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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
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แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 
1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
 ธีระ รุญเจริญ (2546, หนา 1) ไดกลาววาผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหาร

มืออาชีพในการนําโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามภารกิจและบทบาทหนาที่ของโรงเรียนโดย
อาศัยความรู ความสามารถและคุณลักษณะที่เอ้ือโดยเฉพาะ และอาศัยกระบวนการบริหารที่เนน
การมีสวนรวมของบุคลากรและทุกฝาย ทุกสถาบันทุกองคกรที่เกี่ยวของภายนอกสถานศึกษา 

 วิทยา ประชากุล (2548, หนา 12) ไดกลาววาผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวิชาอาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาตั้งแตการศึกษาประถมวัยจนถึง
ระดับอุดมศึกษาที่ต่ํากวาปริญญา โดยการนําสถานศึกษาใหบรรลุสําเร็จตามภารกิจและบทบาท
หนาที่องคกร ตองอาศัยความรูความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะ ใชกระบวนการบริหารที่
เนนการมีสวนรวมของบุคลากรและองคกรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

 อัจฉริยา วิริยาภิรมย (2548, หนา 10) ไดใหความหมาย ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคคลที่เปนหัวหนางานหรือผูนําของกลุมคนในองคการ เปนผูรับผิดชอบทําใหงาน
เสร็จตามเปาหมาย โดยอาศัยคนอ่ืนเปนผูทําการดําเนินงานจะประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูดํารงตําแหนงฝายบริหารในอันที่จะจัดกลุมคนเหลานี้ให
รวมมือกันทํางาน เพ่ือใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา 3) ไดใหความหมายของผูบริหาร
สถานศึกษาวา หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา และสถานศึกษาอื่นที่จัดการศึกษาปฐมวัย ขั้นพ้ืนฐานและอุดมศึกษา ต่ํากวาปริญญา
ทั้งของรัฐและเอกชน 

 วิโรจน สารรัตนะ (2553, หนา 12) ไดใหความหมาย ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคคลที่ มีหนาที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยอาศัยทักษะทางการบริหาร 

 บรรจบ บุญจันทร (2554, หนา 3) ไดใหความหมาย ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูประสานงาน จัดระเบียบ สนับสนุน จัดสรรทรัพยากร เพ่ือทําให
สถานศึกษามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ทั้งน้ีตองอาศัยความรวมมือของคนอ่ืนๆ สามารถ
สื่อสารใหบุคคลปฏิบัติงานไดและมีความรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้นจากการบริหารของผูบริหาร 

 ดรักเกอร (Drucker, 2002, p.20) กลาวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่
รับผิดชอบตอผลดําเนินงานที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติของคนกลุมหน่ึง 

 ร็อบบิน, และเคาลเจอร (Robbins, & Coulter, 2003, p. 1) ไดใหความหมาย 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ทํางานรวมกันผูอ่ืนโดยทําหนาที่เปนผูประสานงานและ
กิจกรรมตางๆ ระหวางแผนกงานหรือในทีมงาน และประสานงานกับบุคคลตางๆ ภายนอก
องคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ผูบริหารยังตองทํางานอื่นๆ ที่มิใชการประสานงาน
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ดวยในองคการสมัยใหมที่ใหพนักงานมีสวนรวมประสานงาน จึงไมสามารถแยกแยะใหชัดเจน
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติที่ มิใชผูบริหาร เชน งานที่ทําเปนทีม ผูรวมทีมจําเปนตอง
ประสานงานระหวางสมาชิกในทีม ทั้งๆ ที่อาจมิไดเปนผูบริหารก็ตาม 

 แอ็บเดล (Abdal, 2006, p.27) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลซึ่ง
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองเปนผูมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม
จริยธรรม โนมนาวใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษาอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 จากความหมาย ผูบริหารสถานศึกษาขางตนสามารถสรุปไดวา ผูบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองเปนผูมี
ความรู ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม และมีรับผิดชอบทําใหงานเสร็จตามเปาหมาย โดย
อาศัยคนอื่นเปนผูทําการดําเนินงาน จะประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
ความสามารถของผูดํารงตําแหนงฝายบริหารในอันที่จะจัดกลุมคนเหลานี้ใหรวมมือกันทํางาน 
และมีหนาที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยอาศัย
ทักษะทางการบริหาร เพ่ือใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2548, หนา 25) ไดกลาวถึงความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา

วาเปนผูมีความสําคัญในการกําหนดนโยบายและนํานโยบายของโรงเรียนไปสูการปฏิบัติ รวมทั้ง
กําหนดติดตามผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศึกษาในโรงเรียน เปน
บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารโรงเรียนแตละแหงของภาครัฐและเอกชน  

 สมศักดิ์ เจริญพานิชเสรี (2548, หนา 8) ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษาวา
ผูบริหารสถานศึกษาเปนตัวชี้วัดสําคัญตอทิศทางการดําเนินนโยบายทางการศึกษาผูบริหารมี
ความสามรถสูง มีวิสัยทัศนกวางไกล ดําเนินงานการศึกษาไปในทิศทางที่มุงหวังไวยอมสําเร็จได 
โดยไมเพียงแตความคิด แตไมสามารถปฏิบัติได 

 สินธร คําเหมือน (2550, หนา 16) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญใน
การบริหารจัดการศึกษา คือเปนผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองอาศัยความรู 
ความเขาใจ ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 8) ไดกลาวถึงความสําคัญของผูบริหาร
สถานศึกษาวาผูบริหารเปนเสาหลักที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอหนวยงาน ตอผูใตบังคับบัญชา 
และตอผลงานอันเปนสวนรวม คุณภาพและบทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับ
คุณภาพของสถานศึกษารวมทั้งมีผลสะทอนตอผลงานและวิธีปฏิบัติงานของสถานศึกษาแตละ
แหงเปนอันมาก 
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 คอนเจอร, และแคนันโก (Conger, & Kanungo, 1998, p. 79) ไดกลาววา
ผูบริหารสถานศึกษาวาเปนผูนําทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทาง
การศึกษา และกระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงินและงานธุรการตางๆ 

 แอนดริว (Andrew, 2004, p.53) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญใน
การบริหารจัดการศึกษา คือเปนผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองอาศัยความรู
ความเขาใจ ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ 

 เบนนิส (Bennis, 2007, pp.26-28) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่
สําคัญที่สุดเพราะเปนผูที่ทําใหภารกิจใหสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค นอกจากจะนําองคกร
ไปสูจุดมุงหมายปลายทางแลว ยังตองนําพาคนใหมีความสุขในการทํางานจนบรรลุดวย
ความสําเร็จ นอกจากมีความรูความสามารถแลวตองมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารดวย 

 จากความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาขางตนสามารถสรุปไดวาผูบริหาร
สถานศึกษาเปนผูปฏิบัติงานตามมาตรฐานดังน้ี เปนผูปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการ
พัฒนาวิชาชีพ การบริหารการศึกษา ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกับ
การพัฒนาของบุคลากร ผูเรียนและชุมชน มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็ม
ศักยภาพ พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง  พัฒนาและใชนวัตกรรม
การบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ ปฏิบัติตนไดเปนแบบอยางทีดี่ 
รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นๆ อยางสรางสรรค แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
เปนผูนําและสรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 

3. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 สุวรรณ ทองคํา (2551, หนา 8-15) ไดกลาววาผูบริหารสถานศึกษาจําเปนจะตอง

ปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษาซึ่งหมายถึงคุณลักษณะและคุณภาพการบริหารโรงเรียนที่คุรุสภากําหนดไวสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติ มีดังน้ี 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา
วิชาชีพการบริหารโรงเรียน 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการ
พัฒนาของบุคลากรผูเรียน 3) มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ         
4) พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการ
บริหารงานจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ 6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 
7)  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 
9)  รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค 10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการ
พัฒนา 11) เปนผูนําและสรางผูนํา และ 12) สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 76-77) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขึ้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 มีขอปฏิบัติดังนี้  
1)ผูบริหารสถานศึกษาควรศึกษาวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 
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2551 ตลอดจนเอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพ่ือการขับเคลื่อนกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ 2) ผูบริหารสถานศึกษาควรรวมมือกับคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนรูปธรรม โดยมุงเนนให
ผูเรียนเปนคนดี คนเกง และสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 3) ผูบริหาร
สถานศึกษาควรดําเนินการประชาสัมพันธใหผูปกครอง ชุมชนและผูที่เกี่ยวของทุกภาคสวนได
เขาใจแนวทางการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ดวยวิธีการและรูปแบบ
ตางๆ อยางเหมาะสม 4) ผูบริหารสถานศึกษาพึงสงเสริม สนับสนุนใหบุคคลจัดทําหนวยการ
เรียนรู แผนการจัดการเรียนรูที่สอดคลองกับบริบทของสถานศึกษา ความตองการของทองถิ่น 
เพ่ือพัฒนาผู เรียนทั้งดานความรู ทักษะกระบวนการ ตลอดจนคุณธรรม จริยธรรม และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค 5) ผูบริหารสถานศึกษาควรระดมทรัพยากรในชุมชน พรอมทั้ง
แสวงหาความรวมมือจากทุกภาคสวนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหบรรลุเปาหมายของ
หลักสูตร 6) ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาพัฒนา
หลักสูตร แผนการจัดการเรียนรู สื่อการเรียนรู แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่น ตลอดจน
เทคโนโลยีที่เหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเน่ือง 7) ผูบริหารสถานศึกษา
ควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาใชกระบวนการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 8) ผูบริหารสถานศึกษาพึงเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงให
บุคลากรในสถานศึกษามีการนิเทศภายในอยางเปนระบบ โดยเนนการนิเทศแบบกัลยาณมิตร 
เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 9) ผูบริหารสถานศึกษาควร
สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาวัดและประเมินผลการเรียนรูผูเรียนดวยวิธีการที่
หลากหลาย พรอมนําผลการวัดและประเมินมาพัฒนาผูเรียนอยางเปนระบบ และ 10) ผูบริหาร
สถานศึกษาควรจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ดวยวิธีการที่
หลากหลาย เชน ประชุมสัมมนา ประชุมปฏิบัติการ ศึกษาดูงาน เพ่ือการพัฒนาบุคลากรครูให
เปนบุคคลแหงการเรียนรู  

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 12-13) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษามีบทบาทสําคัญตอการบริหารสถานศึกษามาก โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาใน
ดานวิชาชีพ เพราะสถานศึกษาเปนระบบยอยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการ
ศึกษาในสถานศึกษาจึงตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ผูบริหารยังตองเปนผู
ชํานาญทางการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพดวย 

 โจนส, และคนอื่นๆ (Jones, et al., 1969, pp. 179-183) ไดกลาวถึงบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษา มีบทบาท ดังนี้ 1) เปนผูนําทางการศึกษา โดยแสดงออกถึงความรับผิดชอบ
ตองานในโรงเรียน โดยเฉพาะเกี่ยวของกับงานวิชาชีพ แสดงออกถึงความมีจริยธรรมและ
คุณธรรม เชื่อม่ันในศักดิ์ศรีของตนเอง และเพื่อนรวมงาน 2) สรางความสัมพันธอันดีระหวาง
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โรงเรียนและชุมชน เน่ืองจากโรงเรียนเปนสถาบันทางสังคม และเปนสวนหนึ่งของสังคม 3) เปน
ผูนําในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพ่ือการศึกษาวิจัย ตองเปนผูจัดหาวัสดุ อุปกรณ และอาคาร
สถานที่ ขณะเดียวกันตองสนใจกับการวิจัย และวิทยาการใหมๆ เพ่ือนํามาประยุกตใช และ       
4) รูจักประเมินผลงานของตนเอง เพ่ือนํามาปรับปรุงบทบาทของตนเองใหเหมาะสมอยูเสมอ 

 เนเซริก, โมโจวิค, และแอ็ดนาดจีเวียร (Knezerick, Mojovic, & Adnadjevie, 
1998, pp. 17-18) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาวามีถึง 17 บทบาทคือ 1) บทบาท
เปนผูกําหนดทิศทาง หมายถึง การเปนผูกําหนดนโยบาย แนวทางการดําเนินงานของ
สถานศึกษา เพ่ือเปนไปตามจุดมุงหมายของสถานศึกษา 2) บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา 
หมายถึง การเปนผูนําในงานดานตางๆ ของสถานศึกษา เปนผูมีอิทธิพลและจูงใจใหผูอ่ืนคลอย
ตามได 3) บทบาทเปนนักวางแผน หมายถึง เปนผูวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว รวมกับ
คณะกรรมการของสถานศึกษา 4) บทบาทเปนผูตัดสินใจ เปนผูกําหนดโครงสรางการบริหาร 
งานในสถานศึกษา 5) บทบาทเปนนักจัดองคการ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การจูงใจในการ
เปลี่ยนแปลง 6) บทบาทเปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงการจูงใจในการ
เปลี่ยนแปลง 7) บทบาทเปนผูประสานงาน เปนผูประสานงานกับหนวยงานตางๆ ในสถาน 
ศึกษา 8) บทบาทเปนผูสื่อสาร เปนผูที่บุคลากรในสถานศึกษาติดตอและประสานสัมพันธกับ
หนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 9) บทบาทเปนผูแกความขัดแยง เปนผู
คอยแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุมภายในสถานศึกษา 10) บทบาทเปนผู
แกปญหา เปนผูนําในการแกปญหาตางๆ ของสถานศึกษา 11) บทบาทเปนผูจัดระบบงาน เปน
ผูนําในการจัดระบบงาน และการพัฒนาสถานศึกษา 12) บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน 
เปนผูนําทางดานวิชาการ การจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา       
13) บทบาทเปนผูบริหารบุคคล เปนผูสรรหา คัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
14) บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร เปนผูนําทรัพยากรทั้งทรัพยสินสิ่งของ และบุคคลมาใชให
เกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูง 15) บทบาทเปนผูประเมินผล เปนผูประเมินผลการทํางาน
และโครงการตางๆ ของสถานศึกษา 16) บทบาทเปนประธานในพิธี เปนผูนําทางดานการจัด
งานและพิธีการตางๆ ของหนวยงาน ทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา และ 17) บทบาท
เปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน เปนผูนําในการสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก 
การประชาสัมพันธ การติดตอประสานงาน รวมทั้งการใหบริหารวิชาการแกหนวยงานอื่นๆ 

 เคนเนทฮ เลอดอน, และเจน เลอดอน (Kenneth Laudon, & Jane Laudon, 
1999, p. 103) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตามบทบาทของกลุมและกิจกรรม โดย
แบงออกเปน 3 กลุมใหญ ไดแก 1)  บทบาทดานบุคคล ไดแกบทบาทการเปนหัวหนาองคการ
และเปนผูนําของหมูคณะ 2) บทบาทในดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาทในการเปน
ศูนยกลางของระบบประสาทขององคการอันประกอบดวยการรับขอมูลขาวสารที่เปนปจจุบันและ
เปนรูปธรรมมากที่สุด และ 3) บทบาทในการตัดสินใจไดแกบทบาทในการเปนผูมีความคิดริเริ่ม
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สรางสรรคกิจกรรมใหมๆ เปนผูจัดการกับปญหาอุปสรรคตางๆ เปนผูขจัดความขัดแยงระหวาง
กลุมตางภายในองคการ 

 จากบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาขางตนสามารถสรุปไดวา ผูบริหารมีบทบาทดังน้ี 
1) ผูบริหารสถานศึกษาควรศึกษาวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 
2551 ตลอดจนเอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพ่ือการขับเคลื่อนกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ 2) ผูบริหารสถานศึกษาควรรวมมือกับคณะกรรมการสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนรูปธรรม โดย
มุงเนนใหผูเรียนเปนคนดี คนเกง และสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข             
3) ผูบริหารสถานศึกษาควรดําเนินการประชาสัมพันธใหผูปกครอง ชุมชนและผูที่เกี่ยวของทุก
ภาคสวนไดเขาใจแนวทางการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ดวยวิธีการและ
รูปแบบตางๆ อยางเหมาะสม 4) ผูบริหารสถานศึกษาพึงสงเสริม สนับสนุนใหบุคคลจัดทําหนวย
การเรียนรู แผนการจัดการเรียนรูที่สอดคลองกับบริบทของสถานศึกษา ความตองการของ
ทองถิ่น เพ่ือพัฒนาผูเรียนทั้งดานความรู ทักษะกระบวนการ ตลอดจนคุณธรรม จริยธรรม และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค 5) ผูบริหารสถานศึกษาควรระดมทรัพยากรในชุมชน พรอมทั้ง
แสวงหาความรวมมือจากทุกภาคสวนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหบรรลุเปาหมายของ
หลักสูตร 6) ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาพัฒนา
หลักสูตร แผนการจัดการเรียนรู สื่อการเรียนรู แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่น ตลอดจน
เทคโนโลยีที่เหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเน่ือง 7) ผูบริหารสถานศึกษา
ควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาใชกระบวนการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 8) ผูบริหารสถานศึกษาพึงเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงให
บุคลากรในสถานศึกษามีการนิเทศภายในอยางเปนระบบ โดยเนนการนิเทศแบบกัลยาณมิตร 
เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 9) ผูบริหารสถานศึกษาควร
สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาวัดและประเมินผลการเรียนรูผูเรียนดวยวิธีการที่
หลากหลาย พรอมนําผลการวัดและประเมินมาพัฒนาผูเรียนอยางเปนระบบ และ 10) ผูบริหาร
สถานศึกษาควรจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ดวยวิธีการที่
หลากหลาย เชน ประชุมสัมมนา ประชุมปฏิบัติการ ศึกษาดูงาน เพ่ือการพัฒนาบุคลากรครูให
เปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 
สมรรถนะ 

1. ความหมายของสมรรถนะ 
 อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, หนา 61) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ 

(competency) หมายถึง คุณลักษณะของบุคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และ
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คุณสมบัติตางๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่ง
จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวา
ผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดนๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญ
อะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือสาเหตุที่ทําแลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะ
บางประการคืออะไร เปนตน 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2550, หนา 33) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูในน้ําโดยมีสวนหนึ่งเปนสวนนอยลอยอยูเหนือนํ้า ซึ่ง
สามารถสังเกต และวัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตางๆ ที่ไดเรียนมา (knowledge) และสวนของ
ทักษะ ไดแก ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตางๆ (skill) สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็ง
ที่จมอยูใตน้ําซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณมากกวานั้น เปนสวนที่ไมอาจสังเกตไดชัดเจน และวัดได
ยากกวา เปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม 
(social role) 

 จีระ งอกศิลป (2550, หนา 3) ไดกลาวถึงความหมายของสมรรถนะตามที่
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถที่ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550, หนา 59) กลาวถึงโครงการ
ความสามารถของผูบริหารระดับกลาง ไดใหคําจํากัดความคําวา สมรรถนะ (competency) 
หมายถึง องคประกอบดานความรู ความเขาใจ วิธีคิด ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะบุคคลในเชิง
พฤติกรรม แรงจูงใจที่มีอยูในตัวบุคคลที่สะทอนในรูปแบบพฤติกรรมการทํางานที่จะสงผลสําเร็จ
ที่ดีเยี่ยมของผลงาน 

 สุวิทร ศรีบัวรินทร (2554, หนา 27) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง 
สมรรถนะที่ทุกคนในองคการจะตองมีในแตละสายงานหรือระดับตําแหนง เพ่ือที่จะสามารถ
ดําเนินงานตางๆ ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายรวมกัน 

 แมคเคลแลนด (McClelland, 1993, p. 4) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง 
บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

 สเปนเซอร (Spencer, 1993, p. 8) ไดใหความหมาย สมรรถนะ หมายถึง บุคลิก
ที่สําคัญในความแตกตางของบุคคลซึ่งเปนเหตุหลักที่สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ หรือปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยม 

 ปราลาด, และฮาเมล (Prahlad, & Hamel, 1996, p. 358) ไดใหความหมายของ
สมรรถนะ ไววา สมรรถนะ หมายถึง กลุมความรูทางเทคนิคที่เปนหัวใจขององคกร และกอใหเกิด
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การไดเปรียบเทียบการแขงขัน อีกทั้งยังเปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก และผูบริหารองคกรจงใจ
สรางหรือกําหนดขึ้น 

 แพรี่ (Parry, 1997, p. 48) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ (competency)   
หมายถึง กลุมของความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวของ
กัน ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่งๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
ดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตฐานที่เปนที่
ยอมรับ และเปนสิ่งที่สามารถสรางเสริมขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

 จากที่ กล าวสามารถสรุปไดว า  สมรรถนะ  หมายถึ ง  คุณลักษณะ  และ
ความสามารถที่แสดงออกมา สามารถวัด สังเกตไดวา เปนผูมีความรูความสามารถ ทักษะ และ
ลักษณะอื่นๆ ที่โดดเดนมีประสิทธิภาพเปนที่ยอมรับของสังคม 

2. ความสําคัญของสมรรถนะ 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550, หนา 62-64) กลาวถึง 

สมรรถนะมีบทบาทนําไประยุกตใชในสํานัก-ศูนย-และสถาบันตางๆ ดังนี้ 
 1. สมรรถนะนําไปใชในกระบวนการสรรหาและเลือกสรร ภาครัฐมักเนนที่ระดับ

แรกบรรจุ ซึ่งสวนใหญเปนการสรรหาจากภายนอกภาครัฐ โดยหลักการแลว กระบวนการสรรหา
และเลือกสรรเริ่มดวยขอมูเกี่ยวกับงาน ไมวาจะเปนการวิเคราะหงานหรืออาจใชขอมูลวิเคราะห
งานที่มีอยู แลวทบทานปรับปรุง จากนั้นจึงวิเคระหขอกําหนดเกี่ยวกับงาน เพ่ือนําไปออกแบบ
วิธีการสรรหาและเลือกสรรที่เหมาะสม ถาใชโมเดลภูเขาน้ําแข็งในการเปรียบเทียบ พบวา
นอกเหนือจากความรูและทักษะที่จําเปนในการทํางานแลว กระบวนการเลือกสรรควรตองให
ความสําคัญที่อยูใตน้ําที่แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่กําหนดไวสํารับตําแหนงน้ันๆ ระบบ
การสัมภาษณควรตองทําแบบมีหลักฐานตรวจสอบได เพ่ือความโปรงใสและตรวจสอบไดใน
กรณีที่มีการรองเรียนเกิดขึ้น 

 2. สมรรถนะนําไปใชในกระบวนการพัฒนา เปนการเนนขอมูลเกี่ยวกับงานที่
จากวิเคราะหเชนกัน เพ่ือกําหนดความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนตอ
การทํางานใหประสบความสําเร็จ จากนั้นจะนําขอมูลเหลานี้ไปวิเคราะหหาความจําเปนในการ
พัฒนาสําหรับราชการรายบุคคลตอไป ดังน้ันสมรรถนะเนนคุณลักษณะเชิงพฤติรรม ดังจะเห็น
จากการฝกอบรมจึงอาจใชสถานการณจําลองหรือการเลนบทบาทสมมุติ ซึ่งเปนรูปแบบการ
ฝกอบรมที่เนนพฤติกรรม โดยขอมูลที่นํามาใชเปนกิจกรรมในการฝกอบรม เปนขอมูลที่ไดจาก
การวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานที่ไดจากราชการที่ปฏิบัติงานที่ดี 

 3. สมรรถนะนําไปใชในกระบวนการบริหารผลงาน กระบวนการบริหารผลงาน
ประกอบดวย 1) การวางแผน/มอบหมายงาน 2) การติดตามการปฏิบัติงาน 3) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน และ 4) การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน หัวใจสําคัญของการบริหารผลงานคือการ
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ใหรางวัลกับผลงานที่ดี เพ่ือจูงใจใหเกิดผลงานที่ดีตอไป ในขณะเดียวกันผูที่ยังไมสามารถสราง
ผลงานที่ดีก็จะไดรับการชวยเหลือในการพัฒนาเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีตอไป 

 พิริยะ อนุกูล (2551, ยอหนา 2) กลาววา ความสําคัญของสมรรถนะไว 5 ขอ 
ไดแก 1) เปนเครื่องมือชนิดหนึ่งที่นํามาเปนพ้ืนฐานจัดทําระบบวางแนวทางในการพัฒนาองคกร
ใหสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมาย 2) เปนเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ 
และเปาประสงค 3) เปนเครื่องมือในพัฒนาความสามารถของบุคคลในองคกรอยางมีระบบ
ตอเน่ือง 4) เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ดีของบุคลากร และ 5) เปนพ้ืนฐาน
ของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร 

 พิชชา ถนอมเสียง (2551, ยอหนา 2) ไดอางแนวคิดของสมโถชน นพคุณ ถึง
ความสําคัญของสมรรถนะไวดังนี้ 1) เปนเครื่องมือชวยเชื่อมโยงกลยุทธขององคกรสูขั้นตอนและ
วิธีการปฏิบัติงาน 2) พนักงานจะประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกับองคกร 3) มีเกณฑ
มาตรฐานในการวัดผลงานอยางเปนระบบ และมาตฐานสากล 4) เพ่ิมประสิทธิภาพในการ
จําแนก และคัดสรรบุคลากรที่ดีและเหมาะสม 5) มีเกณฑการวัดระดับจุดแข็ง จุดออน ของ
องคกร 6) ชวยชี้ใหเห็นภาพของอัตรากําลัง 7) เปนปจจัยสงเสริมใหพนักงานสามารถประสบ
ความสําเร็จในสายอาชีพได และ 8) เปนแผนงานชนิดหนึ่งในการพัฒนาองคกร 

 กรมการปกครอง (2553, ยอหนา 9) กลาววา ความสําคัญของสมรรถนะ 5 ดาน 
ไดแก 1) ใชในการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 2) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล        
3) การประเมินผลงาน 4) การบริหารผลตอบแทน และ 5) การบริหารผลงาน 

 เพรียน (Prien, 1997, pp. 167-174) ไดใหแนวคิดของสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ไววา สมรรถนะการปฏิบัติงาน เปนการวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 
องคประกอบที่สําคัญ 4 ประการ คือ ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ดังน้ี  
1) ความรู (knowledge) คือ พ้ืนฐานของการสรางทักษะและความสามารถ ความรูเปนสิ่งที่ไดรบั 
การจัดระบบระเบียบไวเปนอยางดี และโดยสวนมากมักจะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริงหรือ 
ระเบียบวิธีการ ซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหเกิดผลดีดามจุดมุงหมาย แตการมีความรูมิได 
รับประกันวา บุคคลนั้นจะนําความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชน 2) ทักษะ (skill) ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว ถูกตองโดยสวนมาก ทักษะมักจะหมายถึง ความสามารถ 
ในการประกอบกิจกรรมโดยใชอวัยวะเคลื่อนไหวภายนอก (psychomotor type activities) เชน 
การหยิบจับเครื่องมือ เปนตน 3) ความสามารถ (ability) คือ ความสามารถเชิงปญหาที่จําเปน 
สําหรับการปฏิบัติงานกลาวคือเปนความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปใชในการ 
ปฏิบัติงาน และ 4) คุณลักษณะอ่ืนๆ (other characteristics) หมายถึง คุณลักษณะอ่ืนๆ 
นอกเหนือจาก ความรู ทักษะ และความสามารถ ซึ่งอาจไดแก บุคลิกภาพ ความสนใจ ทัศนคติ 
หรือสมรรถนะอื่นๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ 
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 จากที่กลาวมาสรุปไดวา สมรรถนะมีความสําคัญในการเปนเครื่องมือชวยแปลง
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรขององคกรมาสูกระบวนการบริหารคนเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตางๆบุคลากรในองคกรอยางมีทิศทาง และ
ตอเน่ือง มีมาตรฐานพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน ซึ่งสามารถนําไปใชวัด และประเมินคนไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

3. องคประกอบของสมรรถนะ 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2547, หนา 24) กลาวถึง 

องคประกอบหลักของสมรรถนะเปนความสามารถที่จะกระทําไดมี 3 ประการไดแก 1) ความรู 
เปนสวนประกอบหลักของสมรรถนะประกอบไปดวย ความรูทั่วไป ความรูเฉพาะทาง และ
ความรูเชิงกระบวนการ 2) ทักษะเปนความสมารถพื้นฐาน ฝมือหรือการกระทํา ที่ใชในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ และ 3) เจตคติเปนลักษณะนิสัยหรือบุคลิกที่จําเปนอยางยิ่งตอการ
ปฏิบัติงาน 

 ณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 10-11) ไดทําการแบงสมรรถนะออกเปน 3 
ประเภท ไดแก 1) สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่สะทอนใหเห็น
ถึงความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุน
ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 2) สมรรถนะตามสายงาน (jop competency) 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และ
อุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงน้ันๆ ไดสูง
กวามาตรฐาน และ 3) สมรรถนะสวนบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมี
ความสามารถในการทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปอง
หรืออสรพิษได เปนตน ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

 จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะ
ประกอบไปดวย 3 ประเภท ไดแก 1) สมรรถนะหลัก (core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่
ทุกคนในองคกรตองมี เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรม และหลักนิยมขององคการ 2) สมรรถนะบริหาร
(perfessonal competency) คือ คุณสมบัติความสมารถดานการบริหารที่บุคลากรในองคกรทุก
คนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับแผนกลยุทธ วิสัยทัศนของ
องคกร และ 3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปน
ในการนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถ
จําแนกได 2 สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (core technical competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (specific technical competency) 

 พิริยะ อนุกูล (2551, ยอหนา 2) ไดกลาวถึง องคประกอบของสมรรถะ 3 ดาน 
ไดแก 1) ทักษะเปนความสมารถในการปฏิบัติงานทั้งทางดานรางกาย และสมอง 2) ความรูเปน
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ขอมูลเนื้อหาของวิชาชีพที่จะปฏิบัติงานไดสําเร็จ และ 3) คุณลักษะประกอบดวยแรงจูงใจ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และคานิยม 

 แดล, และเฮส (Dale, & Hes, 1995, p. 80) ไดกลาวถึง สมรรถนะ วาเปนการ
คนหา สิ่งที่ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา 
(superior performance) ไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (occupational 
competency) หมายถึงความสามารถ (ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพ่ือใหเกิด
การปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว คําวามาตรฐานในที่นี้ หมายถึง 
องคประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบัติงาน และคําอธิบายขอบเขตงาน 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะเปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน และไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก               
1) สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 
ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวิสัยทัศนได 2) สมรรถนะตามสายงาน (job competency) หมายถึง บุคลิก 
ลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวย
สงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงน้ันๆ ไดสูงกวามาตรฐาน  
และ 3) สมรรถนะสวนบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนะคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการ
ทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดโดดเดนกวาคนทั่วไป 

 
สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ไดทํา
โครงการวิจัยรูปแบบการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนวใหมตามแนวปฏิรูปการศึกษาใน
ศตวรรษที่ 2 : การอบรมแบบผสมผสาน และไดจัดทําการคูมือการอบรมพัฒนาผูบริหาร
ผูบริหารสถานศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา: แบบผสมผสานนี้ จะเปนเอกสารคูมือที่ชวยให
หนวยงานที่เกี่ยวของที่นํารูปแบบวิธีการอบรมพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาไปประยุกตใช โดยใน
คูมือนี้ประกอบดวย หลักการและเหตุผลในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา แนวคิดพื้นฐานใน
การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาแนวใหม ซึ่งไดแก แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (competency) 
แนวคิดเกี่ยวกับการอบรมแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (on the job Training) แนวคิดการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-based Management) และแนวคิด
เกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมแบบคิดสะทอนเชิงวิเคราะห (model of critically reflective 
practice) เปนตน สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
ขั้นตอนวิธีการอบรมและพัฒนาผูบริหาร เครื่องมือในการประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 
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และชุดฝกอบรมในแตละสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา การอบรมพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา : แบบผสมผสาน มีขั้นตอนการดําเนินการที่สาคัญ 5 
ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรก การอบรมใหความรูเกี่ยวกับสมรรถนะที่จําเปนสาหรับผูบริหาร
สถานศึกษา ขั้นตอนที่สอง การประเมินตนเองเพ่ือประเมินความตองการจําเปน (needs 
assessment) ในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา ขั้นตอนที่สาม การพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาดวยตนเองจากชุดฝกอบรม ขั้นตอนที่สี่ การบันทึกความรูและการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากทีมวิทยากร และขั้นตอนสุดทาย การประชุมคิดสะทอนเชิงวิเคราะห
เกี่ยวกับรูปแบบหรือวิธีการฝกอบรม (reflective practice) พรอมทั้งรับเกียรติบัตร (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2554, หนา 1) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
1.1 ความหมายของการมุงผลสัมฤทธิ์ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 
หนา 433) ไดกลาวไววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมี
คุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีการพัฒนาผลงานใหมี
คุณภาพอยางตอเน่ือง 

  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 78) ไดใหความหมายของการมุงผลสัมฤทธิ์ไววา 
การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง วิธีการบริหารที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยมีการวัดผล 
การปฏิบัติงานดวยตัวชี้วัดอยางเปนรูปธรรมเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคที่ตั้งไว ทําใหผูบริหาร
ทราบผลความกาวหนาของการดําเนินงานเปนระยะๆ และสามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 
เปนการควบคุมทิศทางการดําเนินงานใหมุงสูวิสัยทัศนของหนวยงาน 

  กรมการแพทย ศูนยมะเร็งลพบุรี (2551, หนา 11) ไดใหความหมายของการ
มุงผลสัมฤทธิ์ไววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกิน
มาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑ วัด
ผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ 
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทํา 
ไดมากอน 

  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช (2551, หนา 1) ไดให
ความหมาย ของการมุงผลสัมฤทธิ์ไววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัติ
ราชการใหดีหรือ ใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมา
ของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนหนวยงานกําหนดขึ้นอีกครั้ง 

  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดปทุมธานี (2551, หนา 10) ไดใหความหมาย
ของ การมุงผลสัมฤทธิ์ไววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีขีด 
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพี่อใหพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏบิัติงานตามเปาหมาย 
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  ฮาแรค, บารโรน, คารเตอร, เลหโต, และเอลลอต (Harac, Barron, Carter, 
Lehto, & Elliot, 1997, pp. 1284-1295) ไดใหความหมายของการมุงผลสัมฤทธิ์ไววา การมุง
ผลสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจในการขับเคลื่อนขั้นพ้ืนฐาน สําหรับการกระทํา
ของบุคคล ซึ่งจะแสดงออกมาทางพฤติกรรมของบุคคลที่ มีทั้งความปรารถนา  ความ
ทะเยอทะยานในชีวิต เพ่ีอจะทําใหงานประสบผลสําเร็จตามความปรารถนาสักวันหน่ึง 
เปาหมายความสําเร็จ สามารถมีผลกระทบในการปฏิบัติงานของบุคคลตามภารกิจ และเปนตัว 
แทนที่ปรารถนาที่จะแสดงออกมาตามความสามารถ 

  บัทเลอร (Butler, 1999, pp. 146-163) ไดไหความหมายของการมุง
ผลสัมฤทธิ์ไวัวา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความสัมพันธของความสําเร็จเกี่ยวกับทัศนคติและ
พฤติกรรม ความสัมพันธความสําเร็จประกอบดวย ผูเกี่ยวของกับงานและตนเอง ผูเกี่ยวของกับ
ภาระงาน เปนแรงกระตุน ในการกําหนดเปาหมายสวนใหญไดมาจากทักษะในการทํางาน และ
เขาใจถึงเปาหมายสวนใหญของผูที่เกี่ยวของกับตนเองซึ่งแสดงออกมาทางความสามารถหรือ
ศักยภาพสูงสุด 

  บรุนสไดน, และไมเออร (Brunstein, & Maier, 2005, pp. 205-222) ไดให 
ความหมาย ของการมุงผลสัมฤทธิ์ไววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจในการมีสวนรวม
ของงานวิจัย เปนภาพพฤติกรรมของความสําเร็จซ่ึงมีปฏิกิริยาระหวางตําแหนงตัวแปร และ
ความรับผิดชอบ ในความสําเร็จของเฉพาะบุคคลทั้งสองแรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการทํานาย
พฤติกรรม ที่คําชี้แจงกําหนดไว แรงกระตุนโดยนัยก็คือ ตนเองกระตุนโดยการปฏิบัติงาน โดยรู
ผล ปฏิบัติการตามภาระงาน หรือการกระตุนที่เปนสิ่งบอกถึงภาระงาน การกระตุนชี้แจงคือ 
การกระตุนดวยคําพูดเจตนาที่มีอยูในตัวบางคน สวนการกระตุนภายนอกเปนการกระตุนตาม
อํานาจที่มีอยูในตัวบุคคล แสดงถึงจุดหมายความสําเร็จที่มีอยูในตัวบุคคลสูงกวามาตรฐาน 
กําหนดไว 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค นํา
นวัตกรรม/ทางเลือกใหมมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานและมีการพัฒนาผลงานใหมี
คุณภาพอยางตอเน่ือง 

1.2 ความสําคัญของการมุงผลสัมฤทธิ์ 
  กลุมพัฒนาระบบบริหารและสถาบันพัฒนาการชลประทาน (2546, หนา 74) 

ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ที่ใชในการบริหารงานในองคกร ไว
ดังนี้ 1) ชวยใหผูบริหารรูตําแหนงขององคกร 2) สนับสนุนองคกรใหบรรลุวิสัยทัศน 3) แปลงกล
ยุทธไปสูการปฏิบัติ 4) ใหขอมูลเพ่ือการสื่อสารและสรางความเขาใจ 5) สรางพันธะรับผิดชอบ
ของผูบริหาร 6) จัดสรรงบประมาณไดตรงกับความตองการและสถานการณที่เปนจริง และ       
7) ใหขอมูลประกอบการกําหนดนโยบาย อยางเปนระบบ 
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  ยม นาคสุข (2550, หนา 1) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารมุง
ผลสัมฤทธิ์ ไวดังน้ี 1) ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานแบบ "องคการแหงการเรียนรู" 2) มีการ
บริหาร ความรูสูการปฏิบัติ การบริหารการพัฒนาอยางตอเน่ือง 3) ชวยสรางภาวะผูนํา ทําให
คนในองคกรเกิดการพัฒนา 4) สนับสนุนองคกรใหบรรลุวิสัยทัศน 5) แปลงกลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติ 6) จัดสรรงบประมาณไดตรงตามความเปนจริง 7) เปนขอมูลประกอบการกําหนด
นโยบาย 8) ชวยใหผูบริหารรูสถานะขององคกรวาปฏิบัติงานไปถึงไหน 9) สรางพันธะ
รับผิดชอบของผูบริหาร 10)ใหขอมูลเพ่ือการสื่อสารและสรางความเขาใจ 11) ชวยใหเกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาทั้งระบบและคน 12) สรางความพึงพอใจใหลูกคา 13) ผลประกอบการ ผล
การดําเนินการ ขององคการดีขึ้น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ลดตนทุนและงบประมาณได 
และ 14) สรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับทีมงาน 

  นิชาภา (2552, ยอหนา 2) ไดสรุปถึงความสําคัญของการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ไว 3 ประการไดแก 1) ประโยชนในการวางแผนและการตัดสินใจ ซึ่งเปนผลจากการ
ประเมินอยาง เปนระบบ ขอมูลที่ไดเหลานี้ จะชวยใหผูบริหารตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดแผน
ยุทธศาสตร นโยบาย รวมทั้งเปาหมายในการดําเนินงานไดอยางถูกตอง 2) ประโยชนในแงการ
ดําเนินงาน การกําหนดตัวชี้วัดผลงานตามระบบบริหารแบบนี้ จะทําใหผูปฏิบัติงานรูวาเขาถูก
คาดหวังจาก องคการอยางไร ซึ่งแนนอนวาขอมูลจากตัวชี้วัดผลงานที่กําหนดไวันั้น จะกระตุน
ใหบุคลากรขององคการ ตระหนักถึงความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีจิตสํานึกของการทํางาน 
เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัด ดําเนินงานหลัก และการทําหนาที่เปน 
เครื่องมือที่ผูบริหารใชติดตามความกาวหนาของผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารสามารถนําขอมูลที่
ไดมาประกอบการพิจารณาตัดสินใจปรับกลยุทธขององคการใหสอดรับกับสภาวการณที่เผชิญ
อยูเพ่ือการบรรลุวิสัยทัศนภายในเวลาที่กําหนด และ 3) ประโยชนในแงการควบคุม ซึ่งจะชวย
ให ผูบริหารสถานศึกษาทราบวาองคการกําลังมุงเดินไปในทิศทางใดที่สอดคลองกับเปาหมาย 
วัตถุประสงค วิสัยทัศนที่วางไวหรือไม ประชาชนผูรับบริการไดรับความพึงพอใจจากการ
ใหบริการหรือไม เพียงใด และจะตองมีการปรับปรุงในเรื่องใดบาง 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 35) กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มี
ความสําคัญกับองคกรเปนอยางยิ่ง ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานแบบองคการแหงการเรียนรู 
ผูบริหารจะตองมีการพัฒนา การบริหารอยางตอเน่ือง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการบริหาร
สถานศึกษา 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 4) กลาววา การ
มุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่มีความจําเปนสําหรับองคกร ผูบริหารสถานศึกษาจึง
ตองคํานึงถึงการปลูกฝงความตระหนักเพื่อสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีเปาหมายในการทํางานชัดเจน มีความรับผิดชอบในการทํางาน งานที่ทําออกมา
ก็จะเปนงานที่มีคุณภาพสูงสุด อีกทั้งผูใตบังคับบัญชาก็ยังมีความตระหนักที่ดีในการชวยดูแล
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ทรัพยากรและทรัพยสินขององคกรเสมือนหน่ึงเปนของตนเอง ดังน้ันคนที่เปนผูบริหารจึงตองมี
ความอดทน รอบคอบ มีทักษะในการฝกและสอนคนใหเปน รูจักที่จะติดตามผลงานกับ
ผูใตบังคับบัญชา เม่ือไดมอบความรับผิดชอบในการทํางานเปนที่เรียบรอยและชัดเจน ควร
ตรวจสอบความคืบหนาของงานที่เกิดขึ้นดวย ซึ่งก็เทากับวาไดกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความคิดริเร่ิม และรับผิดชอบงานที่ตนเองทําอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดผลงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากที่สุด  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมุงผลสัมฤทธิ์ มีความสําคัญตอองคกรเปนอยาง
ยิ่งทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานแบบองคการแหงการเรียนรู เพ่ือเปนประโยชนในการ
วางแผน การตัดสินใจ ในแงการดําเนินงาน และในแงการควบคุม ผูบริหารจะตองมีการ
พัฒนาการบริหารอยางตอเน่ืองเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการบริหารสถานศึกษา 

1.3 คุณลักษณะการมุงผลสัมฤทธิ์ 
  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 20) กลาวถึงลักษณะของการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงาน มี 5 ประการ ดังนี้ 
  1. แสดงความพยายามในการทํางานใหดี ไดแก 1) พยายามทํางานใน

หนาที่ใหดี และถูกตอง 2) มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางานและตรงตอเวลา        
3) มีความ รับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 4) แสดงออกวาตองทํางานให
ดีขึ้น ถามวิธีการ หรือขอคําแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจใครรู และ 5) แสดงความเห็นในเชิง
ปรับปรุง พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่กอใหเกิดการสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

2. สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว ไดแก 1) กําหนด
มาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี 2) หม่ันติดตามผลงานและ
ประเมินผลงานของตน โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคับ เชน ถามวาผลงานดีหรือ
ยัง หรือตองปรับปรุง อะไรจึงจะดีขึ้น 3) ทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด 
หรือเปาหมายของ หนวยงานที่รับผิดชอบ และ 4) มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจสอบ
ความถูกตองของงาน เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ 

3. สามารถทํางานไดผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไดแก 1) ปรับปรุง
วิธีการ ทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 2) เสนอหรือ
ทดลองวิธีการ ทํางานแบบใหมที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพ่ือใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

4. สามารถพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตาง
แบบไมเคย มีใครทําไดมากอน 1) กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพ่ือใหได
ผลงานที่ดีกวาเดิม อยางเห็นไดชัด และ 2) ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพ่ือให
ไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางแบบไมเคยมีใครทําไดมากอน 

5. สามารถตัดสินใจไดั แมจะมีความเสี่ยงเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย       
1) ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดัเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพื่อใหภาครัฐและ
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ประชาชนไดประโยชนสูงสุด และ 2) บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหได
ประโยชนสูงสุด ตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางไว 

  ชูชัย สมทธิไกร (2550, หนา 83-85) กลาวถึง ลักษณะของการมุงผลสัมฤทธิ์
ใน การปฎิบัติงานมี 5 ประการ ดังน้ี 1) มีพ้ืนฐานของการสรางทักษะและความสามารถ ความรู 
เปนสิ่งที่ไดรับการจัดระบบระเบียบไวเปนอยางดี และโดยสวนมากมักจะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับ
ขอเท็จจริงหรือระเบียบการ ซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตามจุดมุงหมาย 2) มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว ถูกตอง โดยสวนมากจะหมายถึง 
ความสามารถในการประกอบกิจกรรม โดยใชอวยวะเคลื่อนไหวภายนอก เชน การหยิบจับ 
เครื่องมือ เปนตน 3) มีความสามารถเชิงปญญาที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปน
ความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปใชไนการปฏิบัติงาน 4) มีความซื่อสัตย ความ
รับผิดชอบ จิตสํานึกบริการ และมีความสามารถในการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานให
เปนไปตามภารกิจงานของตนเอง และ 5) มีความกระตือรือรนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
มีความสามารถบริหารเวลา มีความสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ภายใต 
สถานการณที่มีความกดดัน 

  ยม นาคสุข (2550, หนา 2) กลาวถึง ลักษณะขององคการที่สามารถใชระบบ 
การบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์ไว ดังนี้ 1) ผูบริหารทุกระดับ มีภาวะผูนํา ใหความสนใจ ให
ความสําคัญ มุงม่ันที่จะพัฒนาและบริหารการเปลี่ยนแปลงองคการใหเปนองคการที่มีสมรรถนะ
สูง 2) พนักงานทุกระดับ มีความรูความสามารถพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาให
ความรวมมือ กระตือรือรนในการทํางาน 3) มีการบริหารเชิงกลยุทธ มีวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค เปาหมาย มีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จในทุกกระบวนการที่ชัดเจน และมี
เปาหมายที่เปนรูปธรรม โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางาน ตาม
กฎระเบียบ 4) ผูบริหารทุกระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และ 
เปาหมายเหลานั้นสั้นกระชับ ไมคลุมเครือ และเปนเปาหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจของ 
องคการน้ัน 5) เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวบงชี้ที่สามารถวัดได เพ่ือให 
สามารถติดตามผลการฏบัติงานได และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคการอื่นที่ 
มีลักษณะงานที่เทียบเคียงกันได และ 6) การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือ 
โครงการตางๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ซึ่งจะสอดคลองกับการให 
คาตอบแทน สวัสดิการ และรางวัลแกเจาหนาที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก  
เปนตน 

  เทื้อน ทองแกว (2551, หนา 1) กลาวถึงลักษณะของการมุงผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงาน มี 4 ประการ ดังน้ี 1) มีความเขาใจและประยุกตใชวิธีการที่เหมาะสม กําหนด
เง่ือนไข กฎเกณฑและนโยบายที่สอดคลองกับความเชี่ยวชาญ 2) มีความเขาใจในการ
เชื่อมโยงระหวาง สมรรถภาพการปฏิบัติงานและภารกิจที่ตองการวิเคราะหสถานการณ การ
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ฝกหัด และใชวิธีการ ทางเทคนิคที่เหมาะสม 3) มุงเนนที่ผลสําเร็จของงานโดยการกําหนดแผน
หรือโครงการทางกลยุทธ ประเมินความเปนไปไดดานนโยบายหรือโปรแกรม รวมไปถึง
เปาหมายและวัตถุประสงค ที่เปนจริงทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และ 4) มีการตัดสินใจที่ดีใน
งานเกี่ยวกับโครงสรางและการจัดการ กําหนดกิจกรรมกอนหลังหรือสรางความสมดุลตาม
ความตองการและความสนใจของผูรับบริการ 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 38) กลาววา คุณลักษณะของการมุงผลสัมฤทธิ์ 
คือ การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใหดี
หรือเกินมาตรฐานที่มีอยู มีความรูความสามารถในการวางแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบายและภารกิจ ของสถานศึกษา มีการวางแผนกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานแตละภารกิจ ที่ชัดเจน เพ่ือใหไดผลลัพธที่ดีเย่ียม มีการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีการคํานวณผลไดผลเสียในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจ เพ่ือใหสถานศึกษาไดรับประโยชนสูงสุด 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะของการมุงผลสัมฤทธิ์ในการบริหารของ
ผูบริหารสถานศึกษา มี 7 ประการ ดังน้ี 1) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) มีความมุงม่ันและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหดี 3) มี
ความรูความสามารถในการวางแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายและภารกิจของ
สถานศึกษา 4) สามารถวางแผนกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงาน แตละภารกิจ
ที่ชัดเจน เพ่ือใหไดผลลัพธที่ดีเยี่ยม 5) สามารถปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 6) สามารถคํานวณผลไดผลเสียในการปฏิบัติงานไดชัดเจน เพ่ือให
สถานศึกษาไดรับประโยชนสูงสุด และ 7) มีการกระจายอํานาจในกาตัดสินใจ บริหารงาน 
บริหารคน สูหนวยงานระดับลาง เพ่ือใหสามารถทํางานบรรลุผลไดอยางเหมาะสม 

2. การบริการที่ดี 
 2.1 ความหมายของการบริการที่ดี 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 

หนา 434) ไดกําหนดไววา การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให
มี ประสิทธิภาพเพื่อสนองความตองการของผูรับบริการ 

  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 83-85) กลาวถึง สํานักงาน ก.พ. ไดให
ความหมายของ การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและพยายามของขาราชการในการให 
บริการเพี่อสนอง ความตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

  ธรรมศาสตรอาสา (2550, หนา 3) ไดกลาววา การบริการที่ดีในภาษาอังกฤษ
ใชคําวา "service mind" ซึ่งหมายถึง การกระทําที่เปนไปเพี่อใหความชวยเหลือที่เปนประโยชน
ตอผูอ่ืน ในลักษณะของการปฏิบัติดวยความเอาใจใสใกลชิด อบอุน มีไมตรีจิต ซึ่งอาจอธิบาย
เปน ตัวอักษรของคําวา service mind ไดดังนี้ 1) การยิ้มแยมและเอาใจเขามาใสใจเรา (smiling 
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& sympathy : S) 2) การตอบสนองตอความประสงคจากผูมารับบริการอยางรวดเร็วทันใจ 
(early response : E) 3) การแสดงออกถึงความนับถือใหเกียรติผูมารับบริการ (respectful : R)          
4) การใหบริการที่ทําอยางเต็มใจ ไมใชทํางานอยางเสียไมได (voluntariness manner : V)     
5) การรักษาภาพลักษณของผูใหบริการและภาพลักษณขององคการดวย (image enhancing : I) 
6) การมีความออนนอม ออนโยน สุภาพ มีมารยาทดี (courtesy : C) 7) การมีความ
กระฉับกระเฉง กระตือรือรนขณะบริการ (enthusiasm : E) 8) มีความเชื่อ (make believe : M) 
9) ยืนยัน ยอมรับ (insist : I) 10) การใหความสําคัญ (necessitate : N) และ 11) อุทิศตน 
(devote : D) 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 5) กลาววา การ
บริการ หมายถึง การใหความชวยเหลือ หรือการดําเนินการเพื่อประโยชนของผูอ่ืน การบริการ
ที่ดี ผูรับบริการก็จะไดรับความประทับใจ และชื่นชมองคกร ซึ่งเปนสิ่งดีสิ่งหน่ึงอันเปนผลดีกับ
องคกรของเรา เบื้องหลังความสําเร็จเกือบทุกงาน มักพบวางานบริการเปนเครื่องมือสนับสนุน
งานดานตางๆ เชน งานประชาสัมพันธ งานบริการวิชาการ เปนตน ในสถานศึกษานั้น การ
บริการ ถือเปนสิ่งสาคัญกับบุคลากรทุกคน ดังน้ันผูบริหารตองเปนผูนําดานการบริการตอผูรับ 
บริการ คือ นักเรียน ผูปกครองและผูที่มาติดตอราชการทุกคนใหเทาเทียมกันไมแบงชนชั้น
วรรณะ การใหบริการที่ดีมีความจําเปนและสําคัญตอผูบริหารเนื่องจากมีสวนสําคัญที่จะชวย
พัฒนางานดานบริการเปนอยางมากเพราะผูบริหารถือเปนแกนหลักในการกําหนดแนวทางการ
ใหบริการเพื่อตอบสนองตอความพึงพอใจ ของผูรับบริการและเทคนิคการพัฒนาระบบงานของ
องคกรใหเกิดความสะดวกสบาย ความพึงพอใจตอผูใชบริการ 

  กรุนรูส (Gronroos, 1990, p. 27) ไดนิยามการบริการที่ดี คือ กิจกรรมหรือ
ชุดของ กิจกรรมซึ่งอาจอยูในสถานที่มีตัวคนหรือไมก็ตามเกิดขึ้นขณะที่ผูใหบริการมีปฏิสัมพันธ
กับ ลูกคา หรือผูใหบริการมีปฏิสัมพันธกับระบบของการบริการ ซึ่งจัดเตรียมไวเพ่ีอแกัปญหา
หรือ ความตองการของลูกคา 

  คอทเลอร (Kotler, 2000, p.428) กลาววาการบริการที่ดีเปนการกระทําหรือ
ความสามารถ ที่บุคคลหรือกลุมบุคคลหนึ่งสนองตออีกบุคคลหรือหนวยงานหนึ่ง โดยเปนสิ่งซ่ึง
สัมผัสไมไดและ ไมเกิดความเปนเจาของ ผลิตผลของการบริการอาจจะเกี่ยว หรือไมเกี่ยวของ
กับผลิตภัณฑทางกายภาพ 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การบริการที่ดี หมายถึง ความสามารถในการ
ใหบริการ ดวยความตั้งใจ เต็มใจ เปนมิตร เอาใจใสดูแล ยิ้มแยมแจมใส กระตือรือรนในการ
ใหบริการ เพ่ีอใหความชวยเหลือที่เปนประโยชนตอผู อ่ืน ตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ 
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 2.2 ความสําคัญของการบริการที่ดี 
  สมิต สัชฌุกร (2546, หนา 14-15) ไดใหความสําคัญของการบริการไว 2 

ดาน ดังนี้ 
1. การบริการที่ดี จะสงผลใหผูรับบริการมีทัคนคติ อันไดแก ความคิดและ 

ความรูสึกทั้งตัวตอผูใหบริการ และหนวยงานที่ใหบริการเปนไปในทางบวก คือความชอบ ความ
พึงพอใจ ดังน้ี 1) มีความชื่นชมในตัวผูใหบริการ 2) มีความนิยมในหนวยงานที่ ใหบริการ 3) มี
ความระลึกถึงและยินดีมาขอรับบริการอีก 4) มีความประทับใจที่ดีไปอีกนาน แสนนาน 5) มีการ
บอกกลาวไปยังผูอ่ืน แนะนําใหมาใชบริการมากขึ้น 6) มีความภักดีตอ หนวยงานที่ใหบริการ 
และ 7) มีการพูดถึงผูใหบริการและหนวยงานในทางที่ดี 

2. การบริการที่ไมดี จะสงผลใหผูรับบริการมีทัคนคติ ทั้งตอตัวผูใหบริการ 
และหนวยงานที่ใหบริการเปนไปในทางลบ มีความไมชอบและความไมพึงพอใจ ดังน้ี 1) มี
ความรังเกียจในตัวผูใหบริการ 2) มีความเสื่อมศรัทธาในหนวยงานที่ใหบริการ 3) มีความ
ผิดหวัง และ,ไมยินดีมาใชบริการอีก 4) มีความประทับใจที่ไมดีไปอีกนานแสนนาน 5) มีการ
บอกกลาว ไปยังผู อ่ืน ไมแนะนําใหมาใชบริการอีก และ 6) มีการพูดถึงผูใหบริการและ
หนวยงานในทางที่ไมดี 

  จีระ งอกศิลป (2551, หนา 65) กลาววา การบริการที่ดียอมมีผลดีตอการ
ปฏิบัติงาน ความลมเหลวในการบริการจะเปนผลเสียหายอยางรายแรงหากไมไดรับการ
ปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น การใหบริการที่ดีและมีคุณภาพตองอาศัยเทคนิค กลยุทธ ทักษะ ที่จะทํา
ใหชนะใจผูรับบริการ 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 39) กลาววา การบริการที่ดีมีความสําคัญตอ
องคกร ทั้งในสวนของภาครัฐและภาคเอกชน ถาการบริการดีก็สงผลใหภาพลักษณของ
หนวยงานออกมาในทางบวก เปนที่พอใจของ ผูรับบริการ แตถาการบริการไมดีก็สงผลให
ภาพลักษณของหนวยงานออกมาในทางที่ลบ ไมเปนที่พอใจของผูรับบริการ ดังน้ันบุคลากรใน
องคการจึงตองตระหนักถึงความสําคัญของ การบริการที่ดีและมีคุณภาพ  

  วันวิสาข เลี้ยวไพบูลย (2556, หนา 28) กลาววา ความสําคัญของการบริการ
นับวาเปนกิจกรรมที่เอ้ือประโยชนตอสังคมปจจุบันเปนอยางมาก ทั้งในดานการดําเนินชีวิตของ
ผูบริโภค และการประกอบธุรกิจของผูประกอบการทั้งหลาย ผูบริโภคทุกวันนี้จําเปนตองพึ่งพา
สิ่งอํานวยความสะดวก และการบริการตางๆ มากมายในการจัดการวิถีชีวิตประจําวันใหเปนไป
อยางปกติสุข  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การบริการที่ดี มีความสําคัญตอองคกรทั้งในสวน
ของภาครัฐและภาคเอกชน ถาการบริการดีก็สงผลใหภาพลักษณของหนวยงานออกมาใน
ทางบวก เปนที่พอใจของ ผูรับบริการ แตถาการบริการไมดีก็สงผลใหภาพลักษณของหนวยงาน
ออกมาในทางที่ลบ ไมเปนที่พอใจของผูรับบริการ การใหบริการที่ดีและมีคุณภาพตองอาศัย
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เทคนิคกลยุทธ ทักษะ ที่จะทําใหชนะใจผูรับบริการ 
 2.3 คุณลักษณะของการบริการที่ดี 
  จินตนา บุญบงการ (2546, หนา 39-45) กลาววา การบริการเปนหนาที่ของ

ขาราชการ ผูใหบริการตองมีจิตสํานึกในการใหบริการอยูตลอดเวลา การบริการที่ดีประกอบดวย
ลักษณะ ตอไปน้ี 1) S = smiling & sympathy หมายถึง การยิ้มแยมและเอาใจเขามาใสใจเรา 
เห็นอกเห็นใจตอความลําบากยุงยากของผูมารับบริการ 2) E = early response หมายถึง การ
ตอบสนอง ตอความประสงคจากผูมารับบริการอยางรวดเร็วทันใจ โดยไมตองใหเอยปาก
เรียกรอง 3) R = respectful หมายถึง การแสดงออกถึงความนับถือใหเกียรติผูมารับบริการ      
4) V = voluntaries manner หมายถึง การใหบริการที่ดีทําอยางสมัครใจ เต็มใจทํา ไมใช 
ทํางานอยางเสียไมได 5) I = image enhancing หมายถึง การรักษาภาพลักษณของผูใหบริการ 
และภาพลักษณขององคกรดวย 6) c = courtesy หมายถึง ความออนนอม ออนโยน สุภาพ มี
มารยาทดี และ 7) E = enthusiasm หมายถึง ความกระฉับกระเฉง กระตือรือรนขณะบริการ 
และใหบริการมากกวาที่ผูรับบริการคาดหวังเอาไว การที่จะใหหนวยงานสูความเปนเลิศในการ
ใหบริการ ควรจะมีลักษณะ ดังนี้ 1) ระบบขาราชการสัมพันธที่ดี ขาราชการระดับผูบริหารตองมี
ความเชื่อวา "การใหบริการที่ ดีกวายอมมาจากขาราชการผูใหบริการที่ดีกวา และการมีระบบ
ขาราชการสัมพันธที่ดีกวา” 2) หนวยงานมีการรณรงคและปลูกฝงจิตสํานึกตอการใหบริการที่ดี 
โดยมีการฝกอบรมและทํา ความเขาใจอยางถองแทกับขาราชการทุกคนวา "การใหบริการคือ
งานของขาราชการ" 3) มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบบริหาร เพ่ือเอ้ืออํานวยใหขาราชการทุก
คน สามารถ ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไดอยางราบรื่น สะดวก โดยการสํารวจความ
ตองการและ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 4) มีระบบเกี้อหนุนกันและกันภายในองคกรอยาง
ทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ เพ่ีอมิใหจุดดอยใดๆ มาทําใหการบริการมีปญหา 5) หนวยงาน
สามารถเปลี่ยนแนวความคิดใหเปนพฤติกรรมที่จับตองไดจริงๆ 6) มีการฝกอบรมใหทั้งระดับ
หัวหนางานและผูปฏิบัติงานใหสามารถธํารงครักษามาตรฐานงานบริการของตนเองได 7) มีการ
กําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจนทั้งในระดับผูบังคับบัญชา หัวหนางาน
ทุกระดับ ใหมีสวนรวมรับผิดชอบตอการสงเสริมใหมีการปรับปรุงมาตรฐานการบริการใหดียิ่งขี้
นอยูตลอดเวลา 8) มีระบบการจูงใจและใหกําลังใจขาราชการที่ใหบริการไดดีเดน อาจมีการ
ประกาศเกียรติคุณและใหรางวัลตอบแทนอยูเสมอ เพ่ีอใหแตละคนมีกําลังใจยึดม่ันอยูกับการ
ใหบริการที่ดีเลิศตลอดไป 9) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ เพ่ีอประเมิน
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพของการบริการ และ10) มีกลไกลภายในองคกรที่ชวย
เกื้อหนุนใหเกิดคานิยมดานการใหบริการที่ดี อาจเปนคานิยมอยางจริงใจของผูบังคับบัญชา
ระดับสูงทุกๆ ระดับทําใหงานบริการพัฒนาตอไป 

  ศุภรัชค โชติกญาณ (2546, หนา 32) กลาววา คุณลักษณะของผูใหบริการที่
ดีควร เปนบุคคลที่มีลักษณะเปนมิตร จริงใจ เอ้ือเฟอ เอ้ืออาทรตอผูมารับบริการ ซื่อสัตย 
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สะอาด โปรงใส รอบรู เชี่ยวชาญ ใหเกียรติผูอ่ืน สุภาพ กระฉับกระเฉง คลองแคลว เอาใจเขา
มาใสใจเรา ไมเลือกปฏิบัติ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รับผิดชอบตอหนาที่ พรอมที่จะ
ไดรับการตรวจสอบ ยุติธรรม เสมอภาคคงเสนคงวา ไมทุจริต ไมใชอํานาจในทางที่ผิด 

  สมิต สัชฌุกร (2546, หนา 175-176) กลาวถึงลักษณะของการบริการที่ดี ไว
ดังน้ี 1) ทําดวยความเต็มใจ การบริการเปนเรื่องของจิตใจ ถามีความรักในงานบริการก็จะทํา
ทุกสิ่ง ทุกอยางในการใหความชวยเหลือแกผูอ่ืนดวยความตั้งใจและเต็มใจ ผลของการกระทําก็
จะเกิดขึ้นดวยดี 2) ทําดวยความรวดเร็ว ผูรับบริการสวนใหญอยูในอาการรีบรอน จึงตองการ 
ความชวยเหลือที่ทันอกทันใจ การแสดงออกอยางกุลีกุจอในการใหบริการจึงเปนสิ่งที่ชวยให 
ผูรับบริการมีความสุขและความพอใจ 3) ทําถูกตอง การใหบริการที่ครบถวนสมบูรณจะเปน 
การสนองตอบความตองการ และทําความพอใจใหแกผูรับบริการอยางชัดแจง การบริการที่ดี 
จึงตองเนนการทําใหถูกตองเปนสิ่งสําคัญ 4) ทําอยางเทาเทียมกัน คนสวนมากตองการสิทธิ
พิเศษ และเรียกรองที่จะรับบริการที่ดีกวาหรือเหนือกวาผูอ่ืน หากเราแสดงออกใหคนทั่วไป 
เห็นวาเราใหบริการเปนพิเคษแกบางคน ก็เทากับเราไมใหบริการอยางเปนธรรม ดังน้ันเราตอง 
แสดงออกใหบุคคลทั่วไปเห็นวาเราบริการอยางเสมอภาค และ 5) ทําใหเกิดความชื่นใจ การ
บริการ ที่ดีจะตองทําใหผูรับบริการมีความสุข ซึ่งทุกคนตางตระหนักดีวา เม่ือใดที่ผูใหบริการ
สนองตอบความตองการ ใหความชวยเหลืออยางดีก็จะเกิดความปติ ดงน้ันผูใหบริการจึงตอง 
พยายามใหความชวยเหลือจนผูรับบริการชื่นใจ 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2546, หนา 441) กลาววา องคประกอบของความสําเร็จ
ใน การใหบริการ ดังน้ี 1) ความพึงพอใจของผูรับบริการ (satisfaction) การใหบริการที่ดีตองมี 
เปาหมายที่ผูรับบริการเปนหลัก โดยผูใหบริการจะตองถือวาเปนหนาที่โดยตรงที่จะตอง 
พยายามกระทําอยางใดอยางหนึ่งใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 2) ความคาดหวัง 
ของผูรับบริการ (expection) ผูใหบริการจําเปนจะตองรับรูและเรียนรูเกี่ยวกับความคาดหวัง 
พ้ืนฐาน ตลอดจนสํารวจความคาดหวังเฉพาะของผูรับบริการ เพ่ือสนองบริการที่ตรงกับความ 
คาดหวัง ซึ่งจะทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 3) ความพรอมในการใหบริการ (readiness) 
ประสิทธิภาพของการใหบริการขึ้นอยูกับความพรอมที่จะใหบริการในสิ่งที่ผูรับบริการตองการ 
ภายในเวลาและรูปแบบที่ตองการ 4) ความมีคุณคาของการบริการ (values) คุณภาพของ การ
ใหบริการที่ตรงไปตรงมา ไมเอาเปรียบผูรับบริการ รวมทั้งความพยายามที่จะทําให ผูรับบริการ
ชอบและพอใจกับบริการที่ไดรับยอมแสดงถึงคุณคาของ การบริการที่คุมคาสําหรับ ผูรับบริการ 
5) ความสนใจตอการใหบริการ (interest) การใหความสนใจอยางจริงใจของผูรับบริการ ทุก
ระดับและทุกคนอยางยุติธรรมหรือเทาเทียมกันนับเปนสิ่งสําคัญที่สุด เพราะผูรับบริการทุกคน
ตางก็ตองการไดรับบริการที่ดีดวยกันทั้งสิ้น 6) ความสุภาพในการใหบริการ (courtesy) การ
ตอนรับและใหบริการดวยใบหนาที่ยิ้มแยมแจมใสและทาทีที่สุภาพออนโยนของผูใหบริการ 
แสดงถึงความมีอัธยาศัยและบรรยากาศของการใหบริการที่เปนมิตร อบอุนและเปนกันเอง ซึ่ง
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จะสงผลใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจตอบริการที่ไดรับ และ 7) ความมีประสิทธิภาพในการ
ใหบริการ (efficiency) ความสําเร็จของการใหบริการขึ้นอยูกับความเปนระบบที่มีขั้นตอนใน
การใหบริการที่ชัดเจน 

  ธงชัย พุมชลิต (2551, หนา 78) ไดกลาวถึงลักษณะของการบริการที่ดีของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไวดังน้ี 1) ใหถือเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 2) ให
บุคลากร ทุกคนตองมี ทัศนคติที่ดีตอสถานศึกษา ตอเพ่ือนรวมงาน ตองาน ตอตนเอง 3) ใหรู
วาทําดีแลวไดอะไร บริการดีก็ไดดี บริการไมดีก็ไดรับสิ่งที่ไมดี 4) ใหตอบสนองตอความ
คาดหวังของผูรับบริการ ดวยความตั้งใจ เต็มใจ และจริงใจทุกครั้ง 5) ใหคิดวาผูใชบริการไมรู
ทุกอยางเหมือนที่ตนรู 6) ใหมีทักษะในการพูด การถามและการฟง 7) ใหมีวิธีการที่ทําให
ผูรับบริการหายโกรธ 8) ใหมีการใหบริการที่เกินความคาดหวัง 9) ไมควรปฏิเสธทันที ตองมี
ทางเลือกและสามารถ แกไขใหผูรับบริการได 10) ใหมีบุคลิกทาทางในการใหบริการที่ดี       
11) ใหบริการที่ตรงตอเวลา และพรอมที่จะใหบริการตลอดเวลา และ 12) ทําอะไรก็ตองบอก 
บอกอะไรก็ตองทํา 

  ธีรวรรณ รุงเรือง (2551, หนา 5) กลาวถึงลักษณะของการบริการที่ดี ไวดังน้ี 
1) การจัดบรรยากาศสถานที่ทํางาน หมายถึง การจัดสถานที่ทํางานใหสะอาดเรียบรอย 
บรรยากาศรมรื่น มีสถานที่พักผอนหรือที่พักรอ 2) การยิ้มแยมแจมใส หนาตางบานแรก ของ
หัวใจในการใหบริการคือความรูสึก ความเต็มใจและความกระตือรือร นที่จะใหบริการ              
3) ปฏิสัมพันธกับผูรับบริการดวยความรวดเร็วและเต็มใจ ดวยการเริ่มตนทักทายผูมาติดตอ 
ดวยการซักถาม ดวยภาษาที่สุภาพแสดงความกระตือรือรนและเปนมิตร 4) การสื่อสารที่ดี การ
สื่อสารที่ดีจะสรางภาพลักษณขององคกร ตั้งแตการตอนรับ หรือการรับโทรศัพท ดวยนํ้าเสียง
และภาษาที่ใหความหวัง ใหกําลังใจ ภาษาที่แสดงออกไปไมวาจะเปน การปฏิสัมพันธโดยตรง
หรือการโทรศัพท จะบงบอกถึงน้ําใจการบริการขางในจิตใจ ความรูสึก หรือจิตใจที่มุงบริการ
จะตองมากอน แลวแสดงออกทางวาจา 5) การเอาใจเขามาใสใจเรา นึกถึงความรูสึกของคนมา
ติดตอขอรับบริการ เขามุงหวังที่จะไดรับความสะดวกสบาย ความรวดเร็ว ความถูกตอง ดวย
ไมตรีจากผูใหบริการ การอธิบายในสิ่งที่ผูมารับบริการไมรู ดวยความชัดเจน ภาษาที่เปยมไป
ดวยไมตรีจิต มีความเอี้ออาทร ติดตามงานและให ความสนใจตองานที่รับบริการอยางเต็มที่       
6) การพัฒนาเทคโนโลยี เทคโนโลยีหมายถึงเครื่องมือ และเทคนิควิธีการใหบริการ เชน การ
ปดประกาศที่ชัดเจน การประชาสัมพันธใหทุกคนในองคกรทราบ เพ่ือชวยใหบริการคือการ
สรางน้ําใจบริการใหเกิดขึ้นกับทุกคนในองคกรไมใชเฉพาะผูที่มีหนาที่โดยตรงแตเปนเรื่องของ
ทุกคนตองชวยกันทําหนาที่ใหบริการ และ 7) การติดตาม ประเมินผลและมาตรการประกัน
คุณภาพการใหบริการ การบริการควรมีการติดตามและประเมิน ความพึงพอใจจากผูรับบริการ
เปนชวงๆ เพ่ือรับฟงความคิดเห็น และผลสะทอนกลับวามีขอมูล สวนใดตองปรับปรุงแกไข 
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  พาชูราแมน, ไซรฑาเนล, และแบรรี (Parsuraman, Zeithanel, & Barry 
L.1985, pp. 79-81) กลาววา การบริการที่ประสบความสําเร็จจะตองประกอบดวยคุณสมบัติ
สําคัญ ตางๆ ดังน้ี 1) ความเชื่อถือได ไดแก ความสมํ่าเสมอและความพึ่งพาได 2) การ
ตอบสนอง ไดแก ความเต็มใจที่จะใหบริการ ความพรอมที่จะบริการและการอุทิศเวลา มีการ
ติดตออยางตอเน่ือง ปฏิบัติตอผูใชบริการเปนอยางดี 3) ความสามารถ ไดแก ความรู 
ความสามารถ ในการใหบริการและการสื่อสาร 4) การเขาถึงบริการ ไดแก ผูใชบริการเขาใช
หรือบริการได สะดวก มีระเบียบขั้นตอนไมควรซับซอนเกินไป ผูใชบริการเสียเวลารอคอยนอย 
เวลาที่ ใหบริการเปนเวลาที่สะดวกสําหรับผูใชบริการ อยูในสถานที่ที่ผูใชบริการติดตอสะดวก          
5) ความสุภาพออนโยน ไดแก การแสดงความสุภาพตอผูใชบริการ ใหการตอนรับ ที่เหมาะสม 
และมีบุคลกภาพที่ดี 6) การสื่อสาร ไดแก การสื่อสารชี้แจงขอบเขตและลักษณะงานบริการ 
การอธิบายขั้นตอนการใหบริการ 7) ความซื่อสัตย คุณภาพของงานบริการ มีความเที่ยงตรง 
นาเชื่อถือ 8) ความมั่นคง ไดแก ความปลอดภัยทางกายภาพ เชน เครื่องมือ อุปกรณ 9) ความ
เขาใจ ไดแก การเรียนรูผูใชบริการ การใหคําแนะนําและเอาใจใสผูใชบริการการใหความสนใจ
ตอผูใชบริการ และ 10) การสรางสิ่งที่จับตองได ไดแก การเตรียมวัสดุ อุปกรณ ใหพรอม 
สําหรับใหบริการและอํานวยความสะดวกแกผูใชบริการ 

  คาซาวานา, และบรูคส (Kasavana, & Books, 1991, p. 65) กลาววา 
บุคลากรที่มีหนาที่บริการควรมีคุณลักษณะ ดังน้ี 1) มารยาทในเชิงอาชีพ (professional 
demeanor) หมายถึง มีทัศนคติที่ดีตองานและตอหนวยงาน ยอมรับลักษณะที่เปนจุดดี จุดดอย
ของงาน มีวุฒิภาวะในการตัดสินใจ มีลักษณะกระฉับกระเฉง เอาการเอางาน ในสถานการณ
คับขัน สามารถควบคุมและสงบใจได 2) ลักษณะเปนมิตรไมตรี (congenial nature) หมายถึง 
การยิ้ม งายและแสดงพฤติกรรมที่เปนมิตรและนาพอใจ 3) ทัศนคติที่ชวยเหลือเกี้อกูลผูอ่ืน 
หมายถึง มีความรูสึกไวตอความตองการของผูมาติดตอ มีอารมณขัน ตอบและพูดกับผูมา
ติดตอเปนเรื่อง เปนราว 4) ความยืดหยุน (flexibility) หมายถึง ความเต็มใจและพรอมที่จะ
ทํางาน เขาใจ แนวคิดของผูอ่ืน เต็มใจทําสิ่งตางๆ ในแนวใหม โดยไมติดยึดกับแนวปฏิบัติใดๆ 
โดยเฉพาะ ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี และรูจักการทํางานเปนทีม และ 5) การแตงกายที่ดูดี 
หมายถึง ควรแตงกาย เหมาะสมไดมาตรฐานและเต็มใจที่จะสวมใสชุดเครื่องแบบของ
หนวยงาน 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะของการบริการที่ ดีของผูบริหาร
สถานศึกษา มีดังน้ี 1) สํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ เพ่ือนําผลมาปรับปรุง และ
พัฒนาการใหบริการ 2) ใหบริการที่เปนมิตร มีอัธยาศัยไมตรี สุภาพกับทุกคนที่มาประสานงาน 
3) สามารถใหบริการที่รวดเร็ว และถูกตอง ครบถวน สมบูรณ 4) สามารถแกปญหาตางๆ ที่
เกิดขึ้นใหผูรับบริการดวยความเต็มใจ และ 5) แจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ 
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3. การพัฒนาตนเอง 
 3.1 ความหมายของการการพัฒนาตนเอง 
  เอกชัย จุละจาริตต (2548, หนา 1) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว

วา การพัฒนาตนเอง หมายถึงการพัฒนาจิตใจตนเอง ดวยการศึกษาธรรมและปฏิบัติธรรม 
เพ่ือให เกิดการเพิ่มพูนขอมูลดานสติปญญาทางธรรมในความจํา ในการดําเนินชีวิตประจําวัน 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 
หนา 435) ใดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา 
คนควา หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

  การทาเรือแหงประเทศไทย (2550, หนา 1) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเอง ไววาการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาจิตใจเพื่อสรางแรงจูงใจในชีวิต โดยเนนการ
คนหาตัวเอง วิเคราะหจุดออน จุดแข็งตัวเอง กําหนดเปาหมายในชีวิต รวมถึงการกําหนดจุด 
ทําแผนการดําเนินชีวิตที่เปนรูปธรรม 

  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 98) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไววา 
หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนดวยตนเองใหดีขึ้นกวาเดิม เหมาะ
กวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนองความตองการ แรงจูงใจ หรื
เปาหมายที่ตนตั้งไว 

  โรงพยาบาลบานคาย จังหวัดระยอง (2550, หนา 45) ไดใหความหมายของ
กาพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสรางความสามารถใหมีมากขึ้นและมีการ
พัฒนาความสามารถที่ยังไมไดพัฒนาของตนเองดวย โดยเหตุที่มนุษยมีความตองการที่จะให
ตนเองเจริญกาวหนาและการรับรูศักยภาพของตนเอง ดังน้ันทุกคนจึงตองพยายามพัฒนา
ตนเองเพื่อใหมีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

  หองสมุดกรมสงเสริมอุตสาหกรรม (2551, หนา 44) ไดใหความหมายของ
การพัฒนาตนเอง ไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสรางความเจริญทางดานจิตใจใหกับ
ตัวเอง ทั้งในฐานะที่เปนผูประกอบการและบุคคลทั่วไป 

  อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2551, หนา 1) ไดไหความหมายของการพัฒนาตนเอง
ไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาไมหยุดยั้ง มุงเนนความอดทน มีความรู มีทักษะ  
มีความสามารถหลากหลาย กระตือรือรนอยูเสมอ รักงานที่ทํา ปฏิบัติสูความเปนเลิศ และคิด 
แตทางบวก 

  เมกกินสัน, และเพดเลอร (Megginson, & Peddler, 1992, p. 3) กลาววาการ
พัฒนาตนเอง หมายถึง การที่ผูเรียนไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร เม่ือไร 
และอยางไร เพ่ือใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถในการทํางาน การเลือก
พัฒนาตนเอง จะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน 
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  โบลดท (Boldt, 1993, p. 415) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไววา
การพัฒนาตนเอง หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลในความรับผิดชอบการเรียนรูดวยตนเอง มี
การพัฒนาตลอดเวลา และมีการประเมินการปฏิบัติ เพ่ือสะทอนถึงสิ่งที่เกิดขึ้นไดจากการปฏิบัติ
กิจกรรมตางๆ 

  ไฮนบีม (Hignbeam, 2003, p.1) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว
วา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการอยางใดอยางหน่ึงที่ใชในการพัฒนาลักษณะของ
บุคคล และสามารถที่จะพัฒนาขึ้นเร่ือยๆ เหมือนกับบัณฑิต มีการเนนหนักในคานิยม ตาม
เสนทางในการพัฒนาของตนเองอยางหลากหลาย 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาคนควา หาความรู 
ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพในการสรางความสามารถให
มีมากขึ้น และมีการพัฒนาความสามารถที่ยังไมไดพัฒนาของตนเอง  

 3.2 ความสําคัญของการการพัฒนาตนเอง 
  สิริวัฒน ศรีเครือดง (2546, หนา 8) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา

ตนเอง โดยการพัฒนาจิตหรือการฝกจิตมีดวยกัน 2 ประการ ดังนี้ 1) การฝกสมาธิ เปนการฝกที่
ทําให บุคคลทําจิตใจใหสงบ เพ่ือไดพิจารณาความจริงและมีสติอยูกับกายการทําสมาธิเปนการ
จัด ระดับของจิตใจใหอยูในระดับความวางเปลาปราศจากความคิดเศราหมองใดๆ ใหจดรูอยูกับ 
กาย ในบางครั้งเรียกการฝกจิตวาเปนการฝกกรรมฐาน การฝกฝนจิตจะทําใหเปนผูมีพลังจิตที่ 
เขมแข็ง คนเราสวนมากไมคอยพยายามที่จะรักษาและฝกจิตใหสภาพจิตใจใหมีพลัง การฝก 
สมาธิมากๆ จะทําใหจิตมีพลังตอสูกับอุปสรรคตางๆ ได 2) การฝกจิตเพ่ือกอใหเกิด 
ความสามารถในดานการคิด การแกปญหาสามารถกระทําไดดวยการพัฒนาระบบการทํางาน 
ของจิตใหมีประสิทธิภาพ เชน การฝกความจําโดยพยายามจําคําประพันธสั้นๆ คําคม จําชื่อ 
เพ่ือน วันและเหตุการณสําคัญๆ เพ่ือลับสมอง การอานหนังสือที่เปนประโยชนตอความคิด หัด 
ทําเลข หรือวิชาการที่ตองอาศัยสมาธิและวิเคราะห การอธิบาย หรือการฝกการฟงและการคิด 
ดวยการเขารวมการอภิปราย การไดวาทีในการใชหลักการดวยเหตุผลที่ควรจะเปน การฝกจิต 
ดวยวิธีนี้จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ทั้งในสวนรางกาย และในสวนที่ เปน 
กระบวนการทางจิต 

  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 3 (2549, หนา 222-223) 
กลาวถึง การพัฒนาตนเองของครูที่ปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษา มีลักษณะ 3 ประการ ดังนี้          
1) การศึกษา คนควา หาความรูดวยการเขาประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนา หรือวิธีการอื่น 
1.1) เอกสาร หลักฐานแสดงถึงการประชุม อบรม สัมมนา เชน บันทึกการสงเขาประชุมอบรม 
เกียรติบัตร วุฒิบัตร บทความ งานเขียนที่นําเสนอตอที่ประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู 1.2) งาน
เขียน (สรุป ความรู) ที่นําเสนอตอที่ประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน บทความ เอกสาร การ
นําเสนองาน ผานโปรแกรมคอมพิวเตอร (power point) เปนดน 2) การรวบรวมและประมวล
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ความรูในการ พัฒนาองคกรและวิชาชีพ 2.1) รวบรวม ประมวลหรือสรุปความรูที่ไดรับจากการ
ประชุมอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน 2.2) ปรับปรุงขอมูลความรูใหทันสมัยอยูเสมอ           
2.3) สังเคราะหขอมูล ความรู รวบรวมองคความรูสําคัญๆ ที่จําเปนเพ่ือใชในการพัฒนางาน
อยางตอเน่ือง 2.4) จัดเก็บขอสรุปหรือประมวลความรูเปนหมวดหมู เพ่ือสะดวกสําหรับใชในการ
พัฒนางาน โดย อาจจัดเก็บเปนรูปเอกสาร ซีดี วีซีดี และดีวีดี 3) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ดานวิชาการในหมู เพ่ือนรวมงาน 3.1) จัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในหนวยงาน        
3.2) เขารวมประชุมเพ่ือ แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในหนวยงานใหมากที่สดหรือควรจะเขารวม
ประชุมทุกครั้ง และ 3.3) จัดเก็บ หลักฐานการเขารวมประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู 

  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 22-23) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ตนเอง ไว 5 ประการ ดังน้ี 1) แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน
และที่เกี่ยวของ 1.1) กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคประกอบ
ใหมๆ ใน สาขาอาชีพของตน 1.2) หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหมๆ เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพและ ความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 1.3) ติดตามเทคโนโลยีองคความรู
ใหมๆ อยูเสมอดวย การสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ         
2) มีความรู ความสามารถในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 2.1) รอบ
รูเทาทัน เทคโนโลยี หรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวของ หรืออาจมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน 2.2) ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยี
ที่เกี่ยวกับงาน อยางตอเนื่อง 3) สามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษา
มาปรับใชกับ การทํางาน 3.1) เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการ
ตางๆ อยางลึกซึ้ง 3.2) สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานได 3.3) สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญองคความรู 
เทคโนโลยี ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 4) ศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความรู และ
เชี่ยวชาญใน งานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเน่ือง 4.1) มีความเชี่ยวชาญในเรื่อง
ที่เกี่ยวกับงาน หลายดาน และสามารถนําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวาง
ครอบคลุม 4.2) สามารถ หาความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 4.3) ขวนขวายหาความรูเกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยาง
ตอเน่ือง 5) สนับสนุนการ ทํางานของตนในองคกรที่เนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตางๆ 
5.1) สนับสนุนใหเกิด บรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรร
ทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา 5.2) ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผู
แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะ พัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 5.3) มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และ
สนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเน่ือง 
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  กฤษณา แสงทองแกว (2551, หนา 35) ไดกลาวถึงความสําคัญการพัฒนา
ตนเองนั้นมี 4 ประการดวยกนดังน้ี 1) การพัฒนาบุคลิกภาพดานรางกาย 1.1) รับประทาน
อาหารตามหลักโภชนาการทําใหรูปรางดี 1.2) ออกกําลังกายสม่ําเสมอ แตอยางหักโหม
จนเกินไป 1.3) พักผอนใหเพียงพอ 1.4) รักษาความสะอาดของรางกาย 1.5) แตงกายที่เหมาะสม 
ทําใหทําทางสงางาม 1.6) มีความกระฉับกระเฉงวองไว 2) การพัฒนาบุคลิกภาพดานจิตใจ  
2.1) รูจักเสียสละ 2.2) มีความเมตตาสงสารผูที่ตกทุกขไดยาก 2.3) รูจักยกยองชมเชยผูอ่ืนเม่ือ
เขาทําความดี 2.4) รูจักใหอภัยเม่ือผู อ่ืนผิด 2.5) มีความเชื่อม่ันในตนเอง 3) การพัฒนา
บุคลิกภาพดานอารมณ 3.1) รูจักควบคุมอารมณของตนเอง 3.2) ไมหงุดหงิด โกรธงาย            
3.3) สรางความรูสึกใหรักผูอ่ืน 3.4) ยิ้มแยม แจมใส มีอารมณขัน 4) การพัฒนาบุคลิกภาพดาน
สังคม 4.1) สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได 4.2) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานเสมอ และ  
4.3) ฝกใหเปนผูที่สามารถเขากับผูอ่ืนได 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 6) กลาววา การ
พัฒนาตนเองมีความจําเปนในแงการพัฒนางาน พัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพ แตละอาชีพ
ตองอาศัยความชํานาญเปนพิเศษในดานนั้นๆ และตองไดรับการฝกฝนอบรมมาโดยตรงเทานั้น 
การปฏิบัติงานในสายวิชาชีพ จึงจําเปนตองมีทางที่เปดกวางใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพได
เจริญกาวหนาไปในหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู การพัฒนาตนเองจึงเปนสิ่งสาคัญที่คนเราจะ
ขาดเสียไมได เพราะหากไมศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ไมพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหทันกับ
ความเจริญกาวหนาทางวิทยาการและสังคมก็จะกลายเปนคนลาหลัง การที่คนเราจะตองมีการ
พัฒนาตนเองตั้งแตเกิดจนถึงวาระสุดทาย ก็เพราะการพัฒนา จะชวยใหเราสามารถที่จะปรับตัว
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสังคมไดอยางเปนสุข สําหรับแนวทางในการพัฒนาตนไดมีผูรู 
นักวิชาการนักจิตวิทยาหลายทานที่ไดใหความสาคัญในเรื่องนี้ แลวไดใหแนวทางในการพัฒนา
ตนไวประกอบดวย การพัฒนา 4 ดาน คือ 1) การพัฒนาทางกาย คือการพัฒนาตนใหมีอนามัยดี 
รางกายแข็งแรง มีสมรรถภาพทางกายที่สามารถจะปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 2) การพัฒนาศีล 
จะชวยสงไปสูการชวยเหลือซึ่งกันและกัน การพัฒนาตนเองและก็การพัฒนาสังคมใหสามารถที่
จะอยูรวมกันได ไมไดเปนสุขแตเพียงตัวเราเทานั้น 3) การพัฒนาจิต เราจะตองทําตัวเราใหเปน
ผูมีสุขภาพจิตที่ดี เพราะนักจิตวิทยาเชื่อวาการที่คนมีสุขภาพจิตที่ดีนั้นจะชวยใหคนปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 4) การพัฒนาทางสติปญญา คือฝกตัวเองเปนคนคิดใหเปน
รูจักที่จะใชความสามารถของตัวเองใหเกิดคุณคารูจักพิจารณาไตรตรองสิ่งตางๆ ดวยเหตุผล 
ยอมรับความจริง มีความกระตือรือรน 

  แคสเด็ดเทอร (Castetter, 1992, p. 238) กลาววา ความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากร ดังน้ี การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการบริหารบุคคล
ที่ดี เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยแกไขสิ่งตอไปน้ี 1) แกไขขอบกพรองของคณาจารยชวยเหลือ
ผูไมมีประสบการณ เพ่ือพัฒนาดานการศึกษาควบคูไปกับดานสังคม เพ่ือกระตุนความเจริญดาน 
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วิชาชีพ สิ่งเหลานี้เปนปญหาในการบริหารการศึกษา 2) นอกจากปญหาดังกลาวแลว สิ่งที่ทําให 
มีการพัฒนาบุคลากรคือการมีสิ่งใหมๆ เกิดขึ้นมากมายที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาบุคลากร เชน 
การสอบภาคฤดูรอน การประชุมปฏิบัติการเปนตน และ 3) การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาและ
สังคม มีความสัมพันธกันอยางใกลชิด และวิทยาการไดเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 

  จากที่กล าวมาสรุปไดว า  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการพัฒนาที่ชวยใหผูปฏิบัติงาน มีความรู มีความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรอยาง ตอเน่ือง จะสงผลใหบุคลากรเกิด
ความภูมิใจในวิชาชีพ สํานึกรักองคกร พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีขึ้น ซึ่งจะสงผลตอการ
พัฒนาที่ยั่งยืนขององคกรนั้นๆ และเพื่อแกไขสิ่งตางๆ ทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนา 

 3.3 คุณลักษณะของการการพัฒนาตนเอง 
  จีระ งอกศิลป (2550, หนา 22-23) ไดกลาวถึงลักษณะของการพัฒนาตนเอง

ไว 5 ประการ ดังนี้ 
1. แสดงความสนใจและติตตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ี

เกี่ยวของ เชน 1) กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคประกอบใหมๆ 
ในสาขา อาชีพของตน 2) หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหมๆ เพ่ีอพัฒนาประสิทธิภาพและ 
ความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น และ 3) ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอดัวยการ
สืบคน ขอมูลจากแหลงตางๆ ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

2. มีความรูความสามารถในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน เชน 1) รอบรูเทาทันเทคโนโลยี หรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่
เกี่ยวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของตน และ 2) ติดตามแนวโนมวิทยาการที่
ทันสมัยและ เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับงานอยางตอเน่ือง 

3. สามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไดศึกษามาปรับใช
กับ การทํางาน เชน 1) เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆ 
อยางลึกซึ้ง 2) สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชใน การ
ปฏิบัติงานได และ 3) สั่งสมความรูใหมๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญ องคความรู 
เทคโนโลยี ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 

4. ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิง
ลึกและ เชิงกวางอยางตอเน่ือง เชน 1) มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายดาน และ
สามารถ นําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดอยางกวางขวางครอบคลุม 2) สามารถหาความรูเชิง
บูรณาการ ของตนไปใชในการสรัางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต และ 3) ขวนขวาย
หาความรู เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเน่ือง 

5. สนับสนุนการทํางานของตนในองคกรที่เนนความเชี่ยวชาญในองคกร 
ดวย การจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา เชน 1) สนับสนุนใหเกิด บรร
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ยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณที่
เอ้ีอตอการพัฒนา 2) ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะ พัฒนาความ
เชี่ยวชาญในงาน และ 3) มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี         องคความรู 
หรือวิทยาการใหมๆ ตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมี การนํามาประยุกตใช
ในหนวยงานอยางตอเน่ือง 

  กฤษณา แสงทองแกว (2551, หนา 3-5) ไดกลาวถึงลักษณะการพัฒนา
ตนเองนั้น มี 4 ประการดวยกัน ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลิกภาพตานรางกาย เชน 1) รับประทานอาหารตามหลัก
โภชนาการ ทาใหรูปรางดี 2) ออกกําลังกายสมํ่าเสมอ แตอยาหักโหมจนเกินไป 3) พักผอนให
เพียงพอ 4) รักษาความสะอาดของรางกาย 5) แตงกายที่เหมาะสม ทําใหทาทางสงางาม และ 
6) มีความกระฉับกระเฉงวองไว 

2. การพัฒนาบุคลิกภาพดานจิตใจ เชน 1) รูจักเสียสละ 2) มีความเมตตา
สงสารผูที่ตกทุกขไดยาก 3) รูจักยกยองชมเชยผูอ่ืนเม่ือเขาทําความดี 4) รูจักใหอกัยเม่ือผูอ่ืน
ทําผิด และ 5) มีความเชื่อม่ันในตนเอง 

3. การพัฒนาบุคลิกภาพดานอารมณ เชน 1) รูจักควบคุมอารมณของ
ตนเอง 2) ไมหงุดหงิด โกรธงาย 3) สรางความรูสึกใหรักผูอ่ืน และ 4) ยิ้มแยมแจมใส มีอารมณ
ขัน 

4. การพัฒนาบุคลิกภาพดานสังคม เชน 1) สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได 
2) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานเสมอ และ 3) ฝกใหเปนผูที่สามารถเขากับผูอ่ืน 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 50) กลาววา คุณลักษณะของการพัฒนาตนเอง 
คือ มีการเขารวมประชม ทางวิชาการ อบรม สัมมนาเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง คนควา 
ติดตาม องคความรู และเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ืมเติม ทันตอเหตุการณ เพ่ือนํามาใชในการพัฒนา
งานอยางตอเน่ือง เขารวมประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นดานวิชาการและดานตางๆ ภายใน
หนวยงาน เลือกใช แหลงเรียนรูที่หลากหลายและเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ และพัฒนา
บุคลิกภาพทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมอยูเสมอ  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง มีดังตอไปนี้ 1) เขา
รวมประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนาเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 2) คนควา ติดตาม องค
ความรูและเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมเติมทันตอเหตุการณ เพ่ือนํามาใชในการพัฒนางานอยาง
ตอเน่ือง 3) สามารถเลือกใชแหลงเรียนรูที่หลากหลายและเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 4) พัฒนา
บุคลิกภาพทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมอยูเสมอ และ 5) สามารถนําวิชาการ 
ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
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4. การทํางานเปนทีม 
 4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
  อมรทิพย ทิพยประทุม (2548, หนา 45) ไดใหความหมายไววาการทํางาน

เปนทีม หมายถึง รูปแบบการรวมกลุมกันทํางานของบุคคลตั้งแต 2 บุคคลขึ้นไป การทํางานเปน
ทีมเปนการรวมมือในการปฏิบัติงานไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรหรือทีมงานที่
สรางรวมกันโดยสมาชิกของทีมมีการประสานสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือกันในการทํางาน 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 
หนา 436) ไดกําหนดไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมีอ ชวยเหลือ 
สนับสนุน เสริมแรง ใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น หรือแสดงบทบาท
ผูนํา ผูตามไดอยางเหมาะสม 

  มหาวิทยาลัยราชกัฎจันทรเกษม (2551, หนา 27) ใหความหมายการทํางาน
เปนทีมไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ทุกคนมีจิตสํานึกถึงการ
มีสวนรวม รับผิดชอบและมีเปาหมายเพื่อความสําเร็จรวมกัน เชน ทีมงานกัปตันและพนักงาน
ตอนรับ บริษัทการบินไทย ทีมงานรวมดวยชวยกัน 

  ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา 224) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา 
การทํางานเปนทีมหรือการสรางทีมงาน (team building) หรือการทํางานรวมกัน หมายถึง กลุม
บุคคลที่เขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ภายในกลุมตองแบง
หนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานรวมกันอยางชัดเจน คนที่มารวมกันน้ันตองมีความรู
ความสามารถมีขวัญกําลังใจในการทํางานจึงจะทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตองการ 

  ไลลา ฉิมกุล (2554, หนา 68) ไดใหความหมายไววาการทํางานเปนทีม 
หมายถึง รูปแบบการทํางานของสมาชิกที่มีตั้งแต 2 คนขึ้นไป มารวมกลุมทํางานโดยมีเปาหมาย
เดียวกัน และสมาชิกมีบทบาทหนาที่เฉพาะแตละคน ซึ่งแตละคนจะมีหนาที่รับผิดชอบที่
แตกตางกันไปและสมาชิกที่มารวมกันทํางานนั้นตองมีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของกลุมที่ตั้งไว 

  เบลบน (Belbin, 1981, p. 307) ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา 
การทํางาน เปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือหรือรวมประสานกัน ในความพยายามที่จะอยู
บนกลุม ของสังคม คนสวนมากจะปฏิบัติงานออกมาในลักษณะคณะทํางานที่มีผลประโยชน และ
ความมุงหมายรวมกัน เปนจุดมุงหมายสูงสุดของคนสวนมาก ซึ่งเปนการทํางานดวยกันโดยไม
เห็นแกตัว เพราะเปนสวนหนึ่งของสังคม 

  ฮอดเกดส (Hodgetts, 1992, p. 112) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา
การทํางาน เปนทีม หมายถึง หนวยของสังคม ประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป มี
ปฏิสัมพันธรวมกัน ทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
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  เชอเมนฮอรน, ฮันท, และออสบอรน (Shermenhom, Hunt, & Osborn, 
1994, p. 328) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง กิจกรรมที่
บุคคลไดวางแผนลวงหนาเพื่อรวบรวมและวิเคราะห การทํางานของกลุมคนโดยเร่ิม
เปลี่ยนแปลงจากการพัฒนาทีมงานและเพิ่มประสิทธิผลการ ทํางานของกลุม 

  วูดคอค, และฟรานซิส (Woodcock, & Francis, 1994, p.1) ไดนิยามวา ทีม 
หมายถึง กลุมบุคคลที่ตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

  เคซสบอม (Kezsbom, 1995, p.51) ไดใหความเห็นวา ทีม หมายถึง การ
มอบหมายพิเศษใหกับกลุมบุคคล ซึ่งมีเปาหมายรวมและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันใน
การปฏิบัติงานและทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไรเพื่อรวม
พลังกันในการนําความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับมอบหมาย 

  เคชสบอม (Kezabom, 1995, pp. 39-41) ใหความหมายการทํางานเปนทีม
ไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การมอบหมายงานใหกับกลุมบุคคลเปนพิเศษ ไดทํางาน 
โดยมีเปาหมายรวมกันและบุคคลที่ทํางานมีความตระหนักถึงบทบาทของงานที่ตองพ่ืงพากัน 
และกันตองรวมพลังกัน ใชความสามารถของแตละคนใหสัมพันธกัน ทํางานใหประสบ 
ผลสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 

  ปารคเกอร (Parker, 2003, p. 16) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา
การทํางาน เปนทีม หมายถึง ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพ่ึงพากัน เพ่ือ
ปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณตามที่ไดตั้งเปาหมายไวรวมกัน
และมีวิธีการทํางาน รวมกันจนสําเร็จตามจุดประสงค 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางาน
รวมกัน ทุกคนมีจิตสํานึกถึงการมีสวนรวม มีความรับผิดชอบ และมีเปาหมาย เพ่ือความสําเร็จ
รวมกัน ซึ่งบุคคลที่ทํางานรวมกันตองมีความตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของงานที่ตองพ่ึงพากัน
และกันตองรวมพลังกัน ใชความสามารถของแตละคนใหสัมพันธกันทํางานใหประสบผลสําเร็จ
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

 4.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
  พรชัย คํารพ (2547, หนา 12) ใหความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา 

นอกจากการมีสวนรวม การบริหารงานในองคกรใหประสบผลสําเร็จแลวยังชวยใหสมาชิกเกิด
ความรูสึกภาคภูมิใจมีความจงรักภักดีตอทีมงาน และเกิดความรูสึกเปนหมูคณะอีกทั้งยังอาจเกิด
การสรางสรรคความคิดใหมๆ ขึ้นในการทํางาน 

  สุรชัย โฆษิตบวรชัย (2548. หนา 20-21) ไดแสดงความคิดเห็นวาถาองคกร
มีทีมงาน ที่ดีจะเปนตัวชวยที่สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน สมาชิกทุกคนใน
ทีมงานจะมี ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรมีความตองการที่จะพัฒนาองคกรและมีความ
กังวลถาองคกร กําลังอยูในสภาวะที่ตกต่ํา ดังนั้น การรวมใจกันในการสรางทีมงานจึงเปนหนาที่
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ของทุกคนใน องคกรโดยคํานึงถึงปจจัยที่สําคัญๆ 7 ประการคือ 1) การมีจุดหมายที่ชัดเจน        
2) การมีสวนรวม ในกลุมสมาชิก 3) ความไววางใจ 4) ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 5) การมี
ความคิดในเชิงบวก 6) การสื่อสารที่ดี และ 7) บรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

  สุนันทา เลาหนันทน (2549, หนา 64) ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางาน
เปนทีมวา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานในองคกรเปนอยางมากไมเพียงแต
ทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้นแตทีมงานยังจะเปน
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย 

  จีระ งอกศิลป (2551, หนา 82) กลาววา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอ
การทํางานในองคการเปนอยางมาก ไมเพียงแตทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงาน
บรรลุเปาหมายเทานั้น แตทีมงานยังจะเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางาน
ของ หนวยงานนั้นอีกดวย หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปน้ี คือ 
1) งานบางอยางไมสามารถทําเสร็จเพียงคนเดียว โดยเฉพาะงานดานการใหบริการ ทาง
การแพทยแผนไทย เชน งานการผลิตยาสมุนไพร คลินิกการแพทยแผนไทย เปนตน                 
2) หนวยงานมีความเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากรเพี่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด   
3) งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 4) งาน
บางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมืออยางจริงจังจากทุกฝายที่
เกี่ยวของ และ 5) หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดขึ้น 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 7) กลาววา การ
ทํางานเปนทีม จัดเปนกระบวนการขั้นพื้นฐานในการพัฒนากลุมบุคคลที่ทํางานดวยกันเพ่ือให
เขาเหลานั้นไดเรียนรูวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของแตละบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลพรอมทั้งสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรไปดวย การสราง
ทีมงานนั้นจะตองมีองคประกอบที่สําคัญ คือ สมาชิกในทีมจะตองมีจํานวนตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
รวมงานกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน มีสวนรวมในการวางแผนรวมกัน มีการติดตอสื่อสาร มีการ
พ่ึงพาอาศัยกันให ความรวมมือกันในการทํางาน และมีมนุษยสัมพันธที่ดี โดยมีผูนําทีม และ
สมาชิกของทีม ซึ่งตางตองมีความเขาใจในบทบาทของตนในการทํางานรวมกันเปนทีม 

  ไลลา ฉิมกุล (2554, หนา 70) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมน้ันมี
ความสําคัญทั้งในดานการพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบวัฒนธรรมการทํางานของการบริหารงาน
ภายในองคกรหรือหนวยงานใหรุดหนากาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังสงผลใหสมาชิกในทีมเกิดการมีสวนรวมในการบริหารงานเกิดความภักดีตอองคกร 
เกิดความภาคภูมิใจทําใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะ
มนุษยจําเปนตองอยูรวมกัน มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในการทํากิจกรรมตางๆ ซึ่งจะทําให
เกิดความสําเร็จมากกวาการทํากิจกรรมนั้นๆ เพียงลําพังคนเดียว การทํางานเปนทีมเปนการ
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เปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหาและมีสวนรวมในการตัดสินใจ การพัฒนา
เปลี่ยนแปลงรูปแบบวัฒนธรรมการทํางานของการบริหารงานภายในองคกรหรือหนวยงานให
รุดหนากาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนการเสริมสรางความสามัคคี
ใหกับสมาชิก ซึ่งกอใหเกิดประโยชนตอตนเองและหนวยงาน มากที่สุด 

 4.3 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีม 
  ชูวิทย รัตนพลแสนย, และสมนึก แปลกสนอง (ม.ป.ป., ยอหนา 15) ได

กลาวถึง การทํางานเปนทีมไว 3 ขอ ดังน้ี 1) องคประกอบของการทํางานเปนทีมที่ทําใหผลงาน
มีประสิทธิภาพสูง และทุกคนพอใจในผลสําเร็จของงาน ประกอบดวย วัตถุประสงค กิจกรรม วิธี
ทํางาน หนาที่และบทบาท กฎระเบียบ ผูนํา ความเขาใจซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสาร การ
สรางความรวมมือ การแกปญหาขอขัดแยง 2) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ
ดังน้ี 2.1) เขาใจวัตถุประสงคและเปาหมายชัดเจน 2.2) เปดเผยจริงใจและรวมกันแกปญหา  
2.3) สนับสนุนไววางใจยอมรับและรับฟงกัน 2.4) รวมมือกันใหความขัดแยงในเชิงสรางสรรค 
2.5) ทบทวนการปฏิบัติงานและตื่นตัวตลอดเวลา 2.6) มีการพัฒนาตนเอง 2.7) รูจักตนเองและ
รูจักผูอ่ืนเขาใจเพื่อนรวมงานและสามารถรวมกลุมกันไดเปนอยางดี 3) ขั้นตอนการทํางานเปน
ทีม 3.1) วิเคราะหงาน 3.2) กําหนดเปาหมายรวมกัน 3.3) วางแผนการทํางาน 3.4) กําหนด
กิจกรรม 3.5) แบงงานใหสมาชิกของทีม 3.6) ปฏิบัติจริงตามแผน 3.7) ติดตามผลและนิเทศงาน 
และ 3.8) ประเมินขั้นสุดทาย 

  สุนันทา เลาหนันทน (2549, หนา 70) กลาววา จากการศึกษาประเภทของ
ทีมงานที่ไดรับความนิยมเพ่ิมขึ้นในทางปฏิบัติของประเทศสหรัฐอเมริกา พบวามี 3 ประเภท
ไดแก 1) ทีมแกปญหา (problem-soving team) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมพนักงานและ
ผูจัดการซึ่งสมัครใจมาประชุมกันอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือปรึกษาหารือและแสวงหาวิธีการแกปญหา
ซึ่งทีมแกปญหาจะศึกษาปญหา ใหขอเสนอแนะเพื่อแกปญหา แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจการ
จะใชวิธีใดแกปญหานั้นจะตองไดรับการอนุมัติจากผูบริหาร 2) ทีมพิเศษเฉพาะดาน (special-
purpose team) เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิก ซึ่งมีความรูและประสบการณหลายดานหลาย
ระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจพิเศษรวมกัน 3) ทีมที่บริหารงานดวยตนเอง (self-managing 
team) หรือทีมอิสระ (autonomous team) เปนทีมงานประกอบดวยพนักงานประมาณ 5-15 คน 
รวมกันรับผิดชอบงานอยางครบวงจรโดยปราศจากการถูกบังคับบัญชา แตมีอํานาจในการ
ตัดสินใจในขอบเขตของงาน สมาชิกจะรวมกันวางแผน ประสานงาน และควบคุมกิจกรรมตางๆ 
ของกลุมเอง สามารถกําหนดเวลาทํางาน มีการตัดสินใจเรื่องสําคัญๆ โดยกลุมสมาชิกจะ
หมุนเวียนกันทํางาน ทีมงานจะรับผิดชอบการบริหารทุกอยางรวมไปถึงการกําหนดวันหยุด
พักผอนไดโดยกลุมเอง 

  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2554, หนา 1) กลาวถึง ลักษณะการทํางานเปน
ทีมมีดังตอไปนี้ 1) ทุกคนรูภารกิจ เปาหมาย บทบาทและหนาที่ที่ตองทําชัดเจน 2) ผูนําทีมมี
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ความสามารถสูง มีประสบการณ รูงานเปนอยางดี มีจินตนาการสูง พรอมจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่ดีขึ้น กลาคิด กลาตัดสินใจ เปนประชาธิปไตย ทุมเทใหกับงาน เปดเผย จริงใจ คอยให
กําลังใจ ชวยเหลือประสานงาน อํานวยความสะดวกใหทุกคน 3) ผูรวมทีมมีความหลายหลาย
คลองตัว มีความสามารถสูง ในดานที่ตนเชี่ยวชาญ 4) บรรยากาศการทํางานไมเครงเครียด       
อึดอัด 5) ทุกคนรับผิดชอบหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางกลมกลืนสอดประสานกันจนบรรลุ
เปาหมาย 6) มีบรรยากาศรับฟงความคิดเห็น ไมยึดติด ยินดีเปลี่ยนแปลงความคิดอยางมี
เหตุผล 7) ทุกคนไดรับขอมูลพรอมกันในที่ประชุม ไมมีการใหขอมูลแตละคนไมตรงกัน หรือให
ขอมูลไมทั่วถึง 8) ขอมูลขาวสารที่จําเปนตองใชในการตัดสินใจมีความถูกตองทันสมัย 9) การ
วางแผนงาน โครงการ วิธีการปฏิบัติงาน เกิดการรวมกันคิดเพื่อรวมกันทํางาน รวมกัน
รับผิดชอบ 10) เปดโอกาส ใหทุกคนไดแสดงฝมือ แสดงน้ําใจระหวางกัน 11) มีระบบงานชัดเจน
ไมยุงยากซับซอน ตรวจสอบไดงาย มีการบันทึก มีเอกสารครบถวน มีผูรับผิดชอบชัดเจน และ 
12) มีความรับผิดชอบรวมกัน ถางานออกมาดีทุกคนรูสึกภาคภูมิใจวาเปนสวนหนึ่งของงาน 

  ไลลา ฉิมกุล (2554, หนา 73) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมที่จะทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคนั้นควรประกอบดวย 1) สมาชิกมี
จุดหมายวัตถุประสงครวมกัน 2) สมาชิกมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 3) สมาชิก
มีความเชื่อม่ัน มีความกระตือรือรน ทุกคนรักใหเกียรติกัน รับฟงเหตุผลซึ่งกันและกัน 4) มีการ
กําหนดขนาดของทีมงาน ซึ่งทีมงานที่ด่ีที่สุดควรมีสมาชิกประมาณ 10-12 คน 5) สามารถวัด
และประเมินผลงานของทีม และมีการใหรางวัลกับทีมงาน 6) ระบบงานชัดเจน ตรวจสอบไดงาย 
มีการบันทึก มีเอกสารครบถวน มีผูรับผิดชอบชัดเจน และ 7) หัวหนาทีมมีความสามารถสูง มี
ประสบการณ รูงานเปนอยางดี 

  คาร (Carr, 1992, pp. 29-42) ไดกลาววา ทีมงานที่ประสบความสําเร็จตองมี
ลักษณะ 8 ประการ ลักษณะสําคัญน้ีพอสรุปไดคือ 1) มีสวนรับผิดชอบคานิยมสนับสนุนทีมงาน 
2) มีเปาประสงค ที่มีคุณคาและมีความชัดเจน 3) สมาชิกแตละคนในทีมงานตองการรวมทักษะ
ของสมาชิกอ่ืนๆ เพ่ือทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 4) มีการผูกมัดตนเองกับเปาประสงคของ
ทีมงานอยางแทจริง 5) มีวัตถุประสงคเฉพาะ สามารถวัดและประเมินได 6) มีการปอนขอมูล
ยอนกลับไปยังทีมโดยตรง ขอมูลมีความถูกตองแมนยําและสามารถนํามาใชงานไดทันตาม
ความตองการของทีม 7) มีการใหรางวัลกับทีมงานไมใชใหรางวัลกับสมาชิกแตละคน และ 8) มี
การรวมพลังของบุคคลและความสามารถของทีมใหเปนหน่ึงเดียวโดยไมมีการแบงแยก 

  วูดคอค, และฟรานซิส (Woodcock, & Francis, 1994, p. 34) ไดจําแนก
ทีมงานตามภารกิจหนาที่ที่รับผิดชอบเปน 6 ประเภทไดแก 1) ทีมกลยุทธ (strategic team) 
เปนทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธ นโยบาย โครงสราง และการจัดสรรทรัพยากร
ตางๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนา ทําหนาที่วางแผนและแกปญหาที่เกิดขึ้น 2) ทีม
บริหาร (management team) เปนกลุมผูบริหารรับผิดชอบ 3) ทีมโครงการ (project team) เปน
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คณะทํางานที่แตงตั้งขึ้นปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด มีลักษณะทีม
เฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว 4) ทีมประสานงาน (coordination team) เปนทีมงานทําหนาที่จัด
กิจกรรมการประสานงานของฝายตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและ
สลับซับซอน 5) ทีมนักคิด (tink-tank team) เปนคณะบุคคลที่เสนอแนะแนวคิดตางๆ และเปน
ผูสนับสนุนการตัดสินใจเรื่องตางๆ และ 6) ทีมปฏิบัติการ (work group) เปนทีมงานที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรงมีบทบาทในการปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลัก 

  สตอด, และวอลเกอร (Stott, & Walker, 1995, pp. 30-37) ไดแบงประเภท
ของทีมงานตามระดับของงานโดยสามารถแบงได 4 ระดับ 1) ทีมบริหารระดับสูง (top 
management teams) 2) ทีมบริหารระดับกลาง (min – management teams) 3) ทีมระดับ
โครงการ (project teams) และ 4) ทีมระดับกลุมงาน (working groups) 

  เชอรเมอรฮอรน, ฮันท, และออสเบิรน (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 
1994, p.300) กลาววา ถึงแมวาบทบาทและความรับผิดชอบของหัวหนาทีมและสมาชิกของทีม
ในการปฏิบัติงานของทีมงานจะแตกตางกัน แตพฤติกรรมในการทํางานที่สงผลตอความ
เจริญกาวหนาของทีมน้ันหาไดถูกจํากัดโดยงานที่ไดรับมอบหมายแตอยางใด ผลการวิจัย
ทางดานจิตวิทยาสังคม ไดชี้ใหเห็นวาสมาชิกทุกคนจะตองมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม
การแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของสมาชิกเพียงคนเดียวอาจมีผลตอความลมเหลวของ
ทีมงานได 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่จะทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงคนั้นควรประกอบดวย 1) ใหความรวมมือ
ชวยเหลือ สนับสนุนเพ่ือนรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 2) แสดงบทบาทผูนําหรือผูตามในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเหมาะสมกับโอกาสและสถานการณ 3) สามารถทํางานรวมกับบุคคล
หรือคณะบุคคลในหนวยงานของตนและตางหนวยงานไดทุกกลุมอยางมีประสิทธิภาพ 4) มี
สวนรวมในการวางแผนเพื่อแกปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน 5) รวมรับฟงความคิดเห็น
และยอมรับขอตกลงของทีมงาน และ 6) สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตามบทบาท
หนาที่ของตนใหสําเร็จลุลวง 

5. การคิดวิเคราะหและสังเคราะห 
 5.1 ความหมายของการคิดวิเคราะหและสังเคราะห 
  5.1.1 การคิดวิเคราะห 
    สุวิทย มูลคํา (2547,หนา 9) ไดกลาววา การคิดวิเคราะห หมายถึง 

ความสามารถในการจําแนก แยกแยะองคประกอบตางๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งอาจจะเปนวัตถุ 
สิ่งของ เรื่องราว หรือเหตุการณ และหาความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางองคประกอบเหลานั้น 
เพ่ือคนหาสภาพความเปนจริงหรือสิ่งสําคัญของสิ่งที่กําหนดให 



 

47 

    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตรังเขต 1 (2550, หนา 1) ไดไห
ความหมายของการวิเคราะหวา หมายถึง การแยกแยะทางความคิด หรือทางวัตถุของสิ่งใดสิ่ง
หน่ึง หรือเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง เพ่ือใหเห็นองคประกอบ และเพื่อศึกษาแตละองคประกอบ หรือวา
แยกแยะเพื่อใหเห็นความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่ทําใหเกิดสิ่งนั้นหรือเรื่องนั้น 

    วัฒนา กอนเชื้อรัตน (2548, หนา 1) กลาววา การคิดวิเคราะห 
หมายถึงการแยกแยะขอมูล หรือสวนประกอบออกเปนสวนยอยๆ และตรวจสอบหรือจัด
โครงสรางหาความสัมพันธขององคประกอบตางๆ เพ่ือใหไดความรูความเขาใจหาเหตุและผล
ของสิ่งที่เกิดขึ้น ใชแกปญหา ใชประเมินคา ตัดสินใจ และใชสรางสรรคสิ่งใหม 

    สมปอง เอนกบุญ (2550, หนา 1) กลาววา การคิดเชิงวิเคราะห 
หมายถึง การจําแนกแจกแจง องคประกอบตางๆ ของสิ่งใดสิ่งหน่ึงหรือเร่ืองใดเรื่องหน่ึง และหา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวาง องคประกอบเหลานั้น เพ่ือคนหาสาเหตุที่แทจริงของสิ่งที่
เกิดขึ้น 

    กูด (Good, 1973, p. 680) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการคิด
วิเคราะหวาเปนการคิด อยางรอบคอบตามหลักของการประเมินและมีหลักฐานอางอิง เพ่ือหา
ขอสรุปที่เปนไปไดตลอดจนพิจารณาองคประกอบที่เกี่ยวของทั้งหมด และใชกระบวนการ
ตรรกวิทยาไดอยางถูกตอง สมเหตุสมผล 

    อัลฟาโร ลีเฟบเร (Alfaro-LeFevere, 1995, p.177) ไดอธิบาย
ความหมายของการคิด วิเคราะหวา การคิดวิเคราะหเปนกระบวนการทางปญญาที่บุคคลจะใช
ใหเกิดความเขาใจ ธรรมชาติของบางสิ่งบางอยางไดดีขึ้น โดยการแยกสวนรวมหรือภาพรวม
ของสิ่งนั้นอยาง ระมัดระวังใหไดเปนสวนยอยลงไป 

    สเติรนเบิรก (Sternberg, 1999, p. 507) อธิบายความหมายของการ
คิดวิเคราะหวาเปนกระบวนการที่ทําใหองคประกอบที่เปนภาพรวมที่ซับซอน แตกเปน
องคประกอบยอยๆ 

  5.1.2 การคิดสังเคราะห 
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2546, หนา 45) ไดใหความหมายของ

การคิดสังเคราะห ไววา หมายถึง ความสามารถในการคิดที่ดึงองคประกอบตางๆ มาหลอมรวม
หรือถักทอ ภายใตโครงรางใหมอยางเหมาะสม ตรตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวั 

    ไพจิตร สะดวกการ (2547, หนา 3) ไดไหความหมายของการคิด
สังเคราะหไววา หมายถึง ความสามารถในการคิดที่ดึงองคประกอบตางๆ มาหลอมรวมกัน 
ภายใตโครงรางใหมอยางเหมาะสม เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมที่มีลักษณะเฉพาะแตกตางไปจากเดิม 
การคิดสังเคราะห จึงครอบคลุมการคนควารวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่จะคิด ซึ่งมีมาก
หรือกระจายกันอยู มาหลอมรวมกัน คนที่คิดสังเคราะหไดเร็วกวายอมไดเปรียบกวาคนที่คิด
สังเคราะหไมได ซึ่งจะทําใหเขาใจและเห็นภาพรวมของสิ่งนั้นไดมากกวา 
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    สุวิทย มูลคํา (2547, หนา 13) ไดใหความหมายของการคิด
สังเคราะหไววา หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมสวนประกอบยอยตางๆ ของวัตถุสิ่งของ 
หรือความคิดมาหลอมรวม หรือถักทอไดอยางผสมผสานกลมกลืน จนกลายเปนสิ่งใหมหรือ
แนวคิดใหมภายใตโครงสรางใหมอยางเหมาะสมหรือตรงตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

    สํานักงานเขตพี้นที่การศึกษาตรังเขต 1 (2550, หนา 1) ไดให
ความหมายของการคิดสังเคราะห วาหมายถึง กระบวนการหรือผลของการนําเอาปจจัยสอง
อยางหรือมากกวาที่แยกกัน โดยเฉพาะ ความคิด นํามารวมกันเขาเปนหนึ่ง กอใหเกิดสิ่งใหม
ขึ้น เปนความรูใหม เครื่องมือใหม ทางความคิด เชน การรวมกันใหเปนทฤษฎีหรือระบบ 

    สมปอง เอนกบุญ (2550, หนา 2) กลาววา การคิดเชิงสังเคราะห 
หมายถึงความสามารถ ในการดึงองคประกอบตางๆ มาผสมผสานเขาดวยกัน เพ่ือใหไดสิ่งใหม
ตามวัตถุประสงคที่ตองการ  

    จากที่กลาวมาสรุปไดวา การคิดวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง 
ความสามารถ ในการแยกแยะสวนยอยๆ ของเหตุการณเร่ืองราวหรือเนื้อเรื่องตางๆ และ
สามารถนําองคประกอบยอยตางๆ ของความคิดที่กระจัดกระจายไมเปนระบบ มาจัดระบบ
รวบรวมกัน เพ่ือใหไดความรูความเขาใจสาเหตุและผลของสิ่งที่เกิดขึ้น ใชแกปญหา ใชประเมิน
คา ตัดสินใจ และใชสรางสรรคสิ่งใหม 

 5.2 ความสําคัญของการคิดวิเคราะหและสังเคราะห 
 5.2.1 การคิดวิเคราะห 

    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศักดิ์ (2546, หนา 48) กลาวถึงความสําคัญของ
การคิดวิเคราะห ไวดังน้ี 1) ชวยเสริมสรางความสามารถในการวิเคราะหและประเมินแนวคิดที่
คิดขึ้นนั้น และ ความสามารถในการนํามาแกปญหา และการตัดสินใจ 2) ชวยใหคํานึงถึงความ
สมเหตุสมผล ของขนาดกลุมตัวอยาง คือ ชวยในการสํารวจความสมเหตุสมผลของขอมูลที่
ปรากฎและไมดวน สรุปตามอารมณความรูสึกหรืออคติ แตสืบคนตามหลักเหตุผลและขอมูลที่
เปนจริง 3) ชวยลด การอางประสบการณสวนตัวเปนขอสรุปทั่วไป คือ ชวยในการไมดวนสรุป
สิ่งใดอยางงายๆ แตสื่อสารตามความเปนจริง ขณะเดียวกันจะชวยใหไมหลงเชื่อขออางที่เกิด
จากตัวอยาง เพียงตัวอยางเดียว แตพิจารณาเหตุผลและปจจัยเฉพาะในแตละกรณีได 4) ชวย
ขุดคนสาระ ของความประทับใจครั้งแรกคือ ชวยในการพิจารณาสาระสําคัญอ่ืนๆ ที่ถูกบิดเบือน
ไปจาก ความประทับใจในครั้งแรก ทําใหเรามองอยางครบถวนในแงมุมอ่ืนๆ ที่มีอยู 5) ชวย
ตรวจสอบ การคาดคะเนบนฐานความรูเดิม คือ ชวยในการประมาณการความนาจะเปนโดย
สามารถ ใหขอมูลพ้ืนฐานที่เรามีวิเคราะหรวมกับปจจัยอ่ืนๆ ของสถานการณ ณ เวลานั้น อันจะ
ชวยเรา คาดการณความนาจะเปนไดสมเหตุสมผลมากกวา 6) ชวยวินิจฉัยขอเท็จจริงจาก
ประสบการณ สวนบุคคล คือ ชวยในการหาเหตุผลที่สมเหตุสมผลใหกับสิ่งที่เกิดขี้นจริง ณ 
เวลานั้น โดยไม พ่ึงพาอคติที่กอตัวอยูในความทรงจํา ทําใหเราสามารถประเมินสิ่งตางๆ ได
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อยางสมจริงสมจัง 7) เปนพ้ืนฐานการคิดในมิติอ่ืนๆ คือ ชวยในการคิดเชิงวิเคราะหเปนหลัก
ของการคิดในมิติอ่ืนๆ เชน การคิดเชิงวิพากษ การคิดเชิงสรางสรรค การคิดเชิงกลยุทธ การคิด
เชิงบูรณาการ การคิดเชิงอนาคต ฯลฯ ซึ่งการคิดเชิงวิเคราะหจะชวยเสริมสรางใหเกิดมุมมอง
เชิงลึก และครบถวนในเร่ืองน้ันอันจะนําไปสูการตัดสินใจและการแกปญหาไดบรรลุ
วัตถุประสงค 8) ชวยในการแกปญหา คือ ชวยในการคิดจําแนกแยกแยะองคประกอบตางๆ 
และการทําความเขาใจสิ่งที่เกิดขึ้นดังนั้นยอมจะชวยเราเมื่อพบปญหาใดๆ ใหสามารถวิเคราะห
ไดวาปญหา นั้นมีองคประกอบอะไรบาง เพราะสาเหตุใดจงเปนเชนนั้นอันจะนําไปสูการแกไข
ปญหาไดตรง กับประเด็นปญหา 9) ชวยในการประเมินและตัดสินใจ คือ การคิดเชิงวิเคราะห
ชวยใหรู ขอเท็จจริง หรือเหตุผลเบื้องหลังของสิ่งที่เกิดชี้น ชวยใหเราเกิดความเขาใจ และที่
สําคัญ การวิเคราะหชวยใหเราไดขอมูลเปนฐานความรูในการนําไปใชประโยชน ในการประเมิน 
สถานการณและตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดแมนยํากวาการมีขอเท็จที่ไมไดผานการวิเคราะห          
10) ชวยใหความคิดสรางสรรคสมเหตุสมผลคือ ชวยใหการคิดตางๆ อยูบนฐานของตรรกะและ
ความนาจะเปนไปได อยางมีเหตุมีผล มีหลักเกณฑ สงผลใหเม่ือคิดจินตนาการหรือสรางสรรค 
สิ่งใหมๆ จะไดรับการตรวจสอบวาความคิดใหมนั้นใชไดจริงหรือไม ถาจะทําใหใชไดจริงตอง
เปน เชนไร แลวเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางสิ่งที่จินตนาการขึ้นกับการนํามาใชในใลกแหง 
ความเปนจริง และ 11) ชวยใหเขาใจแจมกระจาง คือ ชวยใหเราประเมินและสรุปสิ่งตางๆ ไป
ตาม ขอเท็จจริงที่ปรากฎ ไมใชสรุปตามอารมณความรูสึก ซึ่งเปนประโยชนตอการตัดสินใจ 
การแยกแยะสิ่งตางๆ ที่คลุมเครืออยูก็จะกระจางชัด และเกิดความแจมกระจางในความเขาใจ 

    สุวิทย มูลคํา (2547, หนา 39) ไดกลาวถึงความสําคัญและประโยชน
ของการคิด วิเคราะหไว ดงน้ี 1) ชวยใหเรารูขอเท็จจริง รูเหตุผลเบื้องหลังของสิ่งที่เกิดขึ้น เขา
ใจความเปนมาเปนไปของเหตุการณตางๆ รูวาเรื่องน้ันมีองคประกอบอะไรบางเพ่ีอเปน
ฐานความรูในการนําไปใชในการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 2) ชวยใหเราสํารวจความ
สมเหตุสมผลของขอมูลที่ปรากฎ ไมดวนสรุปตามอารมณ ความรูสึกหรืออคติ 3) ชวยใหเราไม
ดวนสรุป สิ่งใดงายๆ แตสื่อสารตามความเปนจริง ไมหลงเชื่อขออางที่เกิดจากตัวอยางเพียง
อยางเดียว 4) ชวยในการพิจารณาสาระสําคัญอ่ืนๆ ที่ถูกบิดเบือนไปจากความประทับใจในครั้ง
แรก เปนการมองอยางครบถวนในแงมุมอ่ืนๆ ที่มีอยู 5) ชวยพัฒนาความเปนคนชางสังเกต  
หาความแตกตางของสิ่งที่ปรากฎอยางสมเหตุสมผล 6) ชวยใหหาเหตุผลที่สมเหตุสมผลใหกับ 
สิ่งที่เกิดขึ้นจริง สามารถประเมินสิ่งตางๆ ไดอยางสมจริง และ 7) ชวยประมาณการความนาจะ
เปนโดยสามารถใชขอมูลพ้ืนฐานที่มีวิเคราะหรวมกับปจจัยอ่ืนๆ ของสถานการณ อันจะชวยให
คาดการณความนาจะเปนไดสมเหตุสมผล 

    พีรศักดิ์ วิลัยรัตน (2553, หนา 3) ไดกลาวถึงความสําคัญของการคดิ
วิเคราะห ไวดังน้ี 1) ชวยใหเรารูขอเท็จจริง รูเหตุผลเบื้องหลังของสิ่งที่เกิดขึ้น เขาใจความ
เปนมาเปนไปของ เหตุการณตางๆ 2) เปนฐานความรูในการนําไปใชในการตัดสินใจแกปญหา 
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3) ชวยใหเราหา เหตุผลที่สมเหตุสมผลใหกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง และ 4) ชวยประมาณความนาจะเปน 
  5.2.2 การคิดสังเคราะห 
    ไพจิตร สะดวกการ (2547, หนา 7) ไดกลาวถึงความสําคัญของการ

คิดสังเคราะห ไวดังน้ี 1) ชวยใหหาทางออกของปญหา โดยไมตองเร่ิมจากศูนยเราสามารถนํา
สิ่งที่คนอ่ืนคิดหรือปฏิบัติแลวมาใชประโยชนได ทั้งที่เกี่ยวของโดยตรงและโดยออม นามา
ผสมผสานกัน เปนทางออกในการแกัปญหา 2) ชวยใหมีความเขาใจที่คมชัดและครบถวน
เกี่ยวกับเร่ืองตางๆ แตเดิมเรามักจะหาทางออกของปญหา โดยการเรียนแบบหรือลองผิดลอง
ถูกทางที่ดีกวาและ ปลอดภัยกวา คือการใชการคิดสังเคราะหเขามาชวยสรุปความรูที่กระจัด
กระจาย ใหเขาใจเรื่อง ไดคมชัดและครบถวน 3) ชวยขยายขอบเขตความสามารถของสมอง ใน
การพยายามสืบเสาะ แสวงหาขอมูลเพิ่มเติมจากแหลงตางๆ ภายนอกนํามาสังเคราะหเขา
ดวยกัน เพ่ือใหไดแนวทาง แกปญหาที่สมบูรณครบถวน สามารถนํามาใชัไดจริงและประสบ
ความสําเร็จ 4) ขอมูลที่ สังเคราะหจะเปนประโยชนในการคิดตอยอดความรู ทําไหไมเสียเวลา
เร่ิมตนใหม คิดตอยอดได ทันที นําไปสูการพัฒนาสิ่งใหมที่มีประโยชน และ 5) ชวยใหเกิดการ
สรางสรรคสิ่งใหม เพราะมีสวน สําคัญที่ทําใหเกิดสิ่งใหมอยางตอเนื่อง จากการสรางสรรคที่ไม
หยุดยั้งของมนุษย 

    ไทยแลนด อาทิเคิ่ล เซ็นเตอร (Thailand Articles Center, 2553, 
หนา 2) กลาวถึง ความสําคัญของการคิดสังเคราะหวา การคิดสังเคราะหมีความสําคัญอยาง
มากในกระบวนการคิด เน่ืองจากชวยจัดระบบขอมูลใหมีความชัดเจนในประเด็นและเปน
ระเบียบมากขึ้น ทําใหมีขอมูลที่ จําเปนครบถวน ดังน้ี 1) ชวยใหหาทางออกของปญหาโดยไม
ตองเร่ิมจากศูนย เราสามารถนํา สิ่งที่คนอ่ืนคิดหรือปฏิบัติมาแลวมาใชประโยชนไดทั้งที่
เกี่ยวของโดยตรงและโดยออม นํามา ผสมผสานกันเปนทางออกในการแกปญหา 2) ชวยใหมี
ความเขาใจที่คมชัดและครบถวน เกี่ยวกับเรื่องตางๆ แตเดิมเรามักจะหาทางออกของปญหา
โดยการเลียนแบบหรือลองผิดลองถูก ทางที่ดีกวาและปลอดภัยกวาคือการใชการคิดสังเคราะห
เขามาชวยสรุปความรูที่กระจัดกระจาย ใหเขาใจเรื่องไดคมชัดและครบถวน 3) ชวยขยาย
ขอบเขตความสามารถของสมอง ในการพยายามสืบเสาะแสวงหาขอมูลเพ่ิมเดิมจากแหลงตาง 
ๆ ภายนอกนํามาสังเคราะห เขาดวยกันเพื่อไดแนวทางแกปญหาที่มีความสมบูรณครบถวน 
สามารถนํามาใชไดจริงและประสบความสําเร็จ และ 4) ขอมูลที่สังเคราะหจะเปนประโยชนใน
การคิดตอยอดความรู ทําใหไมเสียเวลาเริ่มตนใหมคิดตอยอดไดทันทีนําไปสูการพัฒนาสิ่ง
ใหมๆ ที่มีประโยชน 5)ชวยใหเกิดการสรางสรรคสิ่งใหม เพราะมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดสิ่งใหมๆ 
อยางตอเน่ืองจากการสรางสรรคที่ ไมหยุดยั้งของมนุษย 

    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 8) กลาว
วา ความคิดเปนผลจากการทํางานของสมองในการกอรูป (formulate) บางสิ่งบางอยางขึ้นใน
มโนคติ (mind) ผานการทํางานของระบบการรับรูทางจิต (cognitive system) โดยในสวนของ
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ความคิดจะทําหนาที่แยกแยะการกระทํา และความรูสึกผานกระบวนการทางความคิดอันจะ
นําไปสูพฤติกรรมที่ตอบสนองสถานการณนั้น ทักษะการคิดเปนตัวดึงเอาทักษะดานความรู 
(technical skill) มาใชใหเกิดประโยชนไดเหมาะสมกับสถานการณมากที่สุด และทักษะการคิด
เปน “ตนทาง” ของทักษะดานคน (human skill) มีการจัดทักษะการคิดไว 2 ระดับ ไดแก 
ทักษะการคิดขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย การสื่อสาร การอธิบาย การสังเกต การตั้งคําถาม การ
รวบรวมขอมูล การจัดหมวดหมู การตีความ การเชื่อมโยง การใชเหตุผล การจําแนกความ
แตกตาง การจัดลําดับ การเปรียบเทียบ การแปลความหมาย การขยายความ และการสรุป
ความ เปนตน และ ทักษะการคิดขั้นสูง ประกอบดวย การนิยาม การผสมผสาน การสราง การ
ปรับโครงสราง การหาความเชื่อพ้ืนฐาน การวิเคราะห การจัดระบบ การจัดโครงสราง การหา
แบบแผน การทํานาย การตั้งสมมติฐาน การกําหนดเกณฑ การประยุกต การทดสอบ 
สมมติฐาน และการพิสูจน เปนตน 

    จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความสําคัญของการคิดวิเคราะหและ
สังเคราะห คือ ชวยจัดระบบขอมูลใหมีความชัดเจนในประเด็นและเปนระเบียบมากขึ้นสามารถ
แกปญหา ประเมินตัดสินใจ และสรุปขอมูลตางๆ ที่ไดรับรู ดวยความสมเหตุสมผล ใหมีความ
เขาใจที่ชัดเจนครบถวนเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ เปนแนวทางในการแกปญหา และเปนประโยชนใน
การคิดตอยอดความรู เพ่ือนําไปสูการพัฒนาสิ่งใหมๆ ที่มีประโยชน โดยไมตองเร่ิมตนใหม 

 5.3 คุณลักษณะของการคิดวิเคราะหและสังเคราะห 
  5.3.1 การคิดวิเคราะห  
    สุวิทย มูลคํา (2547, หนา 23) ไดกลาวถึงลักษณะการคิดวิเคราะห

ไว 3 ลักษณะ ดังน้ี 1) การวิเคราะหสวนประกอบ เปนความสามารถในการหาสวนประกอบที่
สําคัญของสิ่งของหรือ เร่ืองราวตางๆ 2) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนความสามารถในการ
หาความสัมพันธของ สวนสําคัญตางๆ  โดยการระบุความสัมพันธระหวางความคิด 
ความสัมพันธในเชิงเหตุผล หรือความแตกตางระหวางขอโตแยงที่เกี่ยวของและไมเกี่ยวของ 
และ 3) การวิเคราะหหลักการ เปนความสามารถในการหาหลักความสัมพันธสวนสําคัญในเรื่อง
นั้นๆ วาสัมพันธกันอยูโดย อาศัยหลักการใด 

    บลูม (Bloom, 1981, p.101) ยังกลาวอีกวา ลักษณะของการคิด
วิเคราะหมี 3ประเภท คือ 

    1. การวิเคราะหเน้ือหาในขอมูลตางๆ นั้นอาจประกอบดวยสวนที่
เปนขอเท็จจริง ความคิดเห็นของผูเขียน หรือคานิยมซ่ึงไดแก ความสามารถในการตระหนักรู
ซึ่งไมกลาวถึงขอ สันนิษฐาน ทักษะในการจําแนกความจริงจากสมมติฐาน ความสามารถในการ
จําแนกความจริง จากขอมูลเบื้องตน ทักษะในการบงชี้และในการพินิจพิเคราะหระหวาง
กระบวนการพฤติกรรม กับอางถึงยังแตละบุคคลและกลุม และความสามารถที่บงชี้ขอสรุปจาก
ขอมูล 
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    2. การวิเคราะหความสัมพันธ ผูอานจะตองมีทักษะในการเชื่อมตอ
ความสัมพันธ ระหวางขอมูลหลักกับสวนอ่ืนๆ เชน สมมติฐาน ซึ่งไดแก ทักษะความเขาใจใน
ความสัมพันธ ระหวางแนวคิดในขอความ ความสามารถในการระลึกในสวนของเหตุผลของการ
ตัดสินใจ ความสามารถในการระลึกซึ่งเปนความจริงหรือขอสมมติฐานเปนสําคัญหรือขอโตแยง
ที่ สนับสนุนขอความนั้น ความสามารถในการตรวจสอบความเที่ยงของสมมติฐานซึ่งใหขอมูล
และ ขอสันนิษฐาน ความสามารถในการจําแนกความสัมพันธของสาเหตุและผลกระทบจากสวน
อ่ืนๆ ของความสัมพันธ ความสามารถในการจําแนกความสัมพันธของขอมูลในขอโตแยงไปยัง 
ความสามารถในการจําแนกความเกี่ยวของของขอมูลที่นอกเหนือไป และความสามารถในการ 
ระลึกความสัมพันธและรายละเอียดที่สําคัญและไมสําคัญในขอมูลน้ัน 

    3. การวิ เคราะหหลักการ  เปนการวิ เคราะหระบบหลักการ
โครงสรางที่เกี่ยวของ รวมไปถึงความชัดเจนและไมชัดเจนของโครงสราง ในการวิเคราะห
หลักการนี้จะตองวิเคราะห แนวคิด จุดประสงค และมโนทัศน ซึ่งไดแกความสามารถในการ
วิเคราะหในรายละเอียด ของงาน ความสัมพันธของขอมูลและความหมายขององคประกอบ
ตางๆ ความสามารถใน การวิเคราะหรูปแบบในการเขียน ความสามารถในการวิเคราะห
จุดประสงคของผูเขียน ความเห็นของผูเขียนและความรูสึกที่มีตองาน ความสามารถในการ
วิเคราะหถึงมโนทัศนของ ผูเขียนวากําลังกลาวถึงสิ่งใด ความสามารถในการวิเคราะหถึงสวนที่
เปนโฆษณาชวนเชื่อและ ความสามารถในการวิเคราะหถึงจุดที่เปนอคติของผูเขียน

  5.3.2 การคิดสังเคราะห  
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2546, หนา 40) ไดแบงการคิด

สังเคราะหออกเปน 2 ลักษณะคือ 1) การสรางสิ่งใหม เปนการประดิษฐสิ่งของ เครื่องใช วัสดุ 
ครุภัณฑ อุปกรณ ตางๆ ใหเปนสิ่งใหม เกิดประโยชนตามความตองการ เชน เกาอ้ีนวม
มหัศจรรย และ 2) การสรางแนวคิด เปนการปรับเปลี่ยน พัฒนา หรือคิดตนแนวความคิดใน
ประเด็นตางๆ ใหแปลกใหมตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว เชน วิธีการชะลอความแกโดยอาหารชวจิต 
เปนตน 

    สุวิทย มูลคํา (2547, หนา 26) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มี
ความสามารถ ในการคิดสังเคราะหวาตองมีจินตนาการสูง มีอารมณขัน ราเริง มีความสามารถ
ในการแกปญหา ไมชอบทําตามผูอ่ืนโดยไมมีเหตุผล มีความคิดอิสระ คิดยืดหยุน ไมเครงตอ
ระเบียบแบบแผน และไมยึดม่ันถึอม่ันกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากเกินไป สนใจและยอมรับสิ่งแปลก
ใหม มีใจเปนกลาง ไมมีอคติตอขอมูลที่ไดรับ มีคุณลักษณะเปนผูนํา กลาเผชิญความจริง มี
ความรับผิดชอบสูง รักการอาน สนใจหนังสือทุกประเภท สนใจใฝรู สุขุมเยือกเย็น ขยัน อดทน 
มานะพากเพียร มีความพยายามสูง สามารถทํางานกลุมไดดี เปนผูฟงที่ดี ยอมรับความคิดเห็น
ของผูอ่ืน มีความสามารถในการคิดวิเคราะหและคิดเชิงวิพากษสูง และมีความสามารถในการ
คิดเชิงมโน ทัศนสูงจะสามารถจับประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของมาใชไดอยางถูกตองและแมนยํา 
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    ไทยแลนด อาทิเคิ่ล เซ็นเตอร (Thailand Articles Center, 2553, 
หนา 3) กลาวถึง ลักษณะการคิดสังเคราะหวาสามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 1) การคิด
สังเคราะหเพ่ือสรางสิ่งใหม เชน ประดิษฐสิ่งของเครื่องใช อุปกรณตางๆ ตามตองการ 2) การ
คิดสังเคราะหเพ่ือ สรางแนวคิดใหม เปนการพัฒนาและคิดคนแนวคิดใหม ถาเราสามารถคิด
สังเคราะหใหดี จะทํา ใหพัฒนาความคิดหรือสิ่งใหมๆ ที่เปนประโยชนตอสังคม 

    ศูนยพัฒนาสมองเด็ก (2553, หนา 2) กลาวถึงลักษณะการคิด
สังเคราะหไวลักษณะใหญๆ ไดแก 1) การสังเคราะหขอความ ซ่ึงเปนความสามารถในการ
สังเคราะห ขอความโดยการพูด การเขียน เชน สามารถแตงเร่ืองราวหรือบทกลอนไดโดยไม
ลอกเลียนใคร เปนการฝกฝนการสื่อสารทางการคิด 2) การสังเคราะหแผนงาน และออกแบบ 
เปนความสามารถในการกําหนดแนวทางวางแผน ออกแบบใหสอดคลองกับขอมูลและ
จุดมุงหมายที่วางไว เชน ใหเด็กๆ วางแผนการไปปกนิก และ 3) การสังเคราะหความสัมพันธ 
ซึ่งเปนความสามารถในการนําเอานามธรรมยอยๆ มาจัดระบบของขอเท็จจริง หรือ
สวนประกอบ มาผสมผสานใหเปนสิ่งสําเร็จรูปหนวยใหมที่แปลกไปจากเดิม เกิดเปนเร่ืองราว
ใหม ทฤษฎี กฎ สมมติฐาน หรือสูตรขึ้น 

    จากที่กลาวมาสรุปไดวาวา คุณลักษณะของการคิดวิเคราะหและ
สังเคราะหที่สงผลในการบริหารสถานศึกษาใหมีคุณภาพ และสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคมี
ดังน้ี 1) สามารถแยกแยะจุดเดนหรือจุดดอยขององคกรและการ ปฏิบัติงานในภาพรวม        
2) สามารถแยกแยะสภาพแวดลอมสถานการณปจจุบัน ปญหาและความตองการขององคกร
เพ่ือจัดทํานโยบาย และวางแผนการปฏิบัติงาน 3) สามารถจัดระบบแผนงานและออกแบบ
แผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับขอมูลและจุดมุงหมายที่วางไว 4) สามารถรวบรวมขอมูล
สารสนเทศเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเพื่อวางแผนพัฒนาสถานศึกษา 5) สามารถเสนอ
ทางเลือกหรือแนวทางปองกัน แกไขที่ เหมาะสมกับสภาพปญหาและสภาพบริบทของ
สถานศึกษา 6) สามารถเชื่อมโยงอยางเปนเหตุเปนผลเกี่ยวกับปจจัยกระบวนการและผลผลิต
ในการพัฒนาการศึกษา และ 7) สามารถตรวจสอบวิธีแกปญหาหรือพัฒนางาน และหาวิธีการ
แกไขปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

6. การสื่อสารและการจูงใจ 
 6.1 ความหมายของการสื่อสารและการจูงใจ 
  6.1.1 การสื่อสาร 
    ดารา ทีประปาล (2546, หนา 23) ไดใหความหมายของการสื่อสาร 

หมายถึงกระบวนการถายทอดขาวสารระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกัน 2 ฝาย ฝายหนึ่งเปนผูสง
ขาวสารไปยังอีกฝายหนึ่งซ่ึงเปนผูรับขาวสาร เพ่ือใหเกิดการรับรูรวมกันและแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองตอกัน 
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    วิรัช สงวนวงควาน (2547, หนา 3) กลาวา การสื่อสารหมายถึง 
บุคคลมีความสัมพันธกันในดานขอมูลขาวสาร และดานการตัดสินใจ 

    สุธา พงศถาวรภิญโญ (2548, หนา 23) ไดใหความหมายของการ
สื่อสาร หมายถึง กระบวนการถายทอดสารจากบุคคลฝายหนึ่งซ่ึงเรียกวาผูสงสารไปยังบุคคลอีก
ฝายหนึ่งซึ่งเรียกวาผูรับสารโดยผานสื่อ 

    สุรพงษ โสธนะเสถียร (2549, หนา 42) ไดใหความหมายของการ
สื่อสาร หมายถึง ขอมูลขาวสารขั้นพ้ืนฐานที่ผูคนรับ-สง โดยขอมูลขาวสารจะตองมีเน้ือหาที่
เกี่ยวของกับการนําไปใชเพ่ือการดําเนินกิจกรรมใหกับประชาคม 

    สุรสิทธิ์ วิทยารัฐ (2549, หนา 28) ไดใหความหมายของการสื่อสาร 
หมายถึง การถายทอดความคิด ความรู ความเขาใจ ความรูสึก ตลอดจนเรื่องราวตางๆ ไปสู
บุคคลอื่นใหเกิดความรู ความเขาใจโดยทั่วกัน ซึ่งเปนการใหคํานิยามที่อาศัยองคประกอบตางๆ 
ของการสื่อสารเปนหลักซึ่งนิยามใชกันแพรหลาย 

    ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2551, หนา 178) กลาววา การสื่อสาร หมายถึง 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ขอมูลขาวสารเพื่อใหเกิดความเขาใจระหวาผูสงสาร และผูรับสาร 

    กิปป (Gibb, 1967, p. 520) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลสัมพันธติดตอกันเพ่ือที่จะทํางานใหสําเร็จโดยวิธีการที่แกปญหา 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูสึกและเจตคติตอกัน 

    นิวแมน, ซัมเมอร, และวารเรน (Newman, Summer, & Warren, 
1967, p. 219) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความคิดเห็น
ระหวางบุคคล 2 คนหรือมากกวา 2 คนขึ้นไป 

    คูทส, และดอนเนล (Koontz, & Donnell, 1968, p. 590) ไดให
ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การสงขาวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลอ่ืนไมวาจะเปนการ
ออกคําสั่ง บอกใหทราบ ปรับทุกข หรือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกันก็ตาม ขอสําคัญขาวสารที่
ออกไปนั้นจะตองใหผูรับขาวสารเขาใจได 

    ชแรม, และโรบอรท (Schramm, & Robert, 1971, p. 13) ไดให
ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนสัญญาณขาวสารระหวางบุคคลโดยตั้งอยู
บนพื้นฐานความสัมพันธระหวางมนุษย 

    เดวิส (David, 1972, p. 379) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการสงผานขอมูลขาวสารและความเขาใจจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง 

    ฮิกค (Hick, 1972, p. 327) ไดใหความหมายของการสื่อสาร 
หมายถึง ขอความเปนสิ่งผูกพันเชื่อมโยงบรรดาผูปฏิบัติงานในองคกรเขาไวดวยกัน 
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    เฮลโลแรน (Halloran, 1978, p. 27) ไดใหความหมายของการสื่อสาร 
หมายถึง กระบวนการของการถายทอดขาวสารและความเขาใจจากคนหนึ่งหรือหลายคนไปยัง
อีกคนหนึ่งหรือหลายคน 

    แลมบ, แฮร, และแม็คดาเนียล (Lamb, Hair, & McDaniel, 1992, p. 
424) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนความหมายหรือสราง
ความหมายรวมกันของบุคคลโดยอาศัยสัญลักษณตางๆ ที่เขาใจกันทั่วไปเปนสื่อกลาง บุคคล
สรางความหมายรวมกันเพื่อแสดงความรูสึก ความคิด ขอเท็จจริง และทัศนคติ 

    บลัช, และบลัช (Belch, & Belch, 1993, p. 188) ไดใหความหมาย
ของการสื่อสาร หมายถึง กระบวนการสรางความคิดรวมกันหรือความคิดที่เปนหนึ่งเดียว
ระหวางผูสงขาวสารและผูรับขาวสาร 

  6.1.2 การจูงใจ 
    อุดร หานามชัย (2546, หนา 13) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง 

กิจกรรมที่ผูบริหาร หนวยงานผูนําองคการหรือผูบริหารโรงเรียนจัดขึ้น เพ่ือกระตุน ยั่วยุ หรือ
นอมนําใหผูปฏิบัติงานตั้งใจทํางานอยางเต็มใจ เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพสูงสุดอัน
จะทําให งานหรือกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายตามที่ตองการ 

    เนตรพัณณา ยาวิราช (2547, หนา 74) ไดใหความหมายของการจูง
ใจวา หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจิตใจของบุคคลใหแสดงพฤติกรรมที่ทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ หรือกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 

    ตุลา มหาพสุธานนท (2547, หนา 240) ไดใหความหมายของการจูง
ใจวา หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรียซึ่งกระตุนให
เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่ตอบสนองตอความตองการของตน นั่นคือความสัมพันธระหวาง
ความตองการ (needs) แรงขับ (drives) และรางวัลอันเปนสิ่งลอใจ (incentives) รวมทั้งเปนแรง
กระตุนที่จะทําใหบุคคลรักษาพฤติกรรมเหลานั้น แตละคนจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้จะ
เปนผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาพแวดลอมขององคการ 

    พรศิริ บัวอุไร (2554, หนา 28) ไดใหความหมายของการจูงใจวา 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก โดยมีเง่ือนไขวาความพยายามนั้น
สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลตามที่ตองการ เพ่ือปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย
ที่องคการตองการ 

    ดูบริ้น, และเออรแลนด (Dubrin, & Lreland, 1993, p.294) ไดให
ความหมายของการจูงใจไววา เปนกระบวนการที่ถูกใชเพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่
นําไปสูความสําเร็จของเปาหมายขององคการ 

 



 

56 

    ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1996, pp. 397-399) กลาววา 
การจูงใจ หมายถึง งานและความตองการของบุคคล ความสําเร็จของงาน ความตองการในพลัง
อํานาจ และคุณงามความดี 

    จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การสื่อสารและการจูงใจ หมายถึง 
การถายทอดความคิด ความรู ความเขาใจ ความรูสึก ตลอดจนเรื่องราวตางๆ ไปสูบุคคลอื่นให
เกิดพลังผลักดันจากภายในจิตใจของบุคคลใหแสดงพฤติกรรม หรือกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมานําไปสูความสําเร็จของเปาหมายขององคการ 

 6.2 ความสําคัญของการสื่อสารและการจูงใจ 
  6.2.1 การสื่อสาร 
    ดารา ทีปะปาล (2546, หนา 44-45) ไดลาวถึงความสําคัญของการ

สื่อสารวาในการสื่อสารเพ่ือใหเกิดผลดีมีประสิทธิภาพมีหลักสําคัญประการหนึ่งคือผูสงขาวสาร
กับผูรับสารจะตองมีขอบขายของประสบการณตรงกันหรือซอนกัน ยิ่งมีขอบขายของ
ประสบการณตรงกันมากเทาใด ก็ยิ่งทําใหการสื่อสารประสบความสําเร็จมากขึ้นเทานั้น มิฉะน้ัน
อาจทําใหการสื่อสารประสบความลมเหลวได เพราะไมสามารถสื่อความหมายเขาใจกันไดและสิ่ง
สําคัญอีกอยางหนึ่งคือสิ่งรบกวนที่เขามาแทรกแซงในชวงใดชวงหน่ึงในกระบวนการสื่อสาร ทํา
ใหเปนอุปสรรคขัดขวางตอการสื่อสารระหวางกันอยางมาก จึงตองหาทางขจัดสิ่งรบกวนใหอยูใน
ระดับนอยที่สุด 

    สุธา พงศถาวรภิญโญ (2548, หนา 21) ไดลาวถึงความสําคัญของ
การสื่อสารวาเปนองคประกอบสําคัญยิ่งอยางหนึ่งในการดําเนินชีวิตของมนุษยคือการสื่อสาร
เพราะมนุษยจําเปนตองพ่ึงพออาศัยกันและกันหรือติดตอทําความเขาใจกันเพ่ือประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการดํารงชีวิต การสื่อสารเปนกระบวนการที่มนุษยจะตองใชในการ
ติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน 

    สุรพงษ โสธนะเสถียร (2549, หนา 47) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
การสื่อสารวาเปนการวัดและประเมินความสําเร็จในการสื่อสาร เปนบริบทของการสื่อสารที่
สําคัญมากประการหนึ่งอาจพิจารณาโดยอาศัยเกณฑไดใน 3 ลักษณะดังน้ี ประสิทธิภาพในการ
สื่อสาร ประสิทธิผลในการสื่อสาร และคุณภาพในการสื่อสาร 

    สุรสิทธิ์ วิทยารัฐ (2549, หนา 29) ไดกลาวถึงความสําคัญของการ
สื่อสารวาในการสื่อสารตองอาศัยความสัมพันธของผูสงสารและผูรับสาร เชน การแสดง
ภาพยนตร เพ่ือที่จะใหความบันเทิง ในขณะที่ผูชมเพ่ือความสนุกสนาน สบายใจกับการแสดงนั้น 
ซึ่งผลที่เกิดจากการสื่อสารนั้นจะเห็นไดวาเกิดผลตอผูสงสารและผูรับสารทันที ซึ่งเปนผลที่
เกิดขึ้นจากการสื่อสารโดยตรง แตบางกรณีผูสงสารและผูรับสารก็มีวัตถุประสงคทางออม เชน 
หนังสือพิมพเสนอขาวดานเศรษฐกิจ การเมือง ซึ่งผูอานไดรับความรูจากการอาน และสามารถ
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ใชสิ่งที่ตนอานไปบอกเลาใหคนอ่ืนฟงตอสิ่งที่อานนั้นไมไดสรางความพอใจหรือสบายใจโดย
ทันทีแตไดถูกนําไปใชเปนเครื่องมือเพ่ือใชทําอยางอ่ืนตอมา 

    วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา 1) ไดกลาวถึงความสําคัญของการ
สื่อสารวาการสื่อสารเปนสิ่งที่สําคัญเพราะวามันคือพ้ืนฐานของความสําเร็จสวนตัวและกอใหเกิด
ความเปนมิตรภาพไดเปนอยางดี ซึ่งขึ้นอยูกับวาคุณจะใชรูปแบบของการติดตอสื่อสารแบบไหน
ที่จะสรางความเชื่อถือระหวางบุคคลไดอยางไรและเทคนิคของการติดตอสื่อสารอยางไร ใน
ระหวางชวงเวลาเจรจา การแจงขาวสารกับผูรวมงานและเพื่อนรวมงานซึ่งกันและกัน และมีการ
เก็บและการเปดรับการติดตอสื่อสารอยางไรที่จะทําใหการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจ
กลาวไดวาการมีทักษะของการสื่อสารที่ดีก็จะเปนเคร่ืองมือที่จะทําใหเปาหมายของงานสามารถ
บรรลุผลสําเร็จและไดรับผลตามที่ตนเองตองการ 

  6.2.2 การจูงใจ 
    อุดร หานามชัย (2546, หนา 13) กลาวถึงประโยชนของการจูงใจใน

การบริหารงานวา 1) เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ และหมู
คณะเปนการสราง พลังรวมกันของกลุม 2) สงเสริมและสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการ
สรางพลังดวยความสามัคคี 3) สรางขวัญและทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงานและพนักงาน
เจาหนาที่ในองคการ 4) ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 5) ชวยใหการควบคุม 
การดําเนินงานไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม ลด
อุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 6) เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิด 
ความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงาน 
และองคการ 7) ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการที่ปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข 
ทั้งกาย และใจในการทํางาน และ 8) การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    สุพานี สฤษฎวานิช กลาววา (2549, หนา 196) กลาววา การจูงใจใน
การทํางานเปนสิ่งที่สําคัญมาก เพราะทําใหเกิดการกระทํา คือจะทําใหพนักงานมีความอยากที่
จะทํางาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทํางาน ทุมเท และใชความพยายามในการทํางานใหมี
คุณภาพมากขึ้น 

    วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หนา 135) กลาวถึงความสําคัญของการ
จูงใจวา เปนการเสริมสรางกําลังใจใหแกทุกคนในการปฏิบัติงาน เปนการสรางแรงศรัทธา และ
ความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานใหแกองคการ ทําใหทุกคนมีความรูสึกดีตอองคการ เปนการสราง
ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน คือทุกคนตองใหความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ 

    พรศิริ บัวอุไร (2554, หนา 29) กลาววา การจูงใจมีความสําคัญมาก 
เปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคการ เปนการสงเสริมความสมบูรณทั้งกําลังกาย
กําลังใจของผูใตบังคับบัญชา หนวยงาน ทําใหทุกคนรูสึกดีตอองคการ 

    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 9) กลาววา 
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การสื่อสารและจูงใจไดกลายมาเปนปจจัยหรือองคประกอบที่สาคัญของการบริหารงานเปนทั้ง
ปจจัยและทรัพยากรที่จะใชในการบริหารจัดการองคกร ถาหากไมมีการสื่อสารและจูงใจก็ไม
สามารถที่จะบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ การสื่อสารและจูงใจจึงเปนกลยุทธที่มีความ
สาคัญตอองคกรในการบริหารที่จะทาใหงานขององคกรดําเนินตอไปและชวยในการประสานงาน
ของหนวยงานในแงของการบริหารองคกรการสื่อสารและจูงใจทําใหเกิดความหมาย ทําใหคน
คาดคะเนความคิดซึ่งกันและกันไดและทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกันในฐานะที่เปนเครื่องมือ
ในการดําเนินงานขององคกร การสื่อสารและจูงใจนําไปใชในกิจกรรมขององคกรหลายอยาง 
เชน การตัดสินใจ การสรางความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน การสรางความเจริญและพัฒนาองคกร 
การควบคุมและประสานงาน ลักษณะของการสื่อสารและจูงใจในองคกรอาจพิจารณาในฐานะที่
เปนระบบรวม คือ การใชการสื่อสารและจูงใจติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูล การกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคขององคกร รวมทั้งการติดตอกับองคกรอ่ืนๆ ในฐานะที่เปน
ระบบยอยการสื่อสารและจูงใจเปนเครื่องมือสรางความสัมพันธในกลุมการฝกอบรม การสราง
บรรยากาศ การทํางาน การควบคุมสั่งงานและการสรางความพอใจ ในฐานะที่เปนระบบเฉพาะ
บุคคลอาจพิจารณา การสื่อสารและจูงใจในแงของพฤติกรรมทางการสื่อสารและจูงใจในเรื่องตาง 
ๆ เชน การรวมประชุม การเขียนคูมือ การรางจดหมาย การทําสัญญา การพูดคุยในกลุมคนที่
ทํางานดวยกัน และการโตแยง เปนตน 

    จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา  การสื่อสารและการจูงใจมี
ความสําคัญและประโยชนในการบริหารงานของผูบริหาร เน่ืองจากการสื่อสารและการจูงใจเปน
กระบวนการที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองนํามาใชในการติดตอสื่อสารและจูงใจกับผูอื่นทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา สามารถสรางขวัญกําลังใจ ความสามัคคี การสรางแรงศรัทธา 
ความเชื่อม่ัน และความมุงม่ันเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพ  

 6.3 คุณลักษณะของการสื่อสารและการจูงใจ 
  6.3.1 การสื่อสาร 

    ดารา ทีปะปาล (2546, หนา 45) ไดกลาวถึงลักษณะการสื่อสารมี 4 
ขั้นตอน ไดแก 1) การวิเคราะหและระบุกลุมผูรับขาวสารเปาหมาย เพ่ือนํามาใชในการกําหนด
รูปแบบ เนื้อหาสาระของขาวสารที่จะนําเสนอใหสอดคลองกับลักษณะของผูรับสาร 2) การ
กําหนดวัตถุประสงคของการสื่อสาร เพ่ือใหบรรลุตามขั้นตอนที่ตองการ ซึ่งมี 3 ขั้นตอนคือ ขั้น
การรับรู ขั้นพอใจ และขั้นแสดงพฤติกรรม 3) การออกแบบขาวสาร เพ่ือใหผูรับสารตอบสนอง
หรือแสดงพฤติกรรมตามที่ตองการ ซึ่งตองคํานึงถึงเนื้อหาของขาวสาร การกําหนดโครงสราง
ของขาวสาร รูปแบบการนําเสนอ รวมทั้งผูสงขาวสาร เพ่ือใหมีอิทธิพลจูงใจตามที่มุงหวัง และ 
4) การเลือกชองทางการสื่อสาร เพ่ือนําขาวสารไปยังผูฟงเปาหมาย ซึ่งแบงออกเปน 2 ชองทาง
คือ ชองทางที่ใชบุคคล โดยผานการใชพนักงานขององคการ ใชผูเชี่ยวชาญและใชกระบวนการ
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ทางสังคม และชองทางที่ไมใชตัวบุคคล ไดแก การใชสื่อ การสรางบรรยากาศ และการจัด
กิจกรรมพิเศษ เปนตน 

    เมธี ปยะคุณ (2550, หนา 2) กลาวถึงลักษณะการสื่อสารของ
ผูบริหารไว ดังน้ี 1) ประการแรกคือตองมีความเขาใจอยูกับเร่ืองตางๆ เรื่องที่จะพูด เร่ืองที่จะ
สื่อสารคืออะไร มีความเขาใจเรื่องน้ันลึกซึ้งเพียงใด จุดมุงหมายของเรื่องน้ันคืออะไร การ
สื่อสารตองมุงเนนไป ทางใดบาง แลวก็ลําดับความนึกคิดในเรื่องที่จะสื่อสารใหตอเนื่องกัน คือ
การสื่อสารที่มี ประสิทธิผลของผูสื่อตองเขาใจในเรื่องตางๆ 2) มีทักษะในการสื่อสาร การพูด 
เปนวิธีสื่อสารวิธีหน่ึง อาจจะมองกันวาเปนวิธีงายๆ ไมสลับซับซอนเหมือนกับการสื่อสารดวย
วิธีอ่ืน แตการสื่อสารดวยการพูดตองอาศัยบุคลิกภาพในการแสดงออกอยางมาก ตั้งแตการใช
ภาษา น้ําเสียง การยืน ทาทางอากัปกริยาตางๆ สิ่งเหลานี้ตองมีความสัมพันธกัน 3) ตองเปน
คนชางสังเกต เรียนรูไดเร็วและมีความจําดี การสื่อสารที่ดีผูสงสารคือผูบริหารจะตอง คํานึงถึง
สถานการณ กาลเทศะและตัวบุคคลดวย ไมใชเพียงใชคําพูดที่ดีโดยไมคํานึงถึงสถานการณ
ตางๆ 4) ตองมีความคิดสุขุมรอบคอบ จุดมุงหมายอันแทัจริงของการสื่อสาร ก็คือ ทําใหผูรับ
สารไดเขาใจสารของผูบริหารอยางแทจริงมีการยอมรับและทําตามที่ผูบริหารตองการ 5) ใน
การสื่อสารแตละครั้งผูบริหารควรจะเตรียมตัวหรือวางแผนลวงหนาในการที่จะเสนอขาวสาร
ใหกับผูปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและก็มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้จะตองมีศิลปะ และเทคนิค
การจูงใจคน 6) การพูดนั้นเนื้อหาสาระเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมากทีเดียวที่จะทําใหผูฟง
เกิดความสนใจและคิดตามฟง แตอีกสิ่งหนึ่งที่จะตองพิจารณาดวยคือลักษณะน้ําเสียงในการ
พูด ผูบริหารตองมีศิลปะในการที่จะจูงใจคน และ 7) มีความสามารถแยกแยะและจัดระเบียบ 
ขาวสารตางๆ ใหเปนผูฟงที่ดีอยาพยายามใหผูอ่ืนเขาใจทานฝายเดียว แตทานตองเขาใจผูอ่ืน
ดวย คือจะตองสามารถสรางความเขาใจใหกับผูเกี่ยวของในการปฏิบัติงานและระหวาง
หนวยงานตางๆ ทั้งน้ีเพ่ือการสั่งงาน การประสานงานไมใหเกิดความเขาใจผิดพลาด ดังน้ัน
จะตองมี การศึกษาและเรียนรูในเรื่องของการสื่อสารใหเกิดความเขาใจอยางถองแทก็ตองมี
ความรอบรู ในสิ่งน้ันๆ แลวก็ตองมีการวางแผนเตรียมการในการที่จะพูด ในการที่จะคุยแลวก็
ตองมีความ ตอเน่ืองของขาวสารนอกจากนี้จะตองมีการติดตามผลในสิ่งที่พูดถูกตอง 

    คลังปญญาไทย (2553, หนา 3) กลาวถึงลักษณะของการสื่อสาร      
วาแบงเปน 4 ประเภท ดังน้ี 1) การสื่อสารในตนเอง (intrapersonal or self-communication) 
เปนการสื่อสาร ภายในตัวเอง หมายถึง บุคคลผูนั้นเปนทั้งผูสงและผูรับในขณะเดียวกัน เชน 
การเขียน และอานหนังสือ เปนตน 2) การสื่อสารระหวางบุคคล (interpersonal communication) 
เปน การสื่อสารระหวางคน 2 คน เชน การสนทนา หรือการโตตอบจดหมายระหวางกันเปนตน 
3) การสื่อสารแบบกลมชน (group communication) เปนการสื่อสารระหวางบุคคลกับกลุมชน
ซึ่งประกอบดวยคนจํานวนมาก เชน การสอนในหองเรียนระหวางครูเพียงคนเดียวกับนักเรียน
ทั้งหอง หรือระหวางกลุมชนกับบุคคล เชน กลุมชนมารวมกันฟงคําปราศรัยหาเสียงของผูสมัคร
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รับเลือกตั้ง เปนตน และ 4) การสื่อสารมวลชน (mass communication) เปนการสื่อสารโดย
การอาศัยสื่อมวลชนประเภทวิทยุ โทรทัศน ภาพยนตร และสื่อสิ่งพิมพ ตางๆ เชน นิตยสาร 
หนังสือพิมพ แผนพับ แผนโปสเตอร ฯลฯ เพ่ือการติดตอไปยังผูรับสารจํานวนมากซึ่งเปน 
มวลชนใหไดรับขอมูลขาวสารเดียวกันในเวลาพรอมๆ หรือไลเลี่ยกัน 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี (2553, หนา 5) ไดจําแนกลักษณะ
ของการสื่อสาร ไว 5 ลักษณะตามเกณฑตางๆ ดังนี้ 

    1. จํานวนผูสื่อสาร จําแนกได 5 ลักษณะ คือ 1) การสื่อสารภายใน
ตัวบุคคล เปน การสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลเดียว กลาวคือบุคคลเดียวทําหนาที่เปน
ทั้งผูสงสารและ ผูรับสาร เชน การพูดกับตนเอง การรองเพลงฟงคนเดียว การฝกอานทํานอง
เสนาะ การบันทึก เปนตน 2) การสื่อสารระหวางบุคคล เปนการสื่อสารที่มีบุคคลตั้งแตสองคน
ขึ้นไป สื่อสารกัน โดยเปนทั้งผูสงและผูรับสลับกันไป การสื่อสารประเภทนี้ถือไดวาเปนการ
สื่อสารในลักษณะกลมยอย ที่ทุกคนสามารถได แลกเปลี่ยนสารกันไดโดยตรง เชน การพูดคุย
กัน การสอนหนังสือ ในกลุมยอย การประชุมกลุมยอย การเขียนจดหมายโตตอบกันเปนตน         
3) การสื่อสารกลุมใหญ เปนการสื่อสารกับคนจํานวนมากซึ่งอยูในที่เดียวกันหรือใกลเคียง 
สมาชิกในกลุมไมสามารถทําหนาที่เปนทั้งผูสงสารและผูรับสารกันไดทุกคน เชน การบรรยาย
ในที่ประชุม การสอนหนังสือในหองเรียน การกลาวคําปราศรัย การพูดหาเสียงเลือกดตั้ง เปนตน 
4) การสื่อสารในองคการ เปนการสื่อสารระหวางสมาชิกขององคการ หรือหนวยงาน โดยเนื้อหา
ของสาร และวัตถุประสงคในการสื่อสารเปนเรื่องที่เกี่ยวกับภารกิจและงานขององคการ หรือ
หนวยงาน เชน การสื่อสารในบริษัท การสื่อสารในหนวยราชการ การสื่อสารในโรงงาน
อุตสาหกรรม เปนตน และ 5) การสื่อสารมวลชน เปนการสื่อสารที่มีไปยังประชาชนจํานวนมาก 
พรอมกัน หรือในเวลาใกลเคียงกัน และอยูกระจัดกระจายกันในที่ตางๆ ดังนั้น การสื่อสาร
ประเภทนี้จงมีความซับซอนจําเปนตองอาศัยสื่อที่เปนสื่อมวลชน คือ หนังสือพิมพวิทยุ โทรทัศน 
และภาพยนตร เปนเครื่องมือในการสื่อสาร 

    2. การใชภาษา จําแนกได 2 ลักษณะ คือ 1) การสื่อสารที่ใชภาษา
ถอยคํา หรือ การสื่อสารเชิงวัจนภาษา ไดแก การสื่อสารที่ใชภาษาพูดและภาษาเขียน เชน การ
พูดบรรยาย การอภิปราย การเขียนหนังสือ เปนตน และ 2) การสื่อสารที่ไมใชภาษาถอยคํา 
หรือการสื่อสาร เชิงอวัจนภาษา ไดแก การสื่อสารที่ใชอากัปกริยาทาทาง หรือสัญลักษณตางๆ 
เชน กริยา อาการ สิ่งของ เวลา รางกาย สถานที่ นํ้าเสียง เปนตน 

    3. การเห็นหนากัน จําแนกได 2 ลักษณะ คือ 1) การสื่อสารแบบ
เผชิญหนา หรือ การสื่อสารทางตรง เปนการสื่อสารที่ผูสงสาร และผูรับสารอยูในตําแหนงที่
สามารถมองเห็นกัน โตตอบซักถามกันไดทันทีทันใด และมองเห็นอากัปกริยาซึ่งกันและกันได 
เชน การสนทนากัน การเรียนการสอนในหองเรียน การประชุมสัมมนาเปนตน และ 2) การ
สื่อสารแบบไมเห็นหนา หรือ การสื่อสารทางออม เปนการสื่อสารที่ผูสงสารอยูในตําแหนงที่
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ตางกัน ทั้งสถานที่และเวลาไมสามารถสังเกตกริยาทาทางของฝายตรงกันขามตองไชเครื่องมือ
เขามาชวย เชน หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน จดหมาย หนังสือพิมพ โทรเลข อินเทอรเน็ต เปน
ตน 

    4. ความแตกตางระหวางผูรับสารกับผูสงสาร จําแนกได 3 ลักษณะ 
คือ 1) การสื่อสาร ระหวางเชื้อชาติ เปนการสื่อสารที่ผูสงสารและผูรับสารตางเชื้อชาติกัน ดังน้ัน
การสื่อสาร ประเภทนี้ผูสงสารและผูรับสารตองศึกษาภาษา วัฒนธรรม ประเพณี คานิยม ของผู
ที่ตนเองสื่อสารดวย เชน ชาวไทยสื่อสารกับชาวอังกฤษ เปนตน 2) การสื่อสารระหวาง
วัฒนธรรม เปนการสื่อสารของคนตางวัฒนธรรมกัน ซึ่งผูสงสารและผูรับสารอาจเปนคนใน
ประเทศเดียวกัน พูดภาษาเดียวกัน เชน การสื่อสารระหวางคนไทยภาคกลาง กับภาคเหนือ คน
ไทยพื้นราบ กับคนไทยภูเขา เปนตน และ 3) การสื่อสารระหวางประเทศ เปนการสื่อสารใน
ระดับชาติ ผูสงสาร และผูรับสารจะตองปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนตัวแทนของชาติ การสื่อสาร
ประเภทนี้มักเปนการสื่อสารที่เปนทางการ 

    5. จําแนกประเภทตามเกณฑลักษณะเนื้อหาวิชาจําแนกได 8 
ประเภท คือ 1) ระบบ ขาวสาร เปนการสื่อสารที่เนนเอาสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับระบบขาวสาร 
นําไปประยุกตใชกับงาน ดานการกระจายขาว การสงขาว การนําขอมูลที่เก็บไวมาใช ตลอดจน
การพัฒนาวิธีวิเคราะห ระบบ ขาวสาร 2) การสื่อสารระหวางบุคคล เปนการสื่อสารที่มุงถึง
ทฤษฎีการสื่อสารในสถานการณตางๆ ตั้งแตการสื่อสารแบบตัวตอตัว การสื่อสารกลุมยอย 
ตลอดจนการสื่อสาร กลุมใหญ 3) การสื่อสารมวลชน เปนการสื่อสารที่เกี่ยวของกับอิทธิพลของ
สื่อมวลชน การแลกเปลี่ยนขาวสาร ระหวางประเทศโดยผานสื่อมวลชน 4) การสื่อสารการเมือง 
เปนการสื่อสาร ที่มืเนื้อหาไปในทางการเผยแพรขาวสารการเมือง การประชาสัมพันธหาเสียง 
การเผยแพร ความรูเกี่ยวกับระบบการเมือง การเลือกตั้งตลอดจนระบอบการปกครอง 5) การ
สื่อสารใน องคการ เปนการสื่อสารที่มีเนื้อหาใหทราบถึงประสิทธิผลของการดําเนินงานใน
องคการหรือ หนวยงานทั้งในการบริหารและการจัดการ 6) การสื่อสารระหวางบุคคลหรือกลุม
คนเปน การสื่อสารที่มีเนื้อหาการสื่อสารในสถานการณตางๆ เชน การสื่อสารในกลุมยอย การ
สื่อสาร เชิงอวัจนะ อิทธิพลทางสังคมของการสื่อสาร ลีลา ในการสื่อสาร การวิเคราะห
ปฏิสัมพันธ ความเขาใจในสารและความขัดแยงทางสังคม 7) การสื่อสารการสอน เปนการ
สื่อสารที่มืเน้ือหา มุงเนนถึงหลักวิชาการระหวางผูสอนกับผูเรียน ระบบการสอน เทคโนโลยีการ
สอน เชน การสอน ในหองเรียน การสอนระบบทางไกล เปนตน และ 8) การสื่อสารสาธารณสุข 
เปนการสื่อสารที่มุงเนน เน้ือหาในการพัฒนาสุขภาพ พัฒนาคุณภาพของชีวิตของประชาชน
ตลอดจนการแกไขปญหา ระบบการสาธารณสุข การเผยแพร โนมนาว ใจใหประชาชน ตระหนกั
ในการพัฒนาสุขภาพ พลานามัย 

    โรงเริยนมหิดลวิทยานุสรณ (2553, หนา 1) กลาวถึงลักษณะของ
การสื่อสาร ไว 4 ประเภท ดังน้ี 1) เพ่ือแจงใหทราบ หมายถึง การสื่อสารที่ผูสงสารจะแจงหรือ
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บอกกลาว ขาวสาร ขอมูลเหตุการณ ความคิด ความตองการของตนใหผูรับไดทราบ 2) เพ่ือ
สอนหรือใหการศึกษา เปนการสื่อสารที่มุงจะใหผูรับมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางดานองค
ความรู ความคิด สติปญญา จึงมุงเนนไปที่การเรียนการสอน หรือการศึกษาคนควาทางวิชาการ 
โดยเฉพาะ 3) เพ่ีอสรางความพอใจหรือใหความบันเทิง หมายถึง การสื่อสารที่มุงใหเกิดผลทาง 
จิตใจหรืออารมณ ความรูสึกแกผูรับสาร เชน ทําใหเกิดความบันเทิง รื่นเริง สนุกสนาน เกิด
ความพอใจ เกิดความสุข ความสบายใจ เปนตน และ 4) เพ่ีอเสนอหรือชักจูงใจ จะมุงเนนให
ผูรับสารมีพฤติกรรมคลอยตาม หรือยอมปฏิบัติตาม เชน เปลี่ยนทัศนคติจากที่เคยไมชอบ มา
ชอบได ฉะนั้น ผูสงสารจึงตองใชวิธีการนําเสนอสารในรูปแบบของการแนะนํา ชี้แนะ หรือ ยั่วยุ 
และปลุกเราที่เหมาะสม 

  6.3.2 การจูงใจ 
    อุดร หานามชัย (2546, หนา 22) ไดกลาวถึง ลักษณะการจูงใจที่มัก

นําไปใชใน การกระตุนใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ของบุคคลในองคการ จําแนกออกไดหลาย
ลักษณะ คือ 1) การจูงใจในรูปของเงิน ปจจัยที่ใชในการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน
เปนปจจัยในรูปตัวเงินซ่ึงเปนปจจัยภายนอก เชน เงินเดือนโบนัส ผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ        
2) การจูงใจในรูปของความรูสึกที่พอใจ ซึ่งเปนการจูงใจที่ไมไดเกี่ยวของกับตัวเงินแตอยางใด 
แตเปนการจูงใจที่เกิดจากความพึงพอใจงาน และภาคภูมิใจในงานที่ทําอยูจึงนับเปนปจจัย
ภายใน เชน ความพึงพอใจ ในงานที่เปนการเพิ่มคุณคาใหกับงานโดยเพ่ิมความรับผิดชอบเพิ่ม
ความทาทายในงานเพื่อใหผูปฏิบัติตองใชความพยายามมากขึ้น จึงจะประสบผลสําเร็จและ
กาวหนาในชีวิต และ 3) การจูงใจที่เกิดจากการใชปรัชญาการบริหารตาง ๆ ในอันที่จะควบคุม
พฤติกรรมการบริหาร ทั้งที่เปนการควบคุมแบบบังคับ เชน แนววิทยาศาสตร แนวมนุษย
สัมพันธหรือแนวการมีสวนรวม 

    ปราณี ยาหอม (2548, หนา 107) กลาวถึง ลักษณะการจูงใจ
สามารถทําได ดังนี้ 1) การจายผลตอบแทนตามผลงาน เปนวิธีที่ไดรับการยอมรับในวง
กวางขวาง ซึ่งจะจายตามปริมาณ และคุณภาพของงานที่บุคคลคนนั้นทํา 2) การจายคาจาง
ตามความสามารถเมื่อมมีการทํางานที่ดี รางวัลที่สมควรไดคือ การเลื่อนขั้น 3) การใหรางวัล
อยางทันทีทันใด คือรางวัลที่เปนตัวเงินที่ใหกับบุคคลอยางทันที เม่ือมีผลงานปรากฏเดนชัด  
4) การจายผลตอบแทนตามทักษะ เปนการจูงใจในรูปแบบการพัฒนาทักษะของบุคคล และ
เปนแรงกระตุนใหบุคคลใชทักษะอยางเต็มความสามารถ และ 5) การชมเชยบุคลากร คํา
ชมเชยเปนการเสริมแรงที่ทรงพลังและสามารถทําใหบุคลากรใชเปนปจจัยนําเขา หรือความ
พยายามอยางทันทีทันใด 

    เนตรพัณณา ยาวิราช (2550, หนา 116) กลาวถึงลักษณะการจูงใจ
สามารถทําไดหลายแบบ ดังน้ี 1) การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน เปนการจูงใจภายนอกเพื่อ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานการจูงใจดวยรางวัลตอบแทนแบงได 3 ประเภท คือ รางวัล
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ตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไดแก เงินเดือน คาจาง คาตอบแทนพิเศษ คาคอมมิชชั่น และสวนแบง
กําไร รางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนตัวเงินได ไดแก การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น รางวัลตอบแทนที่
มิใชเปนตัวเงิน ไดแก การใหเกียรติยศ ชื่อเสียง การใหบุคลากรดีเดน 2) การจูงใจดวยงาน
สามารถทําไดหลายวิธี ไดแก การออกแบบงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การเพิ่ม
ความสําคัญของงาน การขยายขอบเขตของงาน การเพิ่มเน้ือหาของงาน การใชทักษะ
หลากหลายในงาน ความเปนอิสระในการทํางาน การไดรับทราบผลสะทอนกลับของงาน และ 
3) การจูงใจดวยการบริหาร เปนวิธีการทางการบริหารที่สามารถจูงใจบุคคลไดดวยวิธีตางๆ 
ไดแก บริหารงานโดยวัตถุประสงค การยืดหยุนเวลาทํางาน การใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
และการทํางานเปนทีม 

    พรศิริ บัวอุไร (2554, หนา 29) กลาววา ลักษณะการจูงใจสามารถ
ทําไดหลายวิธี คือ การจูงใจดวยงาน การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงินและผลตอบแทนที่
ไมใชเงิน การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ การจูงใจดวยการชมเชย การจายผลตอบแทนตาม
ผลงาน จายคาจางตามความสามารถโดยการเลื่อนขั้น ใหรางวัลที่เปนตัวเงินที่ใหกับบุคคล
อยางทันที เม่ือมีผลงานอยางเดนชัด การยืดหยุนเวลาทํางาน จายผลตอบแทนตามทักษะ มี
การชมเชยผูใตบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดี ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชากระตือรือรนตั้งใจปฏิบัติงาน ใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

    เดวิส (Davis, 1972, pp.99-100) กลาวถึงลักษณะการจูงใจวาผูนํา
โดยทั่วไปมักจะมีแรงขับทางดานการจูงใจโดยมุงสูความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นไปตามลําดับ 
มักจะตอบสนองแรงจูงใจภายใน โดยมุงทํางานที่ไดรางวัลประเภทความพอใจในสิ่งซ่ึงจับตอง
ไมไดมากกวาที่จะไดมาซึ่งรางวัลอันเปนสิ่งภายนอกที่มักจะจับตองได 

    จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา คุณลักษณะของการสื่อสารและการ
จูงใจ มีดังนี้ 1) สามารถเสนอหรือแจงขอมูล ขาวสารใหกับผูปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ถูกตอง 
และมีประสิทธิภาพ 2) สามารถพูดยกยอง ชูเกียรติ ผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานไดดีประสบ
ผลสําเร็จ สรางชื่อเสียงเพ่ือสรางขวัญกําลังใจ 3) สามารถพูดใหกําลังใจผูปฏิบัติงานที่
ปฏิบัติงานไมประสบผลสําเร็จ 4) สามารถสื่อสารในโอกาสตางๆ ไดเหมาะสมกับสถานการณ 
กาลเทศะ และตัวบุคคล และ 5) สามารถพูดโนมนาว จูงใจ ใหผูอ่ืนคลอยตามเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายของการสื่อสารทุกสถานการณ 

7. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 7.1 ความหมายการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
  ตุลา มหาพสุธานนท (2547, หนา 207-208) กลาววา การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง ความพยายามอยางตอเน่ืองของผูบริหารในการวางแผนอัตรากําลัง เพ่ือปรับปรุงขีด
ความสามารถของพนักงาน และการวางแผนอัตรากําลังในการพัฒนาทางวิขาชีพของพนักงาน 
ในองคการ ตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานขององคการใหเพ่ิมมากขึ้น โดยการ 
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ฝกอบรมและพัฒนางานเปนหลัก การฝกอบรม คือ กิจกรรมที่องคการจัดทําขึ้นเพื่อใหพัฒนา 
พนักงาน องคการไดเรียนรูในสิ่งที่เปนความรู และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานปจจุบันและ 
การพัฒนาบุคลากร คือ การเตรียมความพรอมของพนักงานใหกาวไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 
และการเจริญเติบโตขององคการในอนาคต 

  ธัญญา ผลอนันต (2547, หนา 49) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กรรมวิธีที่เพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานแตละคนทั้งในดานความคิด การกระทํา 
ความสามารถ ความรู ความชํานาญและทัศนคติ นับรวมถึงการทําใหสมรรถนะเชิงสรางสรรค
ของพนักงานมุงไปในแนวทางเดียวกับองคกร 

  จักร อินทจักร, และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548, หนา 42) กลาววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู 
(knowledge) ความเขาใจ (understanding) ทักษะในการทํางาน (skills) และทัศนคติ (attitude) 
ใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549, 
หนา 442) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนําและ
ชวย แกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตน 
เปนแบบอยาง รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ 

  นราธิป ศรีราม (2550, หนา 28) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ 
กระทําทุกอยาง เพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจน 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  สุจิตรา ธนานันท (2550, หนา 35) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การที่นายจางจัดการเรียนรูใหแกบุคลากรของตนในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพื่อกอใหเกิดการ 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาแกบุคลากร 

  อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 140) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การดําเนินกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพื่อเพ่ิมความรู ความสามารถ 
ประสบการณและทักษะฝมือโดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และเพ่ือเตรียม
ความพรอมของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได องคการสมัยใหมในปจจุบันจึงให
ความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น เน่ืองจากองคการมองพนักงานเปน
ทรัพยสินที่มีคาหรือที่เรียกวามีสภาพเปน "ทุนมนุษย (human capital)" นั่นเอง 

  ชูเดน, และเชอรแมน (Chruden, & Cherman, 1968, pp. 10-11) ไดกลาววา
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการใหการศึกษาอบรมบุคลากรที่เหมาะสมกับความ
ตองการขององคกร ซึ่งการพัฒนานั้นคือการพัฒนาการทํางานดานทักษะ ความรู ทัศนคติ และ
บุคลิกภาพ การพัฒนาอาจเปนผลเนื่องจากการขยายโครงการหรือการจัดองคกรใหมซึ่งอาจจะ
เกิดจากองคกรนอกรูปแบบหรือการบังเอิญเปนผลจากการลองผิดลองถูกก็ได 
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  บีช (Beach, 1970, p. 375) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไววา 
เปนกระบวนการจัดขึ้นเพ่ือใหบุคคลไดเรียนรู และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงค 
อยางหนึ่ง โดยมุงใหรูเร่ืองใดเรื่องหน่ึงโดยเฉพาะ และเปลี่ยนพฤติกรรมของคนใหเปนไปตามที่
ตองการ 

  กัฟฟ (Guff, 1975, p. 7) กลาววาการพัฒนาบุคลากร มุงพัฒนาที่ตัวครูเปน
การพัฒนาความกาวหนาของบุคลากรดานความรู ทักษะการรับรู และเทคนิคตางๆ ในการ
เรียนการสอน รวมทั้งสงเสริมความสัมพันธกับนักเรียนและเพื่อนรวมงาน 

  แคสเตตเตอร (Castetter, 1976, p. 273) ไดใหความหมายของการพัฒนา
บุคลากร ในวงการศึกษา หมายถึง การจัดเตรียมการตางๆ ที่โรงเรียนจัดขึ้น เพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรในระบบโรงเรียน ตั้งแตเร่ิมตนจากการจางบุคลากรไปจนกระทั่ง
บุคลากรปลดเกษียณ  

  โทบิน, และคนอื่นๆ (Tobin, et al., 1974, p. 3) ไดใหความหมายการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุงความสามารถและความรูของลูกจางที่
ปฏิบัติงานในหนวยงาน กิจกรรม การเรียนรู อาจจะจัดขึ้นใหมในหนวยงานหรือนอกหนวยงาน 

  ฮิวส, และคัมม่ิงส (Huse, & Commings, 1985, pp.198-199) กลาววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตน 
ดวยการฝกอบรม และการเรียนรูจากประสบการณทํางานของพนักงานไดดวยความชํานาญ
จากงานที่ทําอยูจนเกิดทักษะความชํานาญในการทํางานอยางสูง และนํากลับไปพัฒนาองคการ
ใหเกิดประโยชนยิ่งขึ้นไป 

  เบอรนาดิน, และรัสแชล (Bernadin, & Russell, 1993, p.12) กลาววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การเกิดโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือที่จะนํามาพัฒนาความรู 
ความสามารถของตัวเอง การไดทดลองและคิดคนวิธีการทํางานดวยตนเอง การเรียนรูงานใน 
แผนกตางๆ ของหนวยงานจะกอใหเกิดประโยชนใหกับหนวยงานนั้นๆ เปนอยางมาก 

  ดูบริน, และไอลีแลนด (Dubrin, & Ireland, 1993, pp. 15-16) กลาววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานโดย
ทํางานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทางใหมๆ ในการทํางานเพื่อองคกรที่อยู และเพื่อพัฒนา
ตนเองใหเกิดความสามารถในการทํางาน 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการ
พัฒนาคน เพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถ ประสบการณ
และทักษะฝมือ และเปลี่ยนพฤติกรรมของคนใหเปนไปตามที่ตองการ 

 7.2 ความสําคัญการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
  ปราโมทย ลือสิทธิ์ (2549, หนา17) กลาวถึง ความสําคัญและความจําเปนใน

การพัฒนาบุคลากรไดดังน้ี เปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานในการปฏิบัติงาน เชน 
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ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ ของแตละบุคคลเพื่อใหสอดคลองกับ
งานที่จะตองปฏิบัติใหบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ การสรางทัศนคติที่ดีตอ
การปฏิบัติงาน เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลไปในแนวทางที่สนองตอบความตองการ
ของหนวยงานหรือองคการ 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งตอองคกร เน่ืองจากทําใหบุคลากรมีความรูความชํานาญ มีทักษะและเจตคติ
ที่ดีตอการปฏิบัติงาน เพ่ิมความสามารถ กาวทันการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการที่กาวหนาอยาง
รวดเร็ว สงผลตอ การพัฒนาและเพิ่มพูนผลผลิตอองคกร 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 10) กลาววา 
องคกรหรือหนวยงานทุกแหงยอมตองการความสําเร็จและปจจัยหน่ึงที่สําคัญที่นําไปสู
ความสําเร็จก็คือ บุคลากรในองคกร ดังนั้นการพัฒนาเพิ่มพูนสมรรถภาพของบุคลากรในทิศทาง
ที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม และเปาหมายขององคกรอยางตอเนื่องยอม
สงผลใหบุคลากรไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจึง
เปนสิ่งสาคัญและมีความจําเปนตอการดําเนินการสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพของทุก
องคกร โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร 3 วิธี คือ 1) การใหการศึกษาและสงเสริมใหพัฒนา
ตนเอง โดยใชวิธีการตางๆ อาทิ บทเรียนสําเร็จรูป การศึกษาทางไกล การจัดทําวารสารวิชาการ
ในสาขาอาชีพ ศึกษาจากเอกสาร คูมือการทํางาน ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณตางๆ ให
การศึกษาเพื่อเพ่ิมเติมระยะสั้น ระยะยาว สงเอกสารใหสรุปรายงานเสมอ และการมอบหมายให
วิพากษวิจารณหนังสือ 2) การฝกอบรมและพัฒนา ทั้งในหองฝกอบรม นอกหองฝกอบรมและ
ภายในองคกรหรือสงอบรมภายนอก โดยใชรูปแบบตางๆ กัน และ 3) การพัฒนาในงาน เปน
การฝกอบรมในงานและเรียนรูในงาน โดยใชวิธีการตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะ
ผูบังคับบัญชาขั้นตนตองใหความสําคัญกับการสงเสริมสนับสนุน การพัฒนาศักยภาพของครู
หรือบุคลากรทางการศึกษาใหมีรูปแบบ หรือวิธีการ ที่เหมาะสมตรงกับสมรรถนะที่ควรจะไดรับ
การพัฒนา โดยมีขั้นตอนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรบนพื้นฐาน 

  จุมพล อนุรักษตระกูล (2554, หนา 41) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากรวาการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเพื่อให
สอดคลองกับงานที่จะตองปฏิบัติ การพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาหรือวิทยาลัยน้ัน มุงที่การ
พัฒนาตัวอาจารยเปนสําคัญ 

  แคสเตทเตอร (Castetter, 1996, p. 232) ไดกลาวถึงความสําคัญและความ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากรวาจะชวยแกปญหาและนําพาไปสูจุดมุงหมายได ดังน้ี 1) การ
ปรับปรุง การปฏิบัตงานของบุคลากรในทุกตําแหนงและทุกหนาที่ 2) พัฒนาทักษะจําเปน
สําหรับบุคลากร ที่ไดรับเลือกมาบรรจุในตําแหนงที่วาง 3) สงเสริมใหบุคลากรทุกคนเห็น
ความสําคัญและเกิด ความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง และ 4) จัดระบบขอมูลสําหรับการสรร
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หาและพัฒนาบุคลากรที่ ประสบความสําเร็จ โดยการสนับสนุนจากผูบริหารจนถึงระบบ
โรงเรียน 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีความสําคัญและ
จําเปนอยางยิ่งตอองคกร เนื่องจากทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ มี
ทักษะและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน เพ่ิมความสามารถ กาวทันการเปลี่ยนแปลงของ
วิทยาการที่กาวหนาอยางรวดเร็ว สงผลตอการพัฒนาและเพิ่มพูนผลผลิตตอองคกรการพัฒนา
บุคลากรวาจะชวยแกปญหาและนําพาไปสูจุดมุงหมาย 

 7.3 คุณลักษณะการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
  นิตย ประจงแตง (2548, หนา 104) กลาววาบทบาทของผูบริหารดานการ

พัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 1) สงเสริมใหครูไดรับงานพัฒนาดวยวิธีการเขารับการอบรม การ
ประชุม หรือสัมมนาวิชาการ 2) สงเสริมใหครูไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 3) เชิญวิทยากรมาให
ความรูแกครู 4) สนับสนุนใหครูมีการแลกเปลี่ยนขาวสารและความคิดเห็นทางวิชาการระหวาง
กัน 5) สนับสนุนใหครูมีโอกาสศึกษาตอ 6) สงเสริมใหครูเสนอผลงานทางวิชาการเพื่อสราง
ความกาวหนาแกครู และ 7) สงเสริมใหครูรวมเปนสมาชิกชมรมประโยชนตอการพัฒนาวิชาชีพ 

  จารุวัฒน สองเมือง (2553, ยอหนา 1) กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา
สามารถจําแนกไดหลายปจจัย เชน หากพิจารณาจากอายุการปฏิบัติงานจะจําแนก ไดเปน 2 
กลุมใหญๆ คือ กลุมบุคลากรใหม และกลุมบุคลากรเดิมของโรงเรียน สองกลุมน้ีมีความตองการ
พัฒนาที่แตกตางกันในขอบขายของการพัฒนาบุคลากร เชนบุคลากรใหมจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองปรับปรุงทักษะพื้นฐานการทํางาน การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร เพื่อใหการทํางานรวมกัน
กับบุคลากรเดิมราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น การพัฒนาบุคลากรสําหรับบุคลากรเกา 
จําเปนตองไดรับการพัฒนาเมื่อองคกรตองการสรางการเปลี่ยน ตองการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
อันไมพึงประสงคหรือเม่ือมีการนําวัฒนธรรมใหมมาใชในองคการ วิธีการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนที่องคกรสวนใหญคือการจัดโครงการอบรม การทัศนศึกษาและดูงาน ซึ่งกระบวนการ
พ้ืนฐานทั้งสองสวนไมสามารถสนองการพัฒนาทั้งหมดได จําเปนอยางยิ่งที่โรงเรียนจะตองหัน
มุมมองใหมเพ่ือสรางการเปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีรูปแบบที่จะนํามาใชตองสอดคลองกับธรรมชาติของ
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ซึ่งมีความแตกตางจากโรงเรียนทั่วไป ลักษณะสําคัญของ
ความแตกตางคือเปาหมายของบุคลากรในการทํางาน เนื่องจากน่ีคือจุดตางที่สําคัญเพราะ
บุคลากรไมนอยที่การทํางานไมไดด่ังเงื่อนไขไวที่คาตอบแทน ยังคงทํางานอยูไดสภาพเพียง
นอยนิดทั้งน้ีเน่ืองจากเปาหมายของการทํางาน คือการไดทําอบาดะฮ (ศาสนกิจ) ในองคกรที่มี
เปาหมายเพื่ออิสลาม จากลักษณะพิเศษดังกลาวผูบริหารโรงเรียน จึงควรใชกระบวนการพัฒนา
บุคลากรที่สอดคลองกับหลักการของศาสนาและนําเอากลวิธีตางๆ ที่ทานศาสดามุอัมมัด           
(ขอสรรเสริญแดทาน) เคยใชมาสูการประยุกตใหเหมาะสมกับการบริหารจัดการปจจุบัน ซึ่งสิ่ง
เหลานี้จะเปนการพัฒนาบุคลากร 3 ดาน ดงนี้ 1) ดานจิตวิญญาณ 2) ทักษะในการทํางาน        
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3) การสรางความรักและความผูกพันตอโรงเรียน โดยขอนําเสนอ 3 รูปแบบในการดําเนินการ
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนดังนี้ 1) กิยามุลลัยน พัฒนาจิตวิญญาณสูการทํางานในองคกร  
2) ฮัลเกาะฮ เพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน และ 3) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
การพัฒนาบุคลากร 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 80) กลาวถึง การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ไว
ดังน้ี 1) วิเคราะหความตองการของบุคลากรในการพัฒนาการเรียนรู และความกาวหนาใน
อนาคต 2) กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 3) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
นโยบายและความตองการ 4) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และ 5) นําผลการประเมินที่ไดมา
ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

  บิสซอบ (Bishop, 1980, pp. 4-8) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรโดยเสนอ
แนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 6 ขั้นตอน คือ 1) ความตองการ 
(needs) เปนขั้นตอนที่ผูบริหารตองกระตุนสงเสริมใหครูผูสอนสนใจตอการพัฒนาตนเอง และตัว
ครูผูสอนเองตองมีความตองการพัฒนาตนเองดวย 2) การวินิจฉัยและการวิเคราะห (diagnosis 
and analysis) เปนการพิจารณาสภาพการณและสิ่งแวดลอมที่ควรแกไข 3) การพัฒนา 
(development) เปนการแสวงหากลไกลและแกไขปรับความตองการของครูผูสอนและผูบริหาร 
4) ความเปนไปได (validation) ความเปนไปไดของโครงการศึกษาไดโดยการวิจัย ศึกษาทดลอง 
หรือเปนโครงการนํารองเพ่ือนําผลมาแกไขปรับปรุง 5) การนําไปใช (implementation) นํา
โครงการไปปฏิบัติซึ่งเปนการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือการพัฒนา และ 6) การประเมินผล 
(evaluation) นําเอาขอมูลตางๆ มาพิจารณาตามหลักเกณฑวาบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม 

  ไวอรเธอร, และเดวิส (Werther, & Davis, 1993, pp. 179-181) กลาวกึง   
การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ การพัฒนาบุคลากรประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 1) การหาความจําเปน
ในการพัฒนาบุคลากร 2) การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 3) การกําหนด
เน้ือหาในการพัฒนาบุคลากร และ 4) การกําหนดหลักการทฤษฎีในการพัฒนาบุคลากร 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีคุณลักษณะดังน้ี       
1) ปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 2) สามารถใหคําปรึกษา และชวยแกปญหาแก
เพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ 3) สงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบ
ตางๆ 4) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนระบบ และ 5) นําผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรมาใชในการวางแผนเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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8. การมีวิสัยทัศน 
 8.1 ความหมายของการมีวิสัยทัศน 
  สุธน หลาบานโพน (2548, หนา 12) กลาววา วิสัยทัศน หมายถึง การมอง

ภาพในอนาคตของหนวยงานหรือองคกรที่ผูบริหารตองการจะใหเปนบนพื้นฐานความเปนไปได
สอดคลองกับเปาหมายและภาระหนาที่ของหนวยงานหรือองคกรที่ตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชครูและบุคลากรทางการคึกษา (2549, หนา 
444) ไดกําหนดไววา การมีวิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนทิศทาง 
หรือแนวทางกาวพัฒนาองคกรที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและเปนไปไดในทางปฏิบัติ การ
ยอมรับแนวคิด วิธีการใหมๆ เพ่ือการพัฒนางาน 

  จีระ งอกศิลป (2551, หนา 129) ไดกลาวถึง สํานักงาน ก.พ. ไดใหความหมาย 
ของการมีวิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถใหทิศทางที่ชัดเจนและกอความรวมแรงรวมใจในหมู
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําพางานภาครัฐไปสูจุดหมายรวมกัน 

  บลูมเบิกม, และกรีนฟล (Blumberg, & Greenfield, 1986, pp.227-228) ได
ใหความหมายของวิสัยทัศนวาหมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความแตกตางระหวางสิ่งที่
เปนอยูในปจจุบันกับสิ่งที่ตองการใหเปนไปในอนาคตและสามารถกระทํากิจกรรมเพื่อ
เปลี่ยนแปลงที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคตไดสําเร็จ 

  เบียร, ไบรอัน, และโรส (Beare, Brian, & Ross, 1989, p.107) ไดใหความหมาย 
ของวิสัยทัศนวาหมายถึง ภาพขององคกรในอนาคตซึ่งไดมาจากปญญา ความคิดมีความเปนไป
ได และสอดคลองกับเปาหมายและภาระหนาที่ขององคกร โดยภาพนั้นตองอยูบนพ้ืนฐานของ
ความเปนจริง นาเชื่อถือ และดึงดูดใจใหปฏิบัติตาม อันจะทําใหองคกรมีสภาพดีกวาที่เปนอยูใน
ปจจุบัน 

  ฮิคแมน, และซิลวา (Hickman, & Silva, 1994, p.151) ไดใหความหมายของ
วิสัยทัศนวาหมายถึง การเดินทางโดยใชสมองจากสิ่งที่รูไปยังสิ่งที่ไมรู เปนการสรางสรรค
อนาคตจากขอมูลในปจจุบัน ความหวัง ความฝน และโอกาสที่จะเปนไปได 

  จากที่กลาวมาสายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนทิศทาง แผนงาน 
เปาหมาย หรือแนวทางการพัฒรุปไดวา การมีวิสัยทัศน หมนาองคกรที่เปนรูปธรรมเปนที่
ยอมรับและเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิดวิธีการใหมๆ เพ่ือการพัฒนาองคกร 

 8.2 ความสําคัญของวิสัยทัศน 
  สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2544, หนา 3-4) ไดกลาวถึงความสําคัญของวิสัยทัศน

ที่ดีไว 4 ประการ ดังน้ี 1) ชวยกําหนดทิศทางที่จะดําเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคกร โดยมี
จุดหมาย ปลายทางที่ชัดเจน 2) ชวยใหสมาชิกทุกคนรูวาแตละคนมีความสําคัญตอการมุงไปสู
จุดหมาย ปลายทางและรูวาจะทําอะไร (what) ทําไมตองทํา (why) ทําอยางไร (how) และทํา
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เม่ือไร (when) 3) ชวยกระตุนใหสมาชิกทุกคนมีความรูสึกสนใจ มีความผูกพัน มุงม่ันปฏิบัติ
ตามดวยความเต็มใจ ทาทาย เกิดความหมายในชีวิตการทํางาน มีการทํางานและมีชีวิตอยางมี
เปาหมายดวยความภูมิใจ และทุมเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ และ 4) ชวยกําหนด
มาตรฐานของชีวิต องคกร และสังคม ที่แสดงถึงการมีชีวิตที่ มีคุณภาพ และสังคมที่
เจริญกาวหนา มีความเปนเลิศในทุกดาน 

  บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544, หนา 16) กลาวถึงความสําคัญของการมี
วิสัยทัศนวา ชวยกระตุนใหบุคคลเกิดความรัก ความผูกพัน เกิดความมุมานะพยายามปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน ดวยความเต็มใจ เสียสละ มุง ม่ันที่จะปฏิบัติงานสู เปาหมาย เพ่ือความ
เจริญกาวหนา และความเปนเลิศขององคการ 

  ขนิษฐา อุนวิเศษ (2550, หนา 23) กลาววา การสรางวิสัยทัศนเปนกลยุทธ
อันดับแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะทําใหทุกคนมองเห็นเปาหมายหลักรวมกัน ทางเห็น
แนวทางเปนไปได เพ่ือการสรางวิสัยทัศนใหเปนที่ดึงดูดใจ และมีความทาทาย ทําใหปฏิบัติงาน
ทุมเทความสามารถเพื่อชวยใหองคกรประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย หลังจากสรางวิสัยทัศน
แลว ผูบริหารจะตองมีความเขาใจองคกรเปนอยางดี เชน วิธีดําเนินงาน การบริการ การตลาด 
คูแขง และสิ่งแวดลอม เปนตน ตองมีความเขาใจนวัตกรรมองคกร เชน ความเชื่อรวมกัน และ
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับสถานที่ที่องคกรตั้งอยู และตระหนักในความตองการ และคานิยมของ
บุคลากร 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 11) กลาววา 
วิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาเปนคุณสมบัติของผูบริหารที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคต
ของสถานศึกษาที่ตองการจะใหเปนไปไดอยางชัดเจนโดยภาพนั้นตองสอดคลองกับเปาหมาย
ของสถานศึกษา มีความเปนไปได และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะนําสถานศึกษาให
บรรลุความตองการนั้น วิสัยทัศนเปนภาพอันชัดเจนที่สะทอนใหเห็นเปาหมาย คานิยม ปรัชญา 
และความเชื่อที่สมาชิกของสถานศึกษารวมกันยึดถือ วิสัยทัศนที่แทจริงตองเปนวิสัยทัศนรวมที่
สมาชิกชวยกันผลักดันสานฝน อันเปนผลจากความสามารถคิดอานผสานเขากับประสบการณ
ทั้งทางตรงและทางออมของสมาชิก และเปนผลจากความสามารถในการเกงคิด เกงคน และเกง
งานของผูบริหารสถานศึกษา วิสัยทัศนจะเกิดไดก็ตอเม่ือมีเปาหมายที่ชัดเจนวิสัยทัศนเปนสิ่ง
สําคัญประการแรกที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมี เพราะวิสัยทัศนเปน roadmap ใหทุกคนใน
สถานศึกษาไดใชเปนประทีปนําทางในการปฏิบัติงาน ผูบริหารที่มีวิสัยทัศนที่แทจริงน้ันจะตองมี
กระบวนการลีลาของวิสัยทัศนครบทั้ง 3 มิติ คือ คิดได (การสรางวิสัยทัศน) สื่อเปน (การ
เผยแพรวิสัยทัศน) และโนมนําใหมีการปฏิบัติลวงหนา (การปฏิบัติตามวิสัยทัศน) พรอมทั้งมี
การประเมินผลเพื่อการปรับปรุงแกไขใหเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบดวย 

  เซอรจิโอวานน่ี (Sergiovanni, 1987, p. 73) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
วิสัยทัศนไววาเปนสิ่งที่พึงปรารถนาของผูบริหาร ในการดําเนินกิจกรรมขององคกร หาก
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ผูบริหารปราศจาก วิสัยทัศนก็จะไมสามารกสรัางสรรคความเจริญกาวหนาและดํารงรักษาความ
เปนองคกรที่ดีไวได  

  นานัส (Nanus, 1992) ไดกลาวถึงความสําคัญของวิสัยทัศนตามบทบาทไว 4 
ประการ ดังน้ี 1) กอใหเกิดความรูสึกนาสนใจ นาดึงดูด กระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน 
เกิดความมุมานะ พยายามปฏิบัติตามวิสัยทัศนดวยความเต็มใจ เพ่ือการปรับปรุงพัฒนา เพ่ือ
ความกาวหนา 2) กอใหเกิดความหมายในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคล ทํางานและ มีชวีติ
อยูอยางมีเปาหมายดวยความภาคภูมิใจ อุทิศ เสียสละและมุงคุณภาพของงานผลิตการบริการ 
การมีสวนรวมใหผานการเพิ่มอํานาจ (empowerment) 3) ชวยกําหนดมาตรฐานของ ความเปน
เลิศที่โดดเดน และ 4) เปนตัวเชื่อมความเปนอดีด โดยเฉพาะปจจุบันเขากับอนาคตกาล 

  บารเกอร (Barker, 2002, p.98) กลาววา วิสัยทัศนเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่
จะกอใหเกิดพลังแกองคกร พลังจะนําไปสูการปฏิบัติ และการปฏิบัตินั้นจะนําไปสูความสําเร็จแก
องคกร การมีวิสัยทัศนที่เหมาะสม และมีความเชื่อ จะทําใหการทําหนาที่ขององคกรราบรื่น และ
เปนไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองคกร 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา วิสัยทัศนมีความสําคัญในการกระตุนบุคลากรใน
องคการ ใหมีเปาหมายการทํางานรวมกัน เกิดความรักความผูกพัน มีความเพียรพยายาม
ปฏิบัติตาม วิสัยทัศนอยางเต็มใจ เสียสละ มุงม่ัน คนหาความสําเร็จสูเปาหมาย และเพิ่มอํานาจ
พลังจะนําไปสูการปฏิบัติเปนไปในทางเดียวกันทั้งองคกร เพ่ือความเจริญกาวหนา และความ
เปนเลิศขององคการ 

 8.3 คุณลักษณะของการมีวิสัยทัศน  
  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544, หนา 137) ไดกลาวถึงลักษณะของการมี

วิสัยทัศนไว 6 ประการ ดังน้ี 1) มีความสามารถของสมอง ที่จะคิดคาดคะเน จินตกรรม 
(imagineering) และ เรียนรูจากประสบการณไดดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มุงอนาคตมากกวา
จะอนุรักษนิยม สังเคราะหขอมูลไดเหมาะสมกับสถานการณจําเปน 2) วางแผนเชิงกลยุทธไดดี 
ไมสายตาสั้น เม่ืออยูในภาวะปจจุบัน และเห็นอนาคตไดโดยไมตองไชแวนสายตายาว 3) มอง
ภาพกวางแลว มุงสูภาพเล็ก คิดแบบนิรนัย รูและเขาใจนโยบาย เปาหมายขององคการ จําแนก
เปาหมายออก จากวิธีการ ยืดหยุนในแนวทางที่จะมุงเขาสูเปาหมาย 4) ทาทายกระบวนการไม
พอใจกับสภาพที่เปนอยู กระตุนริเร่ิมนวัตกรรมอยูเสมอ ไวตอสิ่งใหมๆ อยางพินิจพิเคราะห        
5) ไมยึดถือม่ันในอัตตา สนับสนุนผูปฏิบัติงานที่มี "แวว" ใหพัฒนาศักยภาพใหบังเกิดมีอยาง
สูงสุด ใจเปดกวางกับประสบการณใหม (openness to experience) และ 6) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ทะเยอทะยาน เนนที่ผลกระทบเชิงสรางสรรคมุงหาความสําเร็จใหมๆ อยูตลอดเวลา 

  จารุณี ดวงแกว (2553, หนา 80) กลาววา คุณลักษณะของการมีวิสัยทัศน ได
ดังน้ี สามารถกําหนดแนวคิด ทิศทางในการปฏิบัติงานที่กวางไกล ทันสมัยและเปนไปได 
รวบรวมความรูประสบการณ คานิยม และสถานการณปจจุบันเพื่อกําหนดวิสัยทัศนขององคกร 
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ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน ใหเหมาะสมกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง วิเคราะห ทบทวน ปรับปรุงวิสัยทัศน
ใหมีความชัดเจน ทันสมัย สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานที่สังกัด เปดโอกาสใหเพ่ือน
รวมงาน หรือผูเกี่ยวของมีสวนรวมใน การกําหนดวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนาองคกร 

  ดุก (Duke, 1987, p. 51) กลาวถึงลักษณะของการมีวิสัยทัศนวา สามารถทํา
ใหมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริงขององคกร และสามารถกําหนดภาพในอนาคตของ
องคกรไดวา ตองการใหเปนอยางไร เพ่ือกําหนดกิจกรรม และแนวทางปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จ ตามตองการโดยไมเสียเวลากระทําการในสิ่งที่ไมเปนประโยชน และยังเปนแรงกระตุนให
สมาชิกขององคกรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจอยางเปนพิเศษยิ่งกวาธรรมดา 

  พิเชียแอคเชีย (Piciacchia, 1996, p. 102) ใหความหมายลักษณะของบุคคล
ที่มีวิสัยทัศนวา คือผูที่สามารถมุงไปสูจุดหมายในอนาคตดวยแนวคิดใหมๆ สรางสรรค
นวัตกรรม เพ่ือใชปรับเปลี่ยน ถายทอดแนวคิด หรือเอ้ืออํานวยสนับสนุนแกบุคคลอื่นๆ เพ่ือ
ยกระดับศักยภาพใหเปนผูมีวิสัยทัศนที่สรางสรรค เผยแพรแนวคิดและทํางานดวยความรวมมือ
ดวยการเสริมความแกรงของทีม เพ่ือมุงสูเปาหมายวัตถุประสงคและคานิยมที่มีรวมกัน 

  มารีเนลลี่ (Marinelli, 1998, p. 97) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําองคกรที่มี
วิสัยทัศนไวัดังน้ี 1) ตองเปนผูที่ทํางานเพื่อเนนสูอนาคต ใชเวลาสวนใหญเพ่ือการตัดสินใจมุงสู
ขางหนา 2) มีจิตวิญญาณของความเปนเจาของกิจการ เขาใจวาองคกรของตนอยูในภาวะของ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ตองคนหาผลิตภัณฑและการบริการที่ตรงกับความตองการของลูกคา 
3) เปนผูที่กลาเสี่ยง 4) มีความสามารถที่ดีในการสื่อสาร เขาใจความสําคัญของการสื่อสารที่มี
ตอผูรวมงานทุกระดับ ทุกองคกร และทุกกลุมบุคคลอยางสอดคลองกัน 5) เปนผูที่คิดอยางมี
ระบบ คนหาสาเหตุ รากหญาของประเด็นปญหาที่เผชิญอยู 6) เลือกคนวิธีการดําเนินการที่จะใช
ความพยายาม ปรับเปลี่ยนที่เปนไปไดสูงสุด เพ่ือสนองตอบตอประเด็นปญหา 7) คนพบวิธีการ
ที่สรางสรรคเพ่ือตอเชื่อมองคกรของตนเองกับโลกภายนอก สํารวจผูรวมงานใหมและสราง
พันธมิตรที่จะสนับสนุนภารกิจและจัดทําแผนยุทธศาสตรไวลวงหนา และ 8) ใหคุณคาแกความ
หลากหลาย เขาใจวาเปนสิ่งที่สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคนวัตกรรมขององคกรแหงการ
เรียนรู และการตอบสนองแกลูกคา 

  ทอมสัน (Thompson, 2000, p. 75) กลาวถึงลักษณะของผูบริหารองคกรที่มี
วิสัยทัศนไว 10 ประการ ดังนี้ 1) เสาะแสวงหาอุดมคติ แนวคิด และวิธีการของการคิดจนกระทั่ง
แจมใส ชัดเจน จนเกิดวิสัยทัศนที่ตกผลึก 2)ทําวิสัยทัศนใหชัดเจนเพื่อใหงายตอการยึดติดกับ
ปรัชญาที่บูรณาการ ทิศทางของกลยุทธและความเชื่อ คานิยมทางวัฒนธรรม 3) กระตุน
ผูเกี่ยวของในองคกรใหรับเอาวิสัยทัศนโดยผานการโนมนาว ชักจูง ที่ถาวรและทําใหดูเปน
ตัวอยางสําหรับงานที่ยาก 4) สรางพันธะสัญญากับสมาชิกและผูเกี่ยวของในองคกรทุกระดับ 
พยายามใหความเขาใจในความเกี่ยวของและผลกระทบของวิสัยทัศนที่จะเกิดขึ้นกับพวกเขา       
5) แสดงออกในการใหความสนใจ ใหความอบอุน เกื้อหนุนแนวทาง แสดงออกและสื่อสารอยู
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เสมอวา ''เราอยูเปนหนึ่งเดียวในสิ่งน้ีเหมือนกับครอบครัวเดียวกัน" 6) แปลความหมาย
วิสัยทัศนสูเหตุผลสําหรับการปฏิบัติงานสําหรับ สมาชิกแตละคน ใหความสัมพันธอยางตอเน่ือง
แกวิสัยทัศนของแตละความรูสึก ความเปนหวง กังวลและงาน 7) จดจอ ใสใจอยูกับจุดแข็งที่
สําคัญภายในองคกรที่จะสรัางความมั่นใจใหกับผลสําเร็จ ของวิสัยทัศน 8) คงไวซึ่งกิจกรรมที่
เปนศูนยกลางหรือเปนกิจกรรมหลักขององคการ 9) คิดหาวิธีการพัฒนาและเพิ่มพูนวิสัยทัศน
ขององคกรตอไป โดยการสังเกตความเปลี่ยนแปลงอยางระมัดระวัง ทั้งภายในและภายนอก
องคกร และ 10) วัดผลสําเร็จอันสูงสุดขององคกรจากศักยภาพที่จะเติมเต็มวิสัยทัศน 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะของการมีวิสัยทัศนมีดังน้ี 1) สามารถ
กําหนดวิสัยทัศนทิศทางหรือแนวทางในการพัฒนาองคกรที่ชัดเจนกวางไกลทันสมัยและเปนไป
ได 2) รวบรวมความรู แนวคิด คานิยม ประสบการณ และสภาพปจจุบันเพ่ือกําหนดวิสัยทัศน
ขององคกร 3) วิเคราะห ทบทวน ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน ทันสมัย สอดคลองกับ
นโยบายขององคกร 4) สามารถประเมินทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในอนาคต 
ซึ่งมีผลเปนทั้งโอกาสและภัยอันตรายตอองคกร 5) ทันตอความเปลี่ยนแปลงไมยึดติดอยูกับ
ขอมูลหรือความคิดความเชื่อเดิมๆ และ 6) เปดโอกาสใหเพ่ือนรวมงานหรือผูเกี่ยวของมีสวน
รวมในการกําหนดวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนาองคกร 

9. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 9.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  วินิตา ศุกระมูล (2546, หนา 34-36) กลาววา ความสําเร็จขององคกรขึ้นอยู

กับความสามารถของผูบริหารโรงเรียนยุคใหมที่ตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและควรมี
คุณสมบัติพ้ืนฐานดังนี้ 

  1. เปนผูนําวิชาการ 
  2. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  3. รูจักสรางวิสัยทัศนและกําหนดวิสัยทัศน 
  4. มีความรูความสามารถในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  5. มีคุณธรรมและมีความซื่อสัตยสุจริต โปรงใสและยุติธรรม 
  6. มีความฉลาดทางอารมณ 
  7. มีความสามารถในการบริหารจัดการที่ดี 
  8. มีความรูความสามารถในเชิงการสื่อสารและมนุษยสัมพันธ 
  9. มีความรูความสามารถในการเปนนักวิจัยและพัฒนา 
  10. พัฒนาองคกรเพื่อมุงสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  สิ่งที่ ผูบริหารควรมีในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ เกงงาน หมายถึง

ความสามารถในการบริหารจัดการที่ดีมีความยืดหยุน สวนเกงคน คือ สามารถอานความรูสึก
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หรือความตองการของผูคนไดอยางรวดเร็วและแมนยํา สวนเกงคิด คือ การมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค มีวิสัยทัศนกวางไกล 

  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2548, หนา 92-93) กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลง
ควรมีลักษณะบางอยางที่แตกตางจากอดีต คือ 

  1. มีวิสัยทัศน เน่ืองจากปจจุบันเปนยุคของการแขงขัน จึงจําเปนอยางยิ่งที่
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนกวางไกล เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้น เพราะเปนยุคที่มี
เทคโนโลยีเปนพลังงานผลักดัน ผูบริหารตองมีความคิดสรางสรรคเพ่ือนํามาสรางเปนวิสัยทัศนที่
มีความเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ใหทีมงานมีวิสัยทัศนรวมกัน ทาทายจูงใจใหคนที่
เกี่ยวของรวมเปนสวนหนึ่งของการทําใหวิสัยทัศนนั้นสําเร็จ 

  2. มีความคิดสรางสรรค การสรางวิสัยทัศนใหสําเร็จ และสามารถตอบสนอง
ตอความตองการทางการศึกษาที่จะเปลี่ยนแปลงไปจากสภาพเดิม ทามกลางสภาพความจํากัด
ของทรัพยากรไดนั้นตองอาศัยความคิดสรางสรรคเปนเคร่ืองมือที่กลาคิดและกลาทําสิ่งใหมๆ 
โดยไมยึดติดกับวิธีการหรือประสบการณเดิมสามารถปฏิบัติไดจริง 

  3. เปนผูเปลี่ยนแปลงไดทันกระแสในภาวะที่ผูบริหารเผชิญการเปลี่ยนแปลง 
จําเปนตองมีความสามารถในการปรับตัวใหทันสถานการณโดยไมทําใหวิสัยทัศนภาพรวม
ลมเหลว การปรับตัวไดเร็วชวยลดการเสียคาใชจายและเวลา หรือโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือใหสถานศึกษาตอบสนองสังคมได 

  4. เปนนักเรียนรู ผูบริหารตองมีความกระตือรือรนใฝรูและปรับปรุงสิ่งตางๆ 
อยูเสมอ นั่นหมายความวาผูบริหารจะนําการเปลี่ยนแปลงไดตองมีความรูความเขาใจกับ
สถานการณหรือทิศทางการศึกษาในทุกๆ ดาน 

  5. เปนผูที่มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ คือ การมอบอํานาจและสิทธิการ
ตัดสินใจการจัดการ และการดําเนินการตางๆ ใหแกผูปฏิบัติภายในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
เพ่ือใหเปาหมายของสถานศึกษาที่ตั้งไวสําเร็จไดอยางรวดเร็ว หรือเปนการเปดโอกาสใหผูอ่ืนรับ
มอบอํานาจมีอิสระในการคิด ตัดสินใจ 

  6. เปนผูสนับสนุนในการจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให
บุคลากรในสถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของไดรับมอบอํานาจ เพ่ือใหสามารถทํางานไดเต็ม
ศักยภาพ 

  ปสุตา เพ็งประสพ (2551, หนา 6) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(transformation leadership) หมายถึง ความสามารถที่จะพยายามยกระดับจิตสํานึกและ 
แรงจูงใจของผูรวมงาน ใหมีอุดมคติและมีคุณคาทางจริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุนใหผูรวมงานเกิด 
ความตระหนักและตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู ในดานคุณคาของจุดมุงหมาย และ 
วิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหผูรวมงานไมคิดถึงประโยชนสวนตน แตจะอุทิศตนเพื่อ 
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สวนรวม หรือเพ่ือนักเรียน ภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงนี้ มีองคประกอบ 4 ดาน คือ ดานความมี 
บารมี ดานการดลใจ ดานการกระตุนใหเกิดปญญาและดานการมุงความสําคัญเปนรายบุคคล 

  สมพงษ ออนสําอางค (2551, หนา 29) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําและกระบวนการซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับซ่ึงกันและกันในดานศิลธรรม
และแรงจูงใจใหสูงขึ้น โดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวังไว สราง
ความสัมพันธตอจุดประสงคขององคการ โดยผูนําใหผูตามตางยกระดับซ่ึงกันและกันในดานศิล
ธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึ้นโดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวังไว สราง
ความสัมพันธตอจุดประสงคขององคการโดยผูนําใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตาม
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธขององคการและคุณลักษณะที่เปนตัวแบบหรือแบบอยาง
ในการปฏิบัติแกผูตาม ที่จะเพ่ิมพลังอํานาจ และใหความสนับสนุนชวยเหลือแกผูตาม 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 12) กลาววา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิด
การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองให
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือองคกรหรือสังคม ซึ่ง
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ        
1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปน
โมเดลสําหรับผูตาม ผูนําที่จะเปนที่ยกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนําของเขา 2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจ
ใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน ทาทายในเรื่องงานของผูตาม 
กระตุนจิตวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา มีความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิด
แงบวก สรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน แสดงความเชื่อม่ันและความตั้งใจอยางแนวแนวาจะ
สามารถบรรลุเปาหมายได 3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุน ผูตามให
ตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มา
แกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค และ 
4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปน
ผูนํา ดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสาคัญ ผูนําจะ
เปนโคช และเปนที่ปรึกษา เพ่ือการพัฒนาผูตาม เอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจก
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บุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อน
รวมงานใหสูงขึ้น 

  ณัฏฐวรรณ พงษพรหม (2554, หนา 48) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือบริหารซ่ึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพ การเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้น 
และมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของกลุมจูงใจให
ผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคมสรางความผูกพัน
การเปลี่ยนแปลงสําหรับพันธกิจ วัตถุประสงคและกลยุทธขององคกร 

  เซอรจิโอวานิ, และอัสติน (Serginovani, & Austin, 1989, p.224) กลาววา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่ผลิตจินตทัศน คานิยมที่กวางขวางซึ่งประกอบดวย
ความยุติธรรม ความเปนเลิศ ประชาธิปไตยและการเทาเทียมกันทําใหประชาธิปไตยในโรงเรียน
ประสบความเปนเลิศได 

  กริฟฟน (Griffin, 1996, p.524) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
คือ พฤติกรรมของผูนําที่ดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธ
กิจการกระตุนประสบการณเรียนรู การดลใจใหใชวิธีใหมในการคิด 

  เดสเลอร (Dessler, 1998, p.202) ใหความหมายของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง คือ เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติและขอ
สมมติฐานสมาชิกขององคกร และตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ วัตถุประสงคและกล
ยุทธขององคกร 

  ยูลค (Yukl, 1998, p.20) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความผูกพันตอ
จุดประสงคขององคการ และเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตาม เพ่ือที่จะทําใหประสบความสําเร็จตาม
จุดประสงค (objectives) 

  ลูเนนเบอรก, และออนสไตน (Lunenburg, & Ornstein, 2000, pp.150-151) 
กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา
ใหกระทํามากกวาที่ไดตั้งความคาดหวังไว 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่
ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือบริหารซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน เปนตัว
แบบหรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตาม โดยการเปลี่ยนสภาพ การเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดความตระหนักรูใน
ภารกิจ และวิสัยทัศนของกลุมจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนใหองคกร
ประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธขององคการ  
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 9.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  ขวัญชัย พูลเจริญ (2548, หนา 66) กลาววา การพัฒนาครูใหเปนครูผูนํา 

และใชภาวะผูนําเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในโรงเรียน กอใหเกิดประโยชนที่
สําคัญ4 ประการไดแก 1) การเปดโอกาสใหครูผูนําไดมีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษา ฝาย
บริหารไมสามารถบริหารและจัดการการศึกษาโดยลําพัง ตองไดรับความรวมมือและรวม
รับผิดชอบในภารกิจตางๆ จากทุกฝาย โดยครูผูนําเปนปจจัยเกื้อหนุนใหเกิดทีมผูสอนที่มีความ
ผูกพัน และเต็มใจในการปฏิบัติการสอนแบบมืออาชีพ และเปนเครือขายในการชวยเหลือ และ
สงเสริมครูคนอ่ืน ครูผูนําเปนปจจัยสําคัญตอการนําวิสัยทัศนและนโยบายของโรงเรียนไปสูการ
ปฏิบัติ 2) การเพิ่มศักยภาพเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู รูปแบบการพัฒนาครูที่เนนใหครู 
ผูนําซึ่งเชี่ยวชาญดานการสอนใหคําชี้นําและใหคําปรึกษาครูคนอ่ืน ตลอดจนรวมคิดรวมปฏิบัติ 
ภารกิจแบบกัลยาณมิตรระหวางครูผูนําและครู ชวยสลายบรรยากาศและวิธีการทํางาน แบบตาง 
คนตางอยูของครูและชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน เพ่ือไปสูความเชี่ยวชาญและ 
ความเปนเลิศดานการสอน 3) การประกาศเกียรติคุณ การสรางโอกาสของความกัาวหนาใน 
วิชาชีพและรางวัลสําหรับครูที่มีภาวะผูนํา ครูผูนําเปนศูนยกลางในการสรางเครือขาย เพ่ือ 
พัฒนาความเชี่ยวชาญทางการสอนใหครูคนอ่ืน จึงทําใหความรูและประสบการณของครูผูนํา 
ลึกซึ้ง และนําไปปฏิบัติไดจริงจนเปนที่ประจักษ จึงเปนไปไดที่ครูผูนําจะมีโอกาสไดรับการยก
ยอง และเชิดชูเกียรติ และเปนสิ่งกระตุนใหครูคนอ่ืนเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาภาวะผูนําของตน 
ทํา ใหวงการวิชาชีพครูมีครูที่มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญดานการสอนเพิ่มขึ้น ครูเหลานี้ 
จะ เปนกําลังสําคัญสําหรับการพัฒนาวิชาชีพครูตอไป และ 4) การเปนตัวแบบสําหรับครูผูนํา
แบบ ประชาธิปไตย ใหกับผูเรียน ถาโรงเรียนใชภาวะผูนําของครูเปนศูนยกลางการบริหาร
จัดการ การศึกษา ยอมทําใหผูเรียนไดเห็นเปนตัวแบบของสังคมประชาธิปไตยในโรงเรียนที่เนน
การมีสวนรวมและการสื่อสารแบบเปด เพ่ือการปฏิบัติภารกิจไปสูเปาหมายเดียวกัน 

  ภิรมย ถินถาวร (2550, หนา 58) กลาววา ภาวะผูนํามีความสําคัญสําหรับ 
ผูรับผิดชอบงานใหสําเร็จทุกคน เพราะผูนําจําเปนตองไดรับความรวมมือรวมใจจากผูรวมงาน 
ทุกคน ไมวางานนั้นจะยากหรืองาย ไมวาหนวยงานนั้นจะเล็กหรือใหญ กําลังพลมากหรือนอย 
เพียงใด การทํางานตามหนาที่ตางคนตางทําจะไดรับความสําเร็จในระดับหนึ่ง แตถาหากมีผูนํา 
คอยประสานชวยเหลือการทําหนาที่ของแตละคนใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน สามารถปรับลด 
เพ่ิมเติมทรัพยากรใหตามความจําเปนในทิศทางเดียวกันจะทําใหเกิดศักยภาพมากขึ้น ผูนํา 
จะตองนําเอาความเกง ความดีของแตละบุคคลออกมารวมกันทํางานใหสําเร็จ ผูนําไม 
จําเปนตองรูไปหมดทุกเรื่องไมจําเปนตองมีมันสมองอันดีเลิศ ขอเพียงแตมีความฉลาดระดับ 
ปานกลางแตรูจักเชื่อมโยงความรูจากทุกแหงจากทุกคน นํามาผสมผสานประยุกตใชในการ 
ทํางานหรือแกปญหาของหนวยได 
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  ปสุตา เพ็งประสพ (2551, หนา 15) กลาววา ความเปนผูนํานั้นเริ่มตนจาก
ความศรัทธา ก็จะมีความเชื่อม่ันตามมา ความศรัทธาจึงเปนหลักสําคัญที่จะทําใหการรวมมือนั้น 
เปนผลสําเร็จ เหมือนดั่งความตั้งใจของครูใหญ ที่มีความมุงมานะมีความเชื่อม่ันมีความเปน 
ผูนํา มีความอดทน อดกลั้น ตอการพัฒนาโรงเรียน เพ่ือสรางความเจริญกาวหนา และ 
สรางสรรคสิ่งที่ดีงามใหแกโรงเรียน นักเรียน ผูคนในหมูบาน จึงทําใหผูคนในหมูบานศรัทธา 
ครูใหญอยางเคารพ มีความเจริญ กาวหนาอยางยั่งยืน และเห็นผลประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตนและเพื่อใหสังคมอยูรอดตอไปอยางสงบสุข ดวยฝมือของผูมีจรรยาบรรณของความเปน 
ครู และความเปนผูนํา 

  เสาวรัตน จันทราช (2555, หนา 29) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสําคัญเพราะวา การบริหารงานใดๆ จะเกิดประสิทธิผลได ผูบริหารจะตองใชภาวะผูนํา
กระจายความรับผิดชอบอยางเปนธรรม ไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตน ในองคการ
ผูบริหารหรือผูนําจะนําพาองคการไปสูเปาหมายที่วางไว ขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารหรือ
ผูนํานั้น การดําเนินกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในสังคมเกิดจากการที่สมาชิกคนใดคน
หน่ึงอิทธิพลหรืออํานาจที่มีอยูจูงใจให สมาชิกภายในกลุมคลอยตาม เพ่ือปฏิบัติกิจกรรมให
บรรลุเปาหมายรวมกัน พลังของกลุมจะทํางานสําเร็จไดมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
ความสามารถของผูนํากลุมที่จะทําใหสมาชิกซึ่งเปนผูตามในขณะนั้นเกิดความศรัทธายอมรับ 
และพรอมที่จะรวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ใหสําเร็จได  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญเพราะวา
ผูนําจําเปนตองไดรับความรวมมือรวมใจจากผูรวมงานทุกคนในการบริหารงาน ไมวางานนั้นจะ
ยากหรืองายไมวาหนวยงานนั้นจะเล็กหรือใหญกําลังพลมากหรือนอยเพียงใด การทํางานตาม
หนาที่ตางคนตางทําจะไดรับความสําเร็จในระดับหน่ึง ผูนําจะตองใชภาวะผูนํากระจายความ
รับผิดชอบอยางเปนธรรม ไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตน ในองคการผูบริหารหรือ
ผูนําจะนําพาองคการใปสูเปาหมายที่วางไว  

 9.3 คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นสามารถศึกษาไดจากแนวคิดของ

นักทฤษฎี นักวิจัย และนักศึกษาที่กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีบุคคลที่มีอิทธิพลนํา
กลุมปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการถือไดวาการมีภาวะผูนํา คือพลังชนิด
หนึ่งที่สามารถสงแรงกระทํากอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคนและนําองคการไปสูการบรรลุ
เปาประสงคขององคการได 

  ณัฏฐวรรณ พงษพรหม (2554, หนา 54) กลาววา ภาวะผูนํา พฤติกรรมผูนํา 
คุณลักษณะผูนําที่ มีประสิทธิผลจะเห็นไดวาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลง
ความพยายามผูรวมงาน และผูตามใหรูสึกวาความพยายามที่คาดหวังและพัฒนาความสามารถ
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ของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ จูง
ใจใหผูนําและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของตน ซึ่งสรุปไดตามความหมายของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนนวา ผูนําตองเปนผูมีจริยธรรมมีความสามารถกระตุนใหผูตามมีความ
ศรัทธาไววางใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน โดยเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
ผูนําและผูตามตางยกระดับคุณธรรม ซึ่งกันและกัน จึงอาจสรุปวาองคประกอบของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมีหลายดานซึ่งสอดคลองกับองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส
และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1990 pp. 114-122) คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ         
2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา และ 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

  เสาวรัตน จันทราช (2555, หนา 36) กลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงวาเปนพฤติกรรมกระบวนการ และคุณลักษณะ ของผูบริหารที่กระตุนจูงใจ และ
ยกระดับความตองการ ทัศนคติ ความเชื่อ คุณธรรม และแรงจูงใจของครูใหสูงขึ้น เพ่ือใหครู
ดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคและกลยุทธของสถานศึกษา 
ซึ่งวัดจากการปฏิบัติของผูบริหารในพฤติกรรม และคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 1) การสรางและ
การสื่อสารวิสัยทัศน 2) การเปนแบบอยาง 3) การกระตุนการใชปญญา 4) การมุงความสําคัญ
เปนรายคน และ 5) การจูงใจเชิงดลใจในการบริหารงาน 

  แบส (Bass, 1985, pp. 207-213) ไดใหความสนใจในทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่พัฒนาขึ้นจากเบอรน (Burm, 1978) ไดวิเคราะหองคประกอบผูนําการ
เปลี่ยนแปลงโดยการศึกษาผูนําในกองทัพประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 198 คน พบวา
องคประกอบในการแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 3 องคประกอบคือ 1) การสรางบารมี 
(charisma) 2) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) และ 3) การ
กระตุนปญญา (intellectual stimulation) ตอมาเบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio) ไดศึกษา
องคประกอบภาวะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหม และสรุปองคประกอบภาวะของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงวามี 4 องคประกอบ องคประกอบที่เพ่ิมขึ้นคือการสรางแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) 

  ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1996, p. 414) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ไดรับการคาดหวังวามีลักษณะ ดังนี้ 

  1. สามารถกําหนดชี้ แจงในเรื่ องความตองการจํ า เปนสําหรับการ
เปลี่ยนแปลงชัดเจน 

  2. สรางวิสัยทัศนใหมและรวบรวมความผูกพันตอวิสัยทัศนนั้น 
  3. ดลใจใหผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาของตนเอง 
  4. เปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนไดรวมวางไวมากกวาจะ

ทํางานภายในบริบทเดิม 
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  5. เปนที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยงแกผูตาม เพ่ือที่ใหผูตามมีความรับผิดชอบมาก
ขึ้นในเรื่องของการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน ทั้งน้ีผูตามจะกลายเปนผูนําและผูนําจะกลายเปนผู
กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง (change agent) และในที่สุดจะ
เปลี่ยนแปลงองคการได 

  คุค, ฮันซาเกอร, และคอฟเฟย (Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, pp. 
484-485) ไดกลาวถึง กลยุทธเชิงพฤติกรรมสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลง
องคการนั้นมีอยู 3 ประการ คือ 

  1. การสรางวิสัยทัศน โดยวิสัยทัศนจะใหทิศทางตอสมาชิกขององคการใน
วิธีที่จะนํามาสอดคลองกับแบบของผูนําปรัชญา และความยึดม่ันความกดดันในสิ่งแวดลอม
ทรัพยากรขององคกร วิสัยทัศนที่ดีที่สุดอยูบนฐานขององคกร ซึ่งบงบอกถึงความสามารถที่
คงทนองคการที่จะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการที่เหนือธรรมชาติ 

  2. ความระดมความผูกพันเปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําใหวิสัยทัศน
ใหมที่วางไวใหไดบังเกิดผลผูนําแสดง และนําเสนอวิสัยทัศนตอกลุมในทุกโอกาสในการกระตุน
จูงใจโดยผานการติดตอสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 

  3. การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองทั้งระบบและ
ยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสินใจที่มีการใชวิธีการปฏิบัติใหมกระจายทั่ว
ทั้งองคการแทนที่จํากัดอยูแตกับกลุมผูบริหารระดับสูงในองคการ ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง
สามารถใหบุคลากรมีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน และความเชื่อม่ันที่พบกับความทาทายการ
ยกระดับการรับรูมาตรฐานและการตัดสินใจ 

  คอนเจอร, และคานันโก (Conger, & Kanungo, 1998, unpage) ไดศึกษา
ผูนําเชิงบารมี โดยเสนอวาผูนําเชิงบารมีมีเปาหมายในเชิงอุดมคติที่ตองการบรรลุ และมีความ
ผูกพันตอเปาหมายอยางลึก ผูนําเหลานี้มักจะถูกรับรูในฐานะที่มีวิธีคิดและแนวทางปฏิบัติ
ขัดแยงหรือไมสอดคลองกับทิศทางกระแสหลัก และมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงตลอดจนถูกรับรู
วาเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงโครงสรางเกามากกวาเปนผูจัดการที่ตองรักษาสมรรถภาพเดิม
ไว ซึ่งมีลักษณะ 7 ประการของผูนําเหลานี้ คือ 

  1. มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง (self-confidence) ผูนําเชื่อม่ันอยางสมบูรณ
ในการตัดสินใจและมีความถูกตอง สามารถทําใหบรรลุได 

  2. วิสัยทัศน (vision) หรือมีเปาหมายในเชิงอุดมคติซึ่งเสนอภาพในอนาคต
ที่ดีกวาปจจุบัน วิสัยทัศนแตกตางจากรูปแบบอ่ืนๆ ในการกําหนดทิศทางอนาคตหลายประการ 
คือ นอกจากเปนการเสนอภาพที่พึงปรารถนาในอนาคตที่ดีกวาในปจจุบันและยังเสนอวิถีทาง
ใหมเพ่ือการปรับปรุงสิ่งตางๆ ที่มีอยูเดิม วิสัยทัศนที่มีความชัดเจนจะมีอิทธิพลตอจินตนาการ
และสามารถสรางแรงดลใจแกผูตาม รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงระหวางอุดมคติกับการปฏิบัติซึ่ง
บุคคลทั่วไปสามารถรับรูเพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่แทจริงได 
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  3. ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน (ability to articulate the vision) 
ผูนําเชิงบารมีสามารถทําใหวิสัยทัศนของตนเองมีความชัดเจน และงายตอความเขาใจของผูอ่ืน
โดยการสื่อสารผานการพูดการเขียนดวยภาพที่งายกระชับและปลุกเราอารมณ ซึ่งผูนํายัง
สามารถขยายวิสัยทัศนในบริบทที่แตกตางกัน เพ่ือใหวิสัยทัศนสามารถประยุกตกับสถานการณ
ที่หลากหลายการสื่อสารเชนนี้แสดงถึงความเขาใจความตองการของผูตาม และกลายเปนการ
สรางแรงจูงใจใหผูตามปฏิบัติอยางแข็งขัน เปนพลังขับเคลื่อนสําหรับสรางอนาคตใหปรากฏ 

  4. มีความเชื่อม่ันกับวิสัยทัศน (strong conviction about the vision) ผูนํา
เชิงบารมีถูกรับรูในฐานะเปนผูมีความผูกพันตอวิสัยทัศนรับผิดชอบความเสี่ยงดวยตนเองและมี
ลักษณะอุทิศเสียสละตนเองทุกอยางเพ่ือเปาหมาย 

  5. มีพฤติกรรมที่แตกตางจากธรรมดา (behavior that is out of ordinary) 
ผูนําบารมีจะมีพฤติกรรมที่แปลกใหมไมเปนไปตามกระแสหลัก แตตอตานปทัสถานเดิมหากแต
ประสบความสําเร็จ พฤติกรรมเหลานี้จะนํามาซึ่งความตื่นเตนยินดี และความรื่นรมในกลุมผูตาม 

  6. การรับรูในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง (perceived as being a change 
agent) ผูนําบารมีจะถูกรับรูในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาเปนผูรักษาสถานภาพเดิม 

  7. มีความรับรูตอสถานการณเร็ว (environmental sensitivity) ผูนําเหลานี้
สามารถประเมินสถานการณไดถูกตองตามความเปนจริงทั้งในดานขีดจํากัด โอกาส จุดแข็งและ
จุดออนปริมาณและคุณภาพของทรัพยากรที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

  อโวลิโอ, แบส, และจุง (Avolio, Bass, & Jung, 1999, pp. 441-462) ได
ทําการศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 3 องคประกอบไดแก 

  1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (charismatic-inspirational 
leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบที่เขมแข็ง ใหผูตามไดเห็น
ตามเกิดการรับรูในพฤติกรรมของผูนําทําใหเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมผูนําขึ้น นอกจากนี้
ผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีพฤติกรรมปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ
ยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองและดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับนับถือ
ยางลึกซึ้งจากผูตามพรอมไดรับความไววางใจอยางสูง แตไมสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ได แมวาผูตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะ
เปลี่ยนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเห็นแกประโยชนสวนรวม ดังน้ัน ผูนําจะตอง
แสดงออกดวยการสื่อสาร ใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรง
บันดาลใจ ใหยึดม่ันและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการเพื่อนําไปสูเปาหมายแทน ผูนําจะ
พยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว โดยการสรางจิตสํานึกของผูตาม
ใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
จึงทําใหองคการเจริญกาวประสบความสําเร็จได 
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  2. ภาวะผูนําในการกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) เปนพฤติ
กรรของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะสรางความรูสึกที่ทาทายใหเกิดขึ้นแกผูตาม มองปญหาเปนโอกาส และจะให
การสนับสนุนหากตองการทดลองวิธีการใหมๆ ของตนเองและการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
ใหกับองคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆ ดวยตนเอง เปด
โอกาสใหผูตามแสดงความสามารถอยางเต็มที่กระตุนใหทุกคนไดทํางานอยางอิสระในขอบเขต
ของงานที่ตนมีความรูความชํานาญ 

  3. ภาวะผูนํ าในการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (individualized 
consideration) เปนพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ใหความสําคัญในการใสใจถึงความ
ตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล ใหอิสระในการทํางานโดยที่ผูนําจะแสดงบทบาทเปนครูพ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนํา
ในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาความตองการของตนสูระดับที่สูงขึ้น สรางบรรยากาศการทํางาน
ที่ดี สงเสริมการเรียนรูและความมั่นใจใหแกผูตามเพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จภาวะทั้ง 3 
องคประกอบเปนพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่หลอมรวมพลังกาย พลังใจ พลัง
ปญญา ของคนทั่วทั้งองคกร เพ่ือขับเคลื่อนไปสูเปาหมายที่วางไวประสบความสําเร็จและมี
ประสิทธิภาพขององคกร 

  เลก (Leigth, 2001, unpage) กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรม
การทํางานที่กระตือรือรน เพ่ือพัฒนาและระลึกถึงผูตามในเชิงบวกมากกวาแบบแลกเปลี่ยนใน
ปจจุบันสภาพแวดลอมหรือบริบทของสังคมและองคการตางๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก การ
เปลี่ยนแปลงมีอยูตลอดเวลาจึงเกิดภาวะผูนําในแนวทางใหมที่ เรียกวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (transformational leadership)  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา องคประกอบของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลจะเห็นไดวาคุณลักษณะ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีดังน้ี 1) มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง กลาแสดงออก ตัดสินใจและมี
ความถูกตอง สามารถทําใหบรรลุได 2) สามารถสรางวิสัยทัศนในองคกร กําหนดวิสัยทัศน หรือ
ทิศทางการพัฒนาองคกร 3) มีการรับรูในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง รูทันตอเหตุการณตางๆ 
ตัดสินใจไมผิดพลาด 4) มีความรับรูตอสถานการณเร็ว ประเมินสถานการณไดถูกตองตามความ
เปนจริง 5) สามารถทําตัวใหเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานแกผูตาม และ 6) มีความ 
สามารถในการกระตุนการใชปญญาของผูอ่ืน เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ 
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งานวิจัยเกี่ยวของ 
1. งานวิจัยในประเทศ 
 วันชัย บุญทอง (2548, หนา 130-135) ศึกษาความตองการในการพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูป
การศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 ในปการศึกษา 2548 พบวา 
1) ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ผูบริหาร
สถานศึกษามีความตองการในการพัฒนามากที่สุดใน 3 ลําดับแรก คือ มาตรฐานที่ 1 การมุง
ผลสัมฤทธิ์ มาตรฐานที่ 3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน งานอาชีพ และมาตรฐานที่ 2 การบริการ
ที่ดีตามลําดับ สวนความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
พบวา ผูบริหารสถานศึกษาตองการไดรับการพัฒนามากที่สุด คือ มาตรฐานที่ 8 การบริหาร
จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ มาตรฐานที่ 2 นโยบายและการวางแผนการศึกษา และมาตรฐานที่ 
1 หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา และ 2) ผลการเปรียบเทียบความตองการในการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการพบวามี
ความตองการในการพัฒนาไมแตกตางกัน ยกเวนบางสาระความรูมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 ชัยพงษ กองสมบัติ (2548, หนา 61-66) ศึกษาสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดหนองคาย พบวา ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดหนองคายมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับ "มาก" เรียงจากมากไปหานอยคือสมรรถนะดานจริยธรรมสมรรถนะดาน
การปฏิบัติใน และสมรรถนะ ดานความรูตามลําดับ ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดหนองคายมี
ความตองการในการพัฒนา สมรรถนะในดานความฺรูความเขาใจ หลักการบริหารใน 3 อันดับ
แรก คือหลักการบริหาร คุณธรรมของผูบริหารและการเปนผูนําหรือมีความรูทางวิชาการของ
ผูบริหารสําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะดานวิธีการรูปแบบที่ทําใหเปนผูบริหารมือ
อาชีพนั้น ผูบริหารมีความตองการวิธีการและรูปแบบในการพัฒนา 3 อันดับแรก คือ การศึกษา
คนควาดวยตนเอง การอบรมสัมมนา และการศึกษาดูงาน  

 ไพบูลย ไชยเสนา (2550, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองสมรรถนะการบริหารงานของ 
ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคมกรุงเทพมหานคร ผลการ
คนควาอิสระพบวาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร
โดยรวมการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานพบวาสมรรถนะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครดานคุณธรรม จริยธรรมปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก สวนสมรรถนะการบริหาร 4 ดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกดาน 
สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนา
สังคมกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูเพศหญิงกับครูผูสอนเพศชายมีความคิดเห็นตอ
สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกวา 
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ครูผูสอนเพศชาย  สําหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร โรงเรียนฝกอาชีพ 
กรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของครูผูสอนจําแนกตามอายุและประเภทของครูผูสอนทั้ง
โดยรวมและรายดานทุกดานไมแตกตางกัน 

 ประมา ศาสตระรุจิ (2550,หนา116-131) ทําการศึกษาการพัฒนาเกณฑสมรรถนะ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนผลการวิจัยสรุปไดโดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนําคูมือ
ไปใชอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวาโครงสรางคูมือมีความเปนไปได
ในการนําไปใชอยูในระดับ มากที่สุด สวนวัตถุประสงคเนื้อหา การประเมินผล และประสิทธิผล
การใชคูมือมีความเปนไปได ในการนําไปใชอยูในระดับมาก สมรรถนะที่มีความสําคัญที่สุดใน
การประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง และ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจ
องคกรและระบบราชการ  

 เรชา ชูชุวรรณ (2550, หนา 109-113) ศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
สมรรถนะบุคคลที่สงผลตอ ประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเกิดจากสมรรถนะรวม
กลุมงานสูงที่ชุด สมรรถนะ หลักของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะรวมกลุมงานสูงที่สุด และมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสูงที่สุด โดยผานทางสมรรถนะรวมกลุมงาน สมรรถนะหลักของบุคลากรทาง
การศึกษามีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศึกษาสูงที่สุด 
รองลงมาเปนอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงาน สมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากร
ทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะรวมกลุมงานสูงแตมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผล
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาต่ําที่สุด 

 วรรณา พสิฐศุภมิตร (2550, บทคัดยอ) ทําการศึกษาแบบของผูนําที่มีสมรรถนะ
ในระบบราชการพลเรือนไทย ผลการศึกษาพบวา 1) แบบของผูนําของผูบริหารระดับสูงในระบบ
ราชการพลเรือนไทยไมมีความ แตกตางกัน 2) สมรรถนะของผูบริหารระดับสูงในระบบราชการ
พลเรือนไทยไมมีความแตกตางกัน 3) สมรรถนะหลักมีความสัมพันธเชิงบวกกับแบบของผูนํา
ของผูบริหารระดับสูงในระบบราชการพลเรือนไทย และสมรรถนะหลักมีอิทธิพลกับแบบของผูนํา 
ไดแก วิสัยทัศน คุณธรรมและจริยธรรม การสื่อสาร ความคิดเชิงวิเคราะห ความคิดเชิงระบบ 
และความคิดริเร่ิมและนวัตกรรม และ 4) สมรรถนะตาม หนาที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับแบบ
ของผูบริหารระดับสูงในระบบราชการพลเรือนไทย และ สมรรถนะตามหนาที่มีอิทธิพลกับแบบ
ของผูนํา ไดแก การจัดการทรัพยากร การจัดการองคการ การวางแผนกลยุทธ และการสราง
วัฒนธรรมองคการ 
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 วีระเชษฐ ฮาดวิเศษ (2551, หนา 47-49) ศึกษาสมรรถนะของผูบริหารสถาน 
ศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการศึกษาพบวาครูและผูบริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาหนองคาย เขต 3 โดย ภาพรวมอยูในระดับ มาก และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความ
คิดเห็นของครูและผูบริหารสถานศึกษาไดดังน้ี สมรรถนะการพัฒนาตนเองสมรรถนะการทํางาน
เปนทีม สมรรถนะการมีวิสัยทัศน สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากร สมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธิ์ สมรรถนะการวิเคราะหและสังเคราะหสมรรถนะการบริการที่ดีและสมรรถนะการ
สื่อสารและจูงใจ  

 พรพิศ อินทะสุระ (2551, หนา 74-77) ไดศึกษา สมรรถนะของผูบริหารสถาน 
ศึกษาตามความคิดเห็นของ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาขอนแกน เขต 5 ผล การศึกษาพบวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับมากในทุกดานโดยดานการมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือดานการทํางานเปนทีม ดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และดานการสื่อสารและ
การจูงใจ ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานการพัฒนาตนเอง ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความ คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา จําแนกตามตําแหนงหนาที่โดยภาพรวมพบวามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดานการทํางานเปนทีมมีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานการมีวิสัยทัศนมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่อยู
โรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและ
รายดานไมแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ศิริจันทร พลอยกระโทก (2551,หนา 61-65) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการศึกษาพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา
อยูในระดับมาก สมรรถนะ ทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่ผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูเห็นวามีการปฏิบัติมากกวาสมรรถนะดานอ่ืนคือการทํางานเปนทีม สวนสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบริหารสถานศึกษาที่ผูบริหารสถานศึกษาและครูเห็นวามีการปฏิบัตินอยกวา
สมรรถนะอื่นๆ คือการคิดวิเคราะหและสังเคราะห สวนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กพบวาควรสงเสริมการพัฒนาความรูในเชิง
บริหารแบบโรงเรียนเปนฐานที่มุงเนนการกระจายอํานาจการบริหารจัดการใหสถานศึกษาอยาง
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ตอเน่ืองเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารการศึกษาควรสงเสริมดานการมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานโดยการวางแผนจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาแผนปฏิบัติ
การใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาของหนวยงานคนสังกัดและมีการบูรณาการ
แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
มีการกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายการพัฒนาอยางชัดเจนและมีการติดตามตรวจสอบผลการ
ดําเนินงานเปนระยะๆ สงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหกับผูบริหารและครูใหมี
ความสามารถในการนํานวัตกรรมเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริการจัดการและ การจัดการเรียน
การสอน ควรพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีความสามารถในการคิดวิเคราะหและสังเคราะห
องคกร และยกยองใหรางวัลผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถบริหารจัดการสถานศึกษาใหเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามเปาหมาย 

 ไมตรี หาญแกว (2552, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองสมรรถนะที่สงผลตอความ 
สําเร็จของผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียน ขนาดเล็กสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแมฮองสอน
เขต 1 ผลการศึกษา สมรรถนะ ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาแมฮองสอนเขต 1 พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจในการปฏิบัติ
หนาที่การบริหารสถานศึกษาและความสามารถ แสดงพฤติกรรมในการบริหารสถานศึกษาสูง
กวาเปาหมายที่กําหนดในดานการบริการที่ดี ดานจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ดานการทํางาน
เปนทีม สวนดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานความเชี่ยวชาญใน การบริหารการศึกษา ผูบริหาร
สถานศึกษามีความรูความเขาใจในการปฏิบัติหนาที่การบริหาร สถานศึกษาและสามารถแสดง
พฤติกรรมในการบริหารสถานศึกษาตามเปาหมายที่กําหนดสมรรถนะ ผูบริหารสถานศึกษาที่
เปนปจจัยสงผลตอความสําเร็จของผูบริหารสถานศึกษาไดแกสมรรถนะผูบริหาร สถานศึกษาทั้ง 
5 ดานคือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการบริการที่ดี ดานความเชี่ยวชาญในการบริหาร 
การศึกษา ดานจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และดานการทํางานเปนทีม สําหรับสมรรถนะที่ควร
ไดรับ การพัฒนาของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
แมฮองสอนเขต 1 ตามความคิดเห็นของครู ไดแก สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานตามแผนงานที่กําหนดโดยการจัดระบบการบริหารองคกรอยางมุงประสิทธิภาพและ
นําเสนอผลการบริหารจัดการตาม แผนการปฏิบัติงานและสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาดาน
การบริการที่ดี เกี่ยวกับความสามารถในการบริการและมีระบบการใหบริการที่ดี 

 อารีวรรณ นอยดี (2553, บทคัดยอ) ทําการศึกษาสมรรถนะของผูบริหารสถาน 
ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต2 
ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และ เขต 2 มีความเหมาะสมและเปนไปได ประกอบดวย 8 
ดาน ดังน้ี 1) ดานหลักและกระบวนการบริหาร การศึกษา 2) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 3) ดาน
ความสามารถบริหารงานวิชาการ 4) ดานความสามารถ การบริหารงบประมาณ 5) ดาน
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ความสามารถบริหารงานบุคคล 6) ดานความสามารถบริหารทั่วไป และ 7) ดานคุณธรรมและ
จริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา และ 8) ดานสรางความเปนผูนํา 

2. งานวิจัยในตางประเทศ 
 ซูลลีแวน (Sullivan, 1994, p.163-A) ไดศึกษาลักษณะของครูใหญการใชสมรรถภาพ

ตามเกณฑของรัฐฟลอลิดา ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและ,วัฒนธรรมการทํางาน
ของโรงเรียนในทองถิ่น โดยอาศัยการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบการสัมภาษณเชิง
ลึก และระบบตรวจสอบรายการ ผลการศึกษาพบวา ครูใหญโรงเรียนมีการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูงกวาเกณฑปกติในดานการจัดองคกร การวางแผนงานและการพัฒนาตามเปาหมายและ
มีความสามารถอยูสูงกวาระดับปกติในเรื่องการเขียนเพ่ือการสื่อสาร การใสใจ ตอภาพลักษณ 
การเปนตัวแทนตลอดจนการทุมเทการทํางานใหกับโรงเรียนตามภารกิจที่ กําหนดไว 
นอกจากนี้ยังพบวา ครูใหญควรจะสามารถทํางานไดหลายแนวทางตองพัฒนา สมรรถนะเฉพาะ
อยางในการเปนผูนํา ตลอดจนตองกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบใน ตําแหนงหนาที่ใน
ดานวัฒนธรรมการทํางานในโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา พบวาสูงกวาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 

 ทอมพสัน (Thompson, 1998, pp.219-231) ไดศึกษาและสรุปผลการประเมิน
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา วา การประเมินผูบริหารศึกษาดําเนินการไดยาก เน่ืองจาก
แตละสถานศึกษามีความแตกตางตาม สภาพแวดลอม บริบทของชุมชน สังคม จากผล
การศึกษาเขาเสนอวา การประเมินสมรรถนะของ ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนกระบวนการ
ตอเนื่อง มากกวาใชการรายงาน ผลการปฏิบัติงาน ประจําปการศึกษา หรือการรายงาน
เหตุการณ กิจกรรม โครงการ การประเมิน ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายแหลงขอมูลที่
หลากหลาย (multiple sources) และควรมีการแจงผลการ ประเมินใหผูบริหารทราบ เพ่ือใชเปน
แนวทางในการพัฒนาวิชาชีพ 

 อิธ (Eith, 2002, abstract) ศึกษาบทบาท วิสัยทัศน และสมรรถนะของหัวหนา
ภาควิชาในศตวรรษที่ 21 ในวิทยาลัยชุมชนในมลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา จํานวน 25 คน โดย
การศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบวาหัวหนาภาควิชามีวิสัยทัศน 3ประการคือ 1) การสราง
โอกาสการเรียนตลอดชีวิต 2) การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง และ 3) การปรับปรุงการ
สนับสนุนองคการ ในดานบทบาท พบวามี 3 บทบาท คือ 1) การแสดงบทบาทการเปนทีม          
2) การใหบริการ และ 3) การเปนผูนําหรือ ผูจัดการ สวนในดานสมรรถนะของหัวหนาภาควิชา
ในศตวรรษที่ 21 ในวิทยาลัยชุมชน ในมลรัฐ โอไฮโอสหรรัฐอเมริกาพบวาหัวหนาภาควิชาใน
อนาคตตองมีสมรรถนะ 4 ดานดังน้ี 1) การสรางสัมพันธภาพ 2) การสรางนวัตกรรม 3) การจัด 
หาทรัพยากร สนับสนุนในการทํางาน และ 4) การนําและการจัดการ 

 มารมอน (Marmon, 2002, abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะหลัก
ของผูบริหารและบุคลากร ในการจัดการศึกษาโดยงบประมาณรัฐ เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการ
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แกไขตามคําแนะนําจากการ ประชุมรวมกันของบุคคลผูเชี่ยวชาญระดับชาติ ผลการวิจัย พบวา 
สมรรถนะของผูบริหาร และบุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษา ไดแก สมรรถนะ
การบริหาร การรับบุคคล การแนะนําหลักสูตรทั่วไป พิเศษการหาเงินมาชวยเหลือ การติดตาม
และประเมินผล การจัดทําของบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนํา 
การจูงใจ การวางแผน การพัฒนา วิชาชีพ การสัมพันธกับชุมชน การสรรหา การสอนและ
เทคโนโลยี 

 โนเบล นาโน (Noble-Nano, 2008, abstract) ไดทําการศึกษาสมรรถนะของ
โครงการการศึกษาขอมูลดานเทคโนโลยีของเขตพื้นที่ 1: การดําเนินการเพื่อการศึกษาที่มี
คุณภาพ การศึกษาพบวา ผูบริหารในเขตพื้นที่ที่อยูในกลุมตัวอยางมีสมรรถนะดานองคความรู
และความเขาใจ ในคุณลักษณะและบทบาทในการเรียนรูอยูใน ระดับนอย คณาจารยในคณะมี
ระดับสมรรถนะ ในการทํางานที่แตกตางกัน ในสวนของสมรรถนะของผูบริหารคณะพบวา การ
พัฒนาการเรียนรูทักษะ ดานคอมพิวเตอร กลยุทธในการใชอํานาจ และความสามารถในการใช
คอมพิวเตอรอยูในระดับนอย 

 จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวไดพบวาผูบริหารสถานศึกษาเปน
บุคคลที่มีความสําคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน
การศึกษาใหเปนที่ยอมรับของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา รวมทั้งหนวยงาน
ทางการศึกษาตลอดจนสาธารณะชนอื่นๆ ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูที่มีสมรรถนะการ
บริหารงานที่ดีเพ่ือบริหารโรงเรียนใหบรรลุตามวิสัยทัศนและเปาหมายสูงสุด ดังน้ัน ผูวิจัยจึง
ตองการศึกษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผูบริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี สามารถสรุปความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผูบริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ใน 9 ดานดังนี้          
1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การทํางานเปนทีม 5) การคิด
วิเคราะหและสังเคราะห 6) การสื่อสารและการจูงใจ 7) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 8) การมี
วิสัยทัศน และ 9) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 


