักเรียน ผูปกครองและผูท่ีมาติดตอราชการทุกคนใหเทาเทียมกัน ไมแบงชน
ชั้นวรรณะ การใหบริการท่ีดีมีความจําเปนและสําคัญตอผูบริหารเนื่องจากมีสวนสําคัญท่ีจะชวยพัฒนางาน ดานบริการ
เปนอยางมาก เพราะผูบริหารถือเปนแกนหลักในการกําหนดแนวทางการใหบริการเพ่ือตอบสนองตอความพึงพอใจของ
ผูรับบริการและเทคนิคการพัฒนาระบบงานขององคกรใหเกิดความสะดวกสบาย ความพึงพอใจตอผูใชบริการ  การให
ความสําคัญกับการใหบริการนั้นมีความสําคัญมาก ซ่ึงสวนหนึ่งตองไดรับความรวมมือจากผูรับบริการและผูใหบริการ
ตองเปนบุคคลท่ีมีใจในการใหบริการเปนสําคัญ ดังนั้นผูใหบริการ คือ พนักงานผูใหบริการทุกๆ ดาน ไมวาจะใหขอมูล
ขาวสาร การประชาสัมพันธ การตอนรับบุคคลท้ังภายในและภายนอก รวมถึงผูมาติดตอทุกประเภท เปนตน ตอง
เขาใจและตระหนักถึงความสําคัญของการใหบริการ เพ่ือสรางภาพลักษณท่ีดีและความประทับใจกับผูรับบริการทุกคน
และทายสุด ผูใหบริการเปนกลไกสําคัญท่ีสุด ท่ีจะตองพัฒนาบุคลิกภาพและทัศนคติท่ีดีโดยเฉพาะการมีจิตสํานึกใน
การรักการใหบริการ เพ่ือการพัฒนาองคกรอยางสมบูรณแบบ ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด คือ  

      ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการประเมินและปรับปรุงระบบบริการ   
      ตัวชี้วัดท่ี 2 ผูรับบริการ หรือผูเก่ียวของมีความพึงพอใจในการใหบริการ   
      ตัวชี้วัดท่ี 3 ผูรับบริการ หรือผูท่ีเก่ียวของมีความพึงพอใจในการบริการของผูใหบริการ110      
      การพัฒนาตนเอง (self development) หมายถึง การแสดงความกระตือรือรนในการแสวงหา

ความรู ความสนใจใฝเรียนรู เพ่ือสั่งสมองคความรูท้ังวิชาการและวิชาชีพอยางกวางขวาง ประยุกตใชองคความรูใน
การพัฒนาศักยภาพตนใหเปนผูมีความรู ความสามารถสูง มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี โดย
มุงมั่นพัฒนาตนเองสม่ําเสมอและทุกดาน คือ พัฒนากาย/สังคม/จิตใจและสติปญญา โดยผูบริหารหมั่นพัฒนา
ตนเอง/งาน/ความกาวหนาในวิชาชีพ (career development) แตละอาชีพตองอาศัยความชํานาญเปนพิเศษ และ
ตองไดรับการฝกฝนอบรมมาโดยตรงเทานั้น การปฏิบัติงานในสายวิชาชีพจึงจําเปนตองมีทางท่ีเปดกวางใหบุคคลท่ี
ปฏิบัติงานในวิชาชีพไดเจริญกาวหนาในหนาท่ี การพัฒนาตนเองจึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะหากไมศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติม ไมพยายามท่ีจะพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาก็จะคนลาหลัง การพัฒนาทําใหสามารถปรับตัวให

                                                           
109สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏริูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน, เลมที่ 1 ชุดการฝกอบรมสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษา เรื่อง การมุงผลสัมฤทธิ์, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย จํากัด, 
2553), 1-35. 

110สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว
ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 2 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การบริการที่ดี, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย จํากัด, 
2553), 1-35. 
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เขากับการเปลี่ยนแปลงของสังคมไดอยางเปนสุข แนวทางในการพัฒนาตนไดมีผูรูคือ พระธรรมปฎกทานไดอธิบายวา
การพัฒนาตนควรประกอบดวยการพัฒนา 4 ดาน คือ  

      ดานที่ 1 การพัฒนาทางกาย คือ การพัฒนาตนใหมีอนามัยดี รางกายแข็งแรง มีสมรรถภาพทางกาย
ท่ีสามารถจะปฏิบัติงานไดเปนอยางดี  

      ดานที่ 2 การพัฒนาศีล จะชวยสงไปสูการชวยเหลือซึ่งกันและกัน การพัฒนาตนเองและก็การ
พัฒนาสังคมใหสามารถท่ีจะอยูรวมกันได ไมไดเปนสุขแตเพียงตัวเราเทานั้น   

      ดานที่ 3 การพัฒนาจิต เราจะตองทําตัวเราใหเปนผูมีสุขภาพจิตท่ีดี เพราะนักจิตวิทยาเชื่อวาการท่ี
คนมีสุขภาพจิตท่ีดีนั้นจะชวยใหคนปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ   

      ดานที่ 4 การพัฒนาทางสติปญญา คือฝกตัวเองเปนคนคิดใหเปนรูจักท่ีจะใชความสามารถของตัวเอง
ใหเกิดคุณคา รูจักพิจารณาไตรตรองสิ่งตางๆ ดวยเหตุผล ยอมรับความจริง ความกระตือรือรน เนื่องจากผูบริหาร
โรงเรียนจะเปนผูกําหนดทิศทางในการจัดการศึกษา ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนจะตองแสงหาความรูและประสบการณใหมๆ 
อยูเสมอ เพ่ือเปนการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและการบริหารในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นผูบริหารยุคใหมจะตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด คือ  

      ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการศึกษา คนควา หาความรูดวยการเขารวมประชุมทางวิชาการ  
      ตัวชี้วัดท่ี 2 มีการรวบรวมและประมวลความรูในการพัฒนาองคกรและวิชาชีพ   
      ตัวชี้วัดท่ี 3 มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นดานวิชาการใหม ในหมูเพ่ือนรวมงาน111   
     การทํางานเปนทีม (teamwork) หมายถึง พฤติกรรมผูปฏิบัติในฐานะสมาชิกในทีมท่ีแสดงวาเปนสวน

หนึ่งของทีม หนวยงาน หรือองคกร โดยแสดงความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอื่นสามารถสรางและดํารงรักษา
สัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีม ทําหนาท่ีของตนในทีมงานใหสําเร็จใหความรวมมือ สนับสนุน ชวยเหลือ 
ประสานงาน เสริมแรงใหกําลังใจเพ่ือรวมงาน/ทีมงาน แสดงบทบาทผูนําทีมในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จ 
กลาวคือ การทํางานเปนทีม (teamwork) จัดเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐาน ในการพัฒนากลุมบุคคลท่ีทํางานดวยกัน 
เพ่ือใหเขาเหลานั้นไดเรียนรูวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของแตละบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล พรอมท้ังสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรไปดวย การสรางทีมงานนั้นจะตองมีองคประกอบท่ีสําคัญ คือ 
สมาชิกในทีมจะตองมีจํานวนต้ังแต 2 คนขึ้นไป รวมงานกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน มีสวนรวมในการวางแผนรวมกัน 
มีการติดตอสื่อสาร มีการพ่ึงพาอาศัยกันใหความรวมมือกันในการทํางานและมีมนุษยสัมพันธท่ีดี โดยมีผูนําทีมและ
สมาชิกของทีม ซึ่งตางตองมีความเขาใจในบทบาทของตนในการทํางานรวมกันเปนทีม โดยทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวย ความไววางใจ (trust) ความอดทน (endurance) ความมีเหตุผลและความถูกตอง (accountable and 
accuracy) การบริหารการจัดการ (management) ความเต็มใจ (willingness) การแนะนํา (orientation) การยอมรับนับ
ถือ (respecy)  ความนาเชื่อถือ (reliability)  ความรู (knowledge)  ความชํานาญ (keen)  เชาวปญญา 
(intelligence)  ความเมตตากรุณา (nurturance) ความออนนอมถอมตน (generosity) ประกอบดวย 4 ตัวชี้วัด คือ            

     ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการใหความรวมมือชวยเหลือ สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน   
     ตัวชี้วัดท่ี 2 มีการแสดงบทบาทผูนํา หรือผูตามไดอยางเหมาะสม   
     ตัวชี้วัดท่ี 3 มีการปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลาย   
     ตัวชี้วัดท่ี 4 มีการเสริมแรงใหกําลังใจ สนับสนุนเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน112   

                                                           
111สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 3 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การพัฒนาตนเอง, (กรุงเทพฯ :           โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศ
ไทย จํากัด, 2553), 1-35. 



 

81 

8.2 สมรรถนะประจําสายงาน (functional competency) หมายถึง ความรูเฉพาะ ทักษะเฉพาะและ
คุณลักษณะเฉพาะท่ีเหมาะสมของผูบริหารในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรียนใหประสบความสําเร็จตามมาตรฐานท่ี
กําหนด หรือสูงกวา ประกอบดวย การวิเคราะหและสังเคราะห (analysis and synthesis) การสื่อสารและการจูง
ใจ (communication and motivation) การพัฒนาศักยภาพบุคคล (personnel development) การมีวิสัยทัศน 
(vision) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) มีรายละเอียดดังนี้ 

     การวิเคราะหและสังเคราะห (analysis and synthesis) หมายถึง ความสามารถในการทําความ
เขาใจสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด ทฤษฎี หลักการ โดยสามารถจําแนกแยกประเด็นเปนสวนยอยๆ เพ่ือหา
ความจริงและเห็นความเชื่อมโยงสัมพันธ รวมถึงสามารถประมวล จัดหมวดหมูปญหา หรือสถานการณอยางเปนระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบมุมมองตางๆ ลําดับขั้นตอนถูกตอง ตลอดจนระบุเหตุและผลไดถูกตอง เพ่ือสรางนวัตกรรมใหม 
ท้ังนี้ความคิดเปนผลจากการทํางานของสมองในการกอรูป (formulate) บางสิ่งบางอยางขึ้นในมโนคติ (mind) ผาน
การทํางานของระบบการรับรูทางจิต (cognitive system) สวนของความคิดจะทําหนาท่ีแยกแยะการกระทําและ
ความรูสึกผานกระบวนการทางความคิด อันจะนําไปสูพฤติกรรมท่ีตอบสนองสถานการณนั้น ทักษะการคิดเปนดึงเอา
ทักษะดานความรู (technical skill) มาใชใหเกิดประโยชนไดเหมาะสมกับสถานการณมากท่ีสุดและทักษะการคิด
เปน “ตนทาง” ของทักษะดานคน (human skill) ไดจัดทักษะการคิดไว 2 ระดับ ไดแก ทักษะการคิดขั้นพ้ืนฐาน 
คือ การสื่อสาร การอธิบาย การสังเกต การต้ังคําถาม การรวบรวมขอมูล การจัดหมวดหมู การตีความ การ
เชื่อมโยง การใชเหตุผล จําแนกความแตกตาง การจัดลําดับ การเปรียบเทียบ การแปลความหมาย การขยายความ
และการสรุปความ และทักษะการคิดขั้นสูง คือ การนิยาม การผสมผสาน การสราง การปรับโครงสราง การหาความ
เชื่อพ้ืนฐาน วิเคราะห จัดระบบ การจัดโครงสราง การหาแบบแผน การทํานาย การต้ังสมมติฐาน กําหนดเกณฑ 
ประยุกต การทดสอบ สมมติฐานและการพิสูจน เปนตน ในการบริหารงานผูบริหารจําเปนตองคิดไปทุกวันเพ่ือใหเกิด
งานสรางสรรคและเหตุท่ีตองคิดนั้นอาจเนื่องมาจากงานท่ีเพ่ิมขึ้น จําเปนตองเปลี่ยนแปลงวิธีทํางานเพ่ือสามารถ
ทํางานทันตามกําหนด ผูบริหารในฐานะผูนําในการบริหารโรงเรียนสูเปาหมายท่ีตองการ ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะ
ทางความรูความคิด มีปญญาและมีวิสัยทัศน ซ่ึงสิ่งเหลานี้เกิดไดจากการเรียนรูและการศึกษา/การประชุมสัมมนา/
การอภิปราย/ประสบการณตัวเองและผูอื่น การบริหารงานในโรงเรียนยอมมีปญหาเกิดขึ้นซึ่งชวยกระตุนใหคิด
แกปญหาดวยวิธีการหลากหลายวิธี นําเสนอ 4 วิธี คือ คิดเชิงระบบ/การคิดวิเคราะห การคิดสังเคราะห การคิด
แกปญหา ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ คือ    

     ตัวบงชี้ท่ี 1 วิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการของงานหรือของสถานศึกษา   
     ตัวบงชี้ท่ี 2 เสนอทางเลือก/แนวทางปองกัน แกไขท่ีเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา   
     ตัวบงชี้ท่ี 3 การเชื่อมโยงอยางเปนเหตุเปนผลเก่ียวกับปจจัยกระบวนการและผลผลิต 
     ตัวบงชี้ท่ี 4 วิเคราะห/ตรวจสอบ/พัฒนางานและหาวิธีการแกไขปรับปรุงอยางตอเนื่อง113   

                                                                                                                                                                      
112สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 4 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การทํางานเปนทีม, (กรุงเทพฯ :           โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศ
ไทย จํากัด, 2553), 1-35. 

113สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว
ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 5 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การคิดวิเคราะหและสังเคราะห, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหง
ประเทศไทย จํากัด, 2553), 1-35.  
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     การสื่อสารและการจูงใจ (communication and motivation) หมายถึง ความรู ทักษะและ
ความสามารถในการสื่อความเขาใจดวยชองทางการสื่อสารหลากหลาย คือ การนําเสนอ เผยแพร ประชาสัมพันธ 
การสื่อสารดวยการพูดและการเขียนในโอกาสตางๆ และการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยีสมัยใหม ตลอดจน
ความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอื่นเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เกิดความประทับใจ หรือสนับสนุนความคิด
ของตน คือ การสื่อสารและจูงใจไดกลายมาเปนปจจัย หรือองคประกอบท่ีสําคัญของการบริหารงานเปนท้ังปจจัยและ
ทรัพยากรท่ีจะใชในการบริหารจัดการองคกร ถาไมมีการสื่อสารและจูงใจก็ไมสามารถท่ีจะบริหารองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ การสื่อสารและจูงใจจึงเปนกลยุทธท่ีมีความสําคัญตอองคกรในการบริหารท่ีจะทําใหงานขององคกร
ดําเนินตอไปและชวยในการประสานงานของหนวยงานในแงของการบริหารองคกร การสื่อสารและการจูงใจทําใหคน
คาดคะเนความคิดซึ่งกันและกันไดและทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกันในฐานะท่ีเปนเคร่ืองมือในการดําเนินงานของ
องคกร การสื่อสารและจูงใจนําไปใชกิจกรรมองคกรหลายอยาง เชน การตัดสินใจ การสรางความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน การสรางความเจริญและพัฒนาองคกร การควบคุมและประสานงาน ลักษณะการสื่อสารและจูงใจในองคกร
พิจารณาในฐานะท่ีเปนระบบรวม คือ การใชการสื่อสารและจูงใจติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูล กําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจและวัตถุประสงคองคกร รวมท้ังการติดตอกับองคกรอื่นๆ ในฐานะท่ีเปนระบบยอย การสื่อสารและ
จูงใจเปนเคร่ืองมือสรางความสัมพันธในกลุมการฝกอบรม การสรางบรรยากาศ การควบคุมสั่งงานและการสราง
ความพอใจ ในฐานะท่ีเปนระบบเฉพาะบุคคล พิจารณาการสื่อสารและจูงใจในแงพฤติกรรมการสื่อสารและจูงใจใน
เร่ืองตางๆ เชน การรวมประชุม การเขียนคูมือ การรางจดหมาย การทําสัญญา การพูดคุยในกลุมคนท่ีทํางานดวยกัน
และการโตแยง องคกรเปนสถาบันท่ีเกิดขึ้นในรูปแบบตางๆ มีลักษณะรวมกัน คือ มีโครงสราง/วัตถุประสงค/ แบง
งานกันทํา/มีการเปลี่ยนแปลงและจําเปนตองรูขอมูลการสื่อสารและจูงใจในองคกร จึงตองหาขอมูลท่ีสามารถแขงขัน
กับองคกรอื่นได ตองเปนขอมูลเพ่ือใชตัดสินใจและใชเปนแนวทางสรางความสัมพันธระหวางบุคคลภายในและนอก
องคกร พ้ืนฐานสําคัญการบริหารจัดการองคกรขึ้นอยูกับ “การสื่อสารและจูงใจท่ีดี” ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด คือ  

ตัวชี้วัดท่ี 1 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสตางๆ   
ตัวชี้วัดท่ี 2 ความสามารถในการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี  
ตัวชี้วัดท่ี 3 ความสามารถในการจูงใจโนมนาวใหผูอื่นเห็นดวย114  
     การพัฒนาศักยภาพบุคคล (personnel development) หมายถึง ความต้ังใจท่ีจะสงเสริม สนับสนุน

และพัฒนาเพ่ิมพูนสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยใหความสําคัญใน  การพัฒนาศักยภาพ สอนงาน ให
คําปรึกษา แนะนําและชวยแกปญหาใหกับเพ่ือนรวมงานและผูเก่ียวของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตน
เปนแบบอยาง ใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ เพ่ือใหมีรูปแบบ หรือวิธีการท่ีเหมาะสมตรงกับสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน ท้ังนี้องคการ ยอมตองการความสําเร็จ และปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จก็คือ บุคลากรใน
องคการ ดังนั้นการพัฒนาเพ่ิมพูนสมรรถภาพของบุคลากรในทิศทางท่ีตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม
และเปาหมายขององคการอยางตอเนื่อง ยอมสงผลใหบุคลากรไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนตอการดําเนินการสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพของ
ทุกองคการ โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร 3 วิธี คือ การใหการศึกษาและสงเสริมใหพัฒนาตนเอง ใชวิธีการ
ตางๆ อาทิ การศึกษาทางไกล การจัดทําวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ คูมือการทํางาน ศึกษาจากสื่อ
โสตทัศนูปกรณ ใหการศึกษาเพ่ือเพ่ิมเติมระยะสั้น-ระยะยาว การวิพากษวิจารณหนังสือ การฝกอบรมและพัฒนา ท้ัง

                                                           
114สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 6 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรือ่ง การสื่อสารและการจูงใจ, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย 
จํากัด, 2553), 1-35. 
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ในหรือนอกหองฝกอบรม หรือสงอบรมภายนอกโดยใชรูปแบบตางๆ กัน ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูบังคับบัญชา
ขั้นตนตองใหความสําคัญกับการสงเสริม สนับสนุน การพัฒนาศักยภาพของครู หรือบุคลากรทางการศึกษาใหมี
รูปแบบ หรือวิธีการท่ีเหมาะสมตรงกับสมรรถนะท่ีควรจะไดรับการพัฒนา โดยมีขั้นตอนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
บนพ้ืนฐาน competency ดังนี้ เลือกหัวขอ competency ท่ีควรไดรับการพัฒนา กําหนดพฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวัง 
ท่ีครอบคลุม competency สามารถจับตอง/สังเกตไดและไมกวางจนเกินไป กําหนดหัวขอท่ีจะนํามาใชในการ
ประเมิน competency ตลอดจนกําหนดวิธีการท่ีจะใชในการประเมินพฤตกรรมท่ีตอบสนอง competency, กําหนด
แนวทางการพัฒนาและฝกอบรม ซึ่งแบงออกเปน 3 แนวทางหลักคือ การใหการศึกษาและสงเสริมใหพัฒนาตนเอง 
การฝกอบรม หรือการพัฒนาในงาน การติดตามและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ประกอบดวย 4 ตัวชี้วัด 
คือ  

     ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการใหคําปรึกษา แนะนําและชวยแกปญหาแกเพ่ือนรวมงาน 
     ตัวชี้วัดท่ี 2 มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร   
     ตัวชี้วัดท่ี 3 มีปฏิบัติตนเปนแบบอยางและสรางเครือขายการพัฒนาบุคลากร   
     ตัวชี้วัดท่ี 4 มีการสงเสริม ใหโอกาสเพ่ือนรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ115  
การมีวิสัยทัศน (vision) หมายถึง ความสามารถในการกําหนดทิศทางและ หรือแนวทางการปฏิบัติงาน

และ หรือพัฒนาองคกรท่ีเปนรูปธรรม ชัดเจน เปนท่ียอมรับของบุคลากรทุกคน เปนประทีปนําทางในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งกอใหเกิดความรวมแรงรวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชาเพ่ือการปฏิบัติงานขององคกรไปสู
จุดมุงหมายรวมกัน พรอมท้ังมีการประเมินผลเพ่ือการปรับปรุงแกไขใหเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ โดยวิสัยทัศนของ
ผูบริหารสถานศึกษาเปนคุณสมบัติของผูบริหารท่ีสามารถมองเห็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาท่ีตองการจะใหเปนไป
ไดอยางชัดเจน โดยภาพนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา มีความเปนไปไดและสามารถมองเห็นวิธีการ
ปฏิบัติท่ีจะนําสถานศึกษาใหบรรลุความตองการนั้น วิสัยทัศนเปนภาพอันชัดเจนท่ีสะทอนใหเห็นเปาหมาย คานิยม 
ปรัชญาและความเชื่อท่ีสมาชิกของสถานศึกษารวมกันยึดถือ วิสัยทัศนท่ีแทจริงตองเปนวิสัยทัศนรวมท่ีสมาชิกชวยกัน
ผลักดันสานฝน อันเปนผลจากความสามารถคิดอานผสานเขากับประสบการณท้ังทางตรงและทางออมของสมาชิก
และเปนผลจากความสามารถในการเกงคิด เกงคนและเกงงานของผูบริหารสถานศึกษา วิสัยทัศนจะเกิดไดก็ตอเมื่อมี
เปาหมายท่ีชัดเจน วิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญประการแรกท่ีผูบริหารสถานศึกษาตองมี เพราะวิสัยทัศนเปน roadmap ให
ทุกคนในสถานศึกษาไดใชเปนประทีปนําทางในการปฏิบัติงาน ผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศนท่ีแทจริงนั้นจะตองมีกระบวนการ
ครบ 3 มิติ คือ การสรางวิสัยทัศน การเผยแพรวิสัยทัศน และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน พรอมท้ังมีการประเมินผลเพ่ือ
การปรับปรุงแกไขใหเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบดวย ลักษณะของวิสัยทัศนประกอบดวยตองเปนภาพท่ีชัดเจน ตอบ
คําถามวาใคร ทําอะไร ท่ีไหน เมื่อไรและอยางไร ตองเปนมากกวา “อยากเห็น” แตตองฟนฝาอุปสรรคเพ่ือจะทําให
สิ่งท่ีอยากเห็นเกิดขึ้น เปนการมองภาพในอนาคตขางหนาตองเปน “ภาพแงบวก” สะทอนสิ่งท่ีดีกวาอดีตและปจจุบัน 
เปนฝนท่ีเปนจริง ฝนแลวอยาหยุดตองลงมือทําสําเร็จ วิสัยทัศนแทตองยิ่งใหญ ตระการตา ทาทายใจ เปนแนวคิดเชิง
รุกเปนการคิดลวงหนากอนท่ีจะเกิดปญหาและมองขามปญหาไปแลว ไมเพอฝนแตสะทอนภาพท่ีสมจริง สะทอนความ
พรอม วิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีมีพลังเหนืออารมณความรูสึก ประกอบดวย 4 ตัวชี้วัด คือ  

ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนหรือทิศทางการพัฒนา   
ตัวชี้วัดท่ี 2 มีความทันสมัยและสรางสรรคของวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนา 

                                                           
115สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 7 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากร, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศ
ไทย จํากัด, 2553), 1-35. 
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ตัวชี้วัดท่ี 3 มีความเปนรูปธรรม ความเปนไปได หรือโอกาสความสําเร็จตามวิสัยทัศน        
ตัวชี้วัดท่ี 4 ยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการเมื่อสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป116   
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) หมายถึง กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม/ความสามารถของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความ
พยายาม/ความสามารถท่ีคาดหวัง โดยประพฤติตัวเปนแบบอยางท่ีดี จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจทํางานใหดีกวาเดิม 
กระตุนใหผูตามใหตระหนักรูและปฏิบัติภารกิจอยางสรางสรรค ใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูตามบุคคลอยางเทาเทียม
กัน กลาวคือ แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพล
ตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามท่ีคาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูใน
ภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสู
ประโยชนของกลุมหรือองคการหรือสังคม ซึ่งกระบวนการผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยสี่ประการ (4I’s) คือ 
การทีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence of charisma leadership : II or CL) หมายถึง การท่ี
ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง เปนท่ียกยองเคารพนับถือ ศรัทธาไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได
รวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบ การสรางแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ทาทายในเร่ืองงานของผูตาม กระตุนจิตวิญญาณของทีม (team spirit) ใหมีชีวิตชีวา 
มีความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดแงบวก สรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน 
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน แสดงความเชื่อมั่นและความต้ังใจอยางแนวแนวาจะ
สามารถบรรลุเปาหมายได การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นทําใหผูตามหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุป
ใหมท่ีดีกวาเดิม การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration : IC) ดูแลเอาใจใสผูตาม 
มี 4 ตัวชี้วัด ดังนี้   

ตัวชี้วัดท่ี 1 มีการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน   
ตัวชี้วัดท่ี 2 มีการคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล   
ตัวชี้วัดท่ี 3 มีการกระตุนทางปญญา   
ตัวชี้วัดท่ี 4 เปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน117 

                                                           
116สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว

ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 8 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง การมีวิสัยทัศน, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย จํากัด, 
2553), 1-35. 

117สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, คูมือและชุดฝกปบรมการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนว
ใหม ตามแนวปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน,      เลมที่ 9 ชุดการฝกอบรมสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา เรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศ
ไทย จํากัด, 2553), 1-35. 


