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           การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ใน 4 
ดาน ไดแก ดานการสอน ดานวิชาการ ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา และดานมนุษยสัมพันธ และ 
การบริการ เพ่ือเปรียบเทียบระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู จําแนกตามประสบการณ 
การทํางาน และวุฒิการศึกษา และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง ความฉลาดทางอารมณ         
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งน้ี ไดแก ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3
กรุงเทพมหานคร จํานวน 314 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงความฉลาดทางอารมณมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .72 การไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เทากับ .96 และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู             
เทากับ .97  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ  คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
   ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา สมรรถภาพดานการสอน ดานวิชาการ และดานการใหคําปรึกษา
แนะนําอยูในระดับมาก สวนดานมนุษยสัมพันธและการบริการอยูในระดับปานกลาง 
 2. ระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูที่มีวุฒิทางครูกับวุฒิทางบริหารธุรกิจพบวา 
ไมแตกตางกัน และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน ไม
แตกตางกัน  
 3. ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ  ดานเกง และดานดีมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .381 
และ .316 ตามลําดับ) และดานสุขมีความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .274) สวนตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ดานการไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาสมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .461 และ .489 ตามลําดับ)  
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 The purposes of this study were to investigate teacher competencies in 4 aspects: 
teaching, academic, consulting, human relations and service; compare the teacher 
competencies by work experience and education degree; and examine the relationships 
between emotion quotient (adept, good, happy), empowerment (access to power, access to 
opportunity) and the teacher competencies. The samples consisted of 314 teachers in 
private vocational schools of business administration in Bangkok Education Service Area 3. 
Data were collected through a 5-point rating scale questionnaire with Cronbach’s alpha 
coefficients of the emotion quotient, empowerment,   and teacher competencies .72, .96 
and .97 respectively. The data were analyzed and by percentage, mean, standard deviation 
and Pearson’s product moment correlation. 
      The results revealed as follows. 
 1. The teacher competencies of teachers in private vocational schools of business 
administration in Bangkok Education Service Area 3 as a whole were at the high level. 
When considered individual aspect, the teaching, academic, and consulting, were at the 
high level; the human relations and service was at the moderate level. 
 2. The teacher competencies of the teachers with educational degree and 
business administration degree were not different; neither were those of the teachers with 
different work experience.  
 3. There were moderate and positive correlation between the adept and the good 
aspects of the emotion quotient and the teacher competencies at .01 level (r = .381 and 
.316 respectively); there were low and positive correlation between the happy aspect of the 
emotion quotient and the teacher performances at .01 level (r = .274); there were moderate 
and positive correlation between the 2 aspects of the empowerment, i.e. access to power 
and access to opportunity, and teacher  competencies at .01 level (r = .461 and .489) 
respectively.   
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  สารนิพนธฉบับน้ีไดรับคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาที่มีความเมตตา และอดทนตอศิษย 
ใหคําปรึกษาและชี้แนะแนวทาง เพ่ือความเหมาะสมแกการทําสารนิพนธ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ดูแลจนสารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จได 
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกทานที่ใหความรู 
ประสบการณ ความเมตตา ความหวงใย การเอาใจใส และใหกําลังใจอยูเสมอ 
  กราบขอบพระคุณกรรมการสอบโครงการผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ 
กรรมการบริหารหลักสูตร ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์ ผูชวยศาสตราจารย ดร.          
วีระ  สุภากิจ และอาจารย ดร. จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน  และอาจารย ดร. ราชันย  บุญธิมา และ
ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ รวมทั้งผูบริหาร และครูโรงเรียนอาชวีศกึษา
เอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 ทุกทานที่ใหความรวมมือในการพัฒนาเครื่องมือ  และตอบ
แบบสอบถาม รวมทั้งเพ่ือนสาขาการบริหารการศึกษารุน 13 คณะครูโรงเรียนบุษยรัตนบริหารธุรกิจ 
และผูที่ใหความชวยเหลือทุกดานในการทําสารนิพนธน้ี 
  ขอขอบพระคุณทานอธิบดีกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุขที่อนุญาตใหใชแบบวัด
ความฉลาดทางอารมณ (EQ) สําหรับประชาชนไทยอายุ 18 -60 ป 
  คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบบัน้ีขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณบิดามารดา และ
บูรพาจารยทกุทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในโลกยุคใหมน้ัน  ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดก็คือ  “ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู”  ทั้งน้ีเพราะ
ความสามารถและศักยภาพในการผลิตของแตละประเทศนั้นขึ้นอยูกับองคความรูของคนในชาติ  
การศึกษาจึงเปนกระบวนการที่ชวยใหคนไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ  ตลอดชวงชีวิตเริ่มตั้งแต
การวางรากฐานพัฒนาการของชีวิตตั้งแตแรกเกิด  การพัฒนาศักยภาพ  และขีดความสามารถที่จะ
ดํารงชีพ  และประกอบอาชีพไดอยางมีความสุข รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงรวมเปนพลังสรางสรรค
การพัฒนาประเทศไดอยางยั่งยืน การศึกษาจึงเปนเรื่องของการพัฒนาคน เปนการสราง “ทุนมนุษย”  
อันเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม  ประเทศชาติ  และเปนสิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนา
ประเทศ  ทั้งน้ี การจัดการศึกษาดังกลาวจะตองเปนการศึกษาที่มีคุณภาพเทานั้น (อํารุง  จันทวานิช.  
2542: 1-2) 
 ดังนั้นคุณภาพการศึกษาจึงมีความสําคัญ จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ที่มีการดําเนินการอยางตอเน่ืองจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 ในดาน
แนวคิดที่ยึดการพัฒนาคนโดยมุงเนน  “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” เพ่ือใหคนไทยทุกคน
ไดรับการพัฒนาศักยภาพใหสามารถคิดเปน วิเคราะหเปน บนหลักของเหตุผล มีโลกทัศนกวาง 
สามารถเรียนรูไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต สามารถที่จะเผชิญหนากับสถานการณตางๆ ได พรอมทั้ง
ความพยายามที่จะทําใหประเทศมีประสิทธิภาพเกี่ยวกับกระบวนการผลิตที่สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันในเวทีโลกในยุคโลกาภิวัฒนไดอยางมีศักดิ์ศรี ทั้งน้ีเพ่ือใหทุกคนใน
สังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และเกิดความสงบสุขในสังคม  โดยเล็งเห็นวาคนเปนทั้งเหตุ ปจจัย และ
ผลลัพธที่สําคัญที่สุดตอการพัฒนาประเทศ  แนวทางการพัฒนาในระยะ 5 ป ของแผน ให
ความสําคัญกับการสรางระบบสุขภาพที่ทําใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการที่มีคุณภาพ พัฒนาครู 
อาจารยควบคูกับการปรับกระบวนการเรียนการสอนเพื่อใหไดครูที่ มีคุณภาพและคุณธรรม 
(สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2545: 40) 
 เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรดานฝมือ ใหมีสมรรถนะในการเขาสูอาชีพ 
ตอบสนองตอความตองการของตลาดแรงงาน การจัดการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาจึงเขามามี
บทบาทสําคัญในการผลิตบุคลากรในระดับฝมือแรงงาน เน่ืองจากการอาชีวศึกษา เปนการฝกฝน 
และการศึกษาเพื่ออาชีพ ซ่ึงหมายความถึง การจัดใหบุคลากรมีสมรรถนะในการเขาสูอาชีพ 
กาวหนาในอาชีพ และปรับงานใหทันตอกาลสมัย และสภาพที่เปนจริง การอาชีวศึกษาจึงเปนหัวใจที่
สําคัญของการพัฒนา ซ่ึงจะชวยใหประชาชนมีความรู ความสามารถในการประกอบอาชีพไดอยาง
ม่ันคง (เมธี  ปลันธนานนท. 2533: 49-50) 



  2

 สําหรับการจัดการศึกษาในระดับอาชีวศึกษานั้น สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ เปนหนวยงานที่มีการจัดระบบการศึกษาทั้งในระบบโรงเรียน และนอกระบบ
โรงเรียน มีการจัดการอบรมวิชาชีพระยะสั้น และฝกอบรมดานวิชาชีพ มุงเนนการผลิต และพัฒนา
กําลังคนใหสอดคลองกับตลาดแรงงาน และพัฒนาประเทศทั้งทางดานอุตสาหกรรม พณิชยกรรม 
เกษตรกรรม ศิลปกรรม และบริการทั้งในแงปริมาณ และคุณภาพ มุงใหผูเรียนมีความรู และทักษะ
ในงานอาชีพพอเพียงที่จะออกไปสูอาชีพไดอยางมีคุณธรรม และนิสัยในการทํางานเพื่อประกอบ
อาชีพ และดํารงชีวิตไดอยางเปนสุข ในดานความอดทน ซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอสังคม เปนคน
ใฝรู รูจักคิดคนควาดวยตนเอง มีอิสระทางความคิด รูจักดัดแปลงประดิษฐคิดคน เพ่ือพัฒนา
เทคโนโลยีมาใชเพ่ือใหเกิดประโยชนตอการประกอบอาชีพ (กรมวิชาการ. 2536: 5) อยางไรก็ตาม
การจัดการศึกษาภาครัฐเพียงอยางเดียว  ไมสามารถรับภาระในการจัดการศึกษาไดอยางสมบูรณ  
จําเปนตองใหเอกชนเขามารวมในการจัดการศึกษา  เพ่ือสนองตอบตอการพัฒนาใหมากขึ้น         
ดังบทบัญญัติทางกฎหมายที่เอ้ือตอการใหภาคเอกชนเขามาลงทุนดานการศึกษา ซ่ึงจะเห็นไดจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 43-46 ไดกําหนดเรื่องการบริหาร และจัดการ
ศึกษาเอกชนไวเปนการเฉพาะ  โดยใหเอกชนมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาได
ทุกระดับประเภท (สํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน. 2544: 3) ดังนั้นจึงทําใหเอกชนจํานวน
มากสนใจดําเนินธุรกิจ โรงเรียนในระดับอาชีวศึกษาทั้งในกรุงเทพมานคร และสวนภูมิภาค  
 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเปนองคกรหนึ่งที่ไดรวมรับภาระในการจัดการศึกษาในระดับ
อาชีวศึกษา โดยมีสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนมีหนาที่ในการกํากับ 
ดูแล สงเสริม สนับสนุนโรงเรียนเอกชนใหจัดการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาไดอยางมีคุณภาพ 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน. 2542 : 6) ในปจจุบันแมวาการจัดการศึกษาเอกชนจะมี
บทบาทสําคัญ  แตก็ยังคงมีปญหาอยูมากโดยเฉพาะปญหาดานคุณภาพการจัดการเรียนการสอน  
โรงเรียนเอกชนจํานวนหนึ่งเปนโรงเรียนที่มีการจัดการเรียนการสอนอยูในระดับดีมีคุณภาพ 
สามารถเปนแบบอยางใหแกโรงเรียนทั่วไปได  แตก็ยังมีโรงเรียนเอกชนอีกเปนจํานวนมากที่มี
คุณภาพไมถึงเกณฑที่นาพอใจเมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนของรัฐบาลโดยทั่วไป (วิชัย  ไพวงศ. 
2534 : 12) 
 สิ่งที่จะตองดําเนินการอยางรีบดวน  เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคน ก็คือการพัฒนาครู ซ่ึงจะ
นําไปสูเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาคน  ก็คือ การพัฒนาผูเรียน  แตจากการบริหารงานดาน
การศึกษาในสวนของสถานศึกษาที่เปนองคกรสําคัญในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของประเทศ  
มักจะพบวา มีวัฒนธรรมในการบริหารองคกรแบบเกาที่มีลักษณะรวมอํานาจ  มีกฎระเบียบที่เขมงวด  
ผูบริหารมีอํานาจในการสั่งการอยางเต็มที่  การปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน  การกําหนดเปาหมาย
หรือผลสัมฤทธิ์  และการควบคุมการทํางานจะกระทําโดยผูบริหารโดยไมใชประสบการณของ
ผูรวมงานหรือคํานึงถึงความเปนไปได  ซ่ึงการบริหารองคกรตามที่กลาวมามักจะพบวา   องคกรจะมี 
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การพัฒนาไปไดอยางลาชา และอาจนํามาซึ่งความเสียหายตอสวนรวม ดังน้ันเม่ือมีกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของโลกเกิดขึ้น  องคกรตาง ๆ จึงไดนําแนวคิดเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาองคกรมาใช
อยางกวางขวาง  โดยแนวคิดที่มีการนํามาใชในการพัฒนาองคกรมากที่สุด  คือ  แนวคิดเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Empowerment)  ใหกับผูปฏิบัติงานในองคกร  ทั้งน้ี สําหรับองคกร
ทางการศึกษาแลว  เปาหมายสําคัญที่คือตองเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ผูบริหาร ครู และ
ผูเรียน (Short ; Greer ; & Melvin.1994 : 38-52)   
 ครูคือกุญแจสําคัญที่ตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเพื่อใหครูมีโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ”  (Duffy. 1992 : 442)  มีการจัดวางตัวอยางถูกตอง
เหมาะสม  มีการตื่นตัวในการรับรูวิวัฒนาการดานเนื้อหาสาระของวิชาการ เทคนิคในการจัดการ
เรียนการสอน  เทคโนโลยีและการสื่อสารที่พัฒนากาวหนา  เพ่ือนําความรูที่ไดรับไปใชในการ
ถายทอดความรูผานกระบวนการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  และมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในการปฏิรูปการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542  ที่เนนการ
กระจายอํานาจการบริหารไปสูสถานศึกษา  ครูจึงตองมีบทบาทสําคัญในการบริหาร  และจัดการใน
โรงเรียน  ดังน้ันครูทุกคนจึงจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน อันจะสงผลถึง
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ทั้งนี้เพ่ือใหครูมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพ และ
สามารถถายทอดความรู  ความสามารถ ตลอดจนทักษะทางวิชาชีพใหกับผูเรียน ซ่ึงเปนเปาหมายที่
สําคัญของการพัฒนาคนในองคกรทางการศึกษา 
 ในปจจุบันมีการนําแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมาใชในการบริหารองคกร  
ซึ่งกําลังไดรับความสนใจมากขึ ้น  โดยเฉพาะในตางประเทศไดมีการทําวิจัย  และพัฒนารูป
แบบอยางกวางขวาง  สวนในประเทศไทยไดมีผูสนใจ  และมีการนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการ
บริหารองคกรมากขึ้น  โดยเฉพาะในองคกรทางการศึกษา  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานนั้นไมมีรูปแบบคงที่หรือตายตัว  หากแตมีลักษณะที่หลากหลายสลับซํ้าซอน (Multifaceted) 
ซ่ึงความเหมาะสมของแตละรูปแบบนั้นขึ้นอยูกับบริบทของสังคม  และวัฒนธรรมขององคกร 
(Organization Cultural) ที่จะรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Kanpol. 1990 : 104)  
  ทั้งน้ีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน นอกจากจะเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานรวมมือกัน
ทํางานแลว  ยังรวมถึงการมีกระบวนการลงมือปฏิบัติอยางเปนระบบ  เพ่ือใหเกิดความเจริญงอกงาม
ขึ้นภายในตัวของผูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ซึ่งจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความกระตือรือรน  และสนใจที่จะปฏบิตัใิห
เกิดผลสําเร็จและมีคุณภาพ (Kanter. 1977 : 251)  การใชเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานสามารถนําไปสูการพัฒนาตน  และงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยหลักพื้นฐานทาง
จิตวิทยาเชื่อวา  บุคคลจะปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ สําเร็จเม่ือบุคคลมีความมั่นใจวา  ตนมีความสามารถ
ที่จะกระทําได  บุคคลจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติกิจการใด ๆ  ได  เม่ือบุคคลรูสึกวาตนมีคุณคา  
(อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย. 2541 : 15) การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการของ
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การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลตอความ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล  และทีมงาน  ตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบซึ่งมีผลตอ
องคกรโดยรวม  (Kinlaw. 1995 : 122) 
 นอกจากครูจําเปนที่จะตองไดรับเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานแลว ความฉลาดทาง
อารมณของครูก็เปนปจจัยหน่ึงที่จะทําใหการจัดการศึกษาประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เน่ืองจากครูเปน
บุคคลที่มีความสําคัญในโรงเรียน  จําเปนตองมีความฉลาดทางอารมณในระดับสูง เพราะการสอน
เปนงานที่ตองใชความตระหนัก  ความตั้งใจ  และความอดทน (Day. 2000 : 113) รวมทั้งจะตองทํา
หนาที่ในการพัฒนาความฉลาดทางอารมณแกผูเรียน  ซ่ึงครูจะตองมีความเที่ยงตรงในการพัฒนาไม
ใชอารมณในการตัดสินใจแกไขปญหา  และการทํางาน ความฉลาดทางอารมณจะมีผลตอระดับ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงหมายความวาผูที่ มีความฉลาดทางอารมณสูงจะมีผลการ
ปฏิบัติงานดีดวย  (Lam. 1988 : abstract)  ดังน้ันจึงเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญ  
และสงผลตอความสําเร็จในชีวิตเหนือกวาความฉลาดทางดานสติปญญา  และความชํานาญการดาน
ตาง ๆ  ถึงสองเทา (Goleman. 1998 : 142) 
 สาโรช  บัวศรี (2515 : 15) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู
วา ครูตองทําการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ รูจักใชจิตวิทยาแหงการเรียนรู และการพัฒนาผูเรียน
ในดานตางๆ สามารถที่จะวางแผนในการจัดการเรียนการสอน เลือกใชวิธีการสอนที่เหมาะสมกับ
เน้ือหาวิชาและผูเรียน ตลอดจนสามารถเลือกใชวิธีการวัดและประเมินผลไดอยางเหมาะสม ครู
เปรียบเหมือนสะพานที่เชื่อมระหวางความรูและความไมรู ครูจะตองเปนผูมีหนาที่ในการจัดการ
เกี่ยวกับการเรียนรูของผูเรียน อีกทั้งตองเรียนรูและเขาใจธรรมชาติของผูเรียน ดังนั้นสมรรถภาพ  
ในการปฏิบัติงานของครูเปนตัวแปรสําคัญที่จะสามารถทํานายหรือควบคุมคุณภาพของนักเรียน
โดยตรง   ครูที่มีความชํานาญในการจัดกิจกรรมใหนักเรียนไดลงมือปฏิบัติอันจะนําไปสูผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนอยางแทจริง แตหากครูมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานต่ําจะเปนไดเพียงแคผูบอก
ความรูแกนักเรียนเทานั้น  ไมสามารถที่จะพัฒนาคุณภาพนักเรียนใหเปนไปตามที่ตองการได (โกวิท
ประวาลพฤกษ. 2541 : 58) ไดมีการศึกษาปจจัยที่จะสงเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคกรหรือครู  พบวา ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการดวยกัน ซ่ึงไดแก ปจจัยดานบุคคล
(Individual Variable) ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variable) ความฉลาดทางอารมณ
(Emotional Quotient) และการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน(Empowerment)  (Mc Carmick; 
& Ligen, 1985 : 79-80; มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล. 2540 : 3; ภีสรา  ครุสุสินย. 2542 : บทคัดยอ;
กมลศิลป  พุทธศิลพรสกุล. 2543 : บทคัดยอ) 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ตามที่กลาวมาแลวขางตนสามารถสรุปไดวา
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูน้ันมีผลตอคุณลักษณะอันพึงประสงค และผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของผูเรียน ซ่ึงเปนผลผลิตที่สําคัญในการจัดการศึกษา และจากการศึกษาพบวา ผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของโดยตรงกับการศึกษาเรื่องตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูน้ันไมมี
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ผูใดศึกษามากอนอยางแทจริง ดวยเหตุน้ีผูวิจัยซ่ึงปฏิบัติงานในสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารจัด
การศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ จึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่
การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร โดยมุงหวังใหผลการวิ จัยดังกลาวเปนแนวทางสําหรับ                     
การเสริมสรางสมรรถภาพในการปฏิบัติใหกับครูไทยไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ไดแก ดานการสอน ดาน
วิชาการ ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา และดานมนุษยสัมพันธและการบริการ 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณ           
การทํางาน และวุฒิการศึกษา 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ความฉลาดทางอารมณ  การเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางาน กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร 
   
ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร เปนประโยชนตอ
ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน  สถาบัน  องคกร  และเครือขายตาง ๆ ไดทราบ
ถึงระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู
และความฉลาดทางอารมณของครู ทั้งน้ีเพ่ือนําผลของการศึกษาไปประยุกตใชในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงานสอนของครูใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนใช            
เปนแนวทางสนับสนุนพัฒนาครูใหมีคุณภาพ และมาตรฐานที่เหมาะสม กาวไปสูความเปนมืออาชีพ
ที่มีความรอบรูทั้งในเนื้อหาวิชาการ และวิธีการการจัดเรียนรูที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม และเทคโนโลยี เพ่ือใหผูเรียนมีคุณภาพ มีทักษะทางวิชาชีพ ตรงกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน และเปนไปตามเจตนารมณของหลักสูตร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใชในการศึกษาครั้งน้ี  ไดแก ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา 
บริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร  จํานวน 9 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 1,468 คน 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก  ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สาขา
บริหารธุรกิจ  ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2548 กําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (ประคอง  กรรณสูตร. 2538 : 235;  อางอิงจาก Yamane,  
Taro: 1967. Statistics;  An  Introductory  Analysis : 886-887)  ที่ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ  
0.05  และมีขนาดความคลาดเคลื่อนเปน ± 5%  ไดกลุมตัวอยางเพื่อการวิจัยจํานวน 314 คน         
ทําการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling)  โดยสุมโรงเรียนมารอยละ
30 ดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling)  (สุรศักดิ์  อมรรัตนศักดิ์, เตือนใจ  
เกตุรา  และบุญมี  พันธุไทย. 2541: 117)  ไดโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 9 โรงเรียน  จากนั้น
สุมตัวอยางครูโดยการสุมอยางงายในแตละโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางตามสัดสวน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
  1.1 ขอมูลชีวสังคม ไดแก 
   1.1.1  ประสบการณการทาํงาน      
   1.1.2  วุฒิการศึกษา จําแนกเปน วุฒิทางวิชาครู และวฒิุทางบริหารธุรกิจ 
  1.2  ความฉลาดทางอารมณของครู 
  1.3 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 2.  ตัวแปรตาม  ไดแก  สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานของครู  4 ดานไดแก 
  2.1  ดานการสอน 
  2.2  ดานวิชาการ 
  2.3  ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
  2.4  ดานมนุษยสัมพันธและการบริการ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ขอมูลชีวสงัคม  หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของแตละบคุคลของครู ซ่ึงจะ
สงผลใหครูมีสมรรถภาพในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน ไดแก 
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1.1 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏบิัติงานในโรงเรียน 
  1.2 วุฒิการศกึษา หมายถงึ  ครูผูที่มีวุฒิทางครู และวฒิุทางบริหารธุรกิจ   
 2. ความฉลาดทางอารมณ  หมายถึง  ความสามารถทางอารมณของครูที่จะชวยใหการ
ดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมีความสุข ดังน้ี 
  2.1 ดี หมายถึง  ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเองรูจัก
เห็นใจผูอ่ืน  และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม 
  2.2 เกง หมายถึง  ความสามารถในการรูจักตนเอง  มีแรงจูงใจ  สามารถตัดสินใจ
แกปญหา  และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
  2.3 สุข  หมายถึง  ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข โดยมีความภาคภูมิใจ
ในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสงบทางใจ 
 3.  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  หมายถึง  การที่ผูบริหารสถานศึกษาไดใหพลัง
ผลักดันแกครู พิจารณาในแง การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาสของครู  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
  3.1  การไดรับอํานาจ  หมายถึง  การที่ผูบริหารสถานศึกษาไดใหพลังผลักดันแกครูให
สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มที่  และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยพิจารณาใน
เรื่องของการไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสงเสริมสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร 
  3.2  การไดรับโอกาส  หมายถึง  การที่ผูบริหารสถานศึกษาใหโอกาสแกครูในการที่จะ
พัฒนาและมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีขึ้น  ซ่ึงไดแก การไดรับความกาวหนาใน
หนาที่การงาน การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ การยกยองชมเชยและการยอมรับ 
 4.  สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของครู
ใน 4 ดาน ไดแก ดานการสอน  ดานวิชาการ ดานการใหคําปรึกษา ดานมนุษยสัมพันธและ              
การบริการ 
  4.1  ดานการสอน หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในเรื่องเก่ียวกับ
ความสามารถที่ตองรู และเขาใจงานที่เกี่ยวของกับวิชาชีพครู เน้ือหาวิชาที่จะสอน หลักสูตรการ
เตรียมการสอน การวางแผนการสอน การจัดสภาพแวดลอมในชั้นเรียนใหเหมาะแกผูเรียน และ          
เอ้ือตอการเรียนรู นําหลักจิตวิทยามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การใชวิธีการสอน       
การใชสื่อการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาวิชา  การวัดผลและประเมินผล การปกครอง         
ชั้นเรียน จัดการสอนภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับภาคทฤษฎี  การชี้แจงวิธีการและขั้นตอน          
การปฏิบัติงาน การนําแหลงความรูในทองถิ่นมาใชเปนสื่อการเรียนการสอน และการทดลอง สาธิต
หรือปฏิบัติใหนักเรียนดูเปนตัวอยาง 
  4.2  ดานวิชาการ หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในเรื่องเก่ียวกับ
ความสามารถที่จะตองรู และเขาใจในการศึกษาคนควาเอกสาร หรืองานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนํามา
ประยุกตใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  การผลิตเอกสารประกอบการสอน การติดตาม
ขาวสารทางวิชาการ การนําเอาความรูดานตาง ๆ มาประยุกตใชในงานวิชาการ สามารถปรับ
หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการทองถิ่น 
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  4.3  ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ใน
เรื่องเก่ียวกับความสามารถที่จะตองรู และเขาใจในการใหคําปรึกษา แนะนํานักเรียนในดานตาง ๆ  
การจัดกิจกรรมทั้งในหลักสูตร และนอกหลักสูตร การแสวงหาความรูเพ่ิมเติม สามารถนําเอาความรู
ดังกลาวไปใชในการดําเนินการใหคําปรึกษาแนะนําไดอยางเหมาะสม 
  4.4  ดานมนุษยสัมพันธ และการบริการ หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
ครู ในเรื่องเก่ียวกับ ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี รวมมือในกิจกรรมของชุมชน เขาใจผูเรียนเปน
ตัวอยางที่ดี ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถที่จะสรางความสัมพันธอันดี ระหวาง
โรงเรียนกับชุมชน และผูปกครอง 
 5.  ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพในสถานศึกษา สังกัดโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ  ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร 
 6.  โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน หมายถึง โรงเรียนเอกชนที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน พุทธศักราช 2525 โดยเปดสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  ในสาขาบริหารธุรกิจ 
   
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ผูศึกษามุงศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร  โดยอาศัยกรอบแนวคิดดังตอไปน้ี 
 1.  สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดของสาโรช  บัวศรี 
(2515: 12) วิฑูรย  อุปถัมภ (2530 : ข-ค) พรทิพย  อัจจิมารังษี และคนอ่ืน ๆ (2531: 22-35)   
และกรัธ และคอสติน (1975 : 64-65) ซ่ึงกลาวถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานวา เปนความสามารถ
ที่เปนผลมาจากความรู ความเขาใจ และเจตคติ ซ่ึงมีผลทําใหเกิดความสามารถในการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนซึ่งจะสงผลใหเกิดการพัฒนาการเรียนรูแกผูเรียน ซ่ึงไดแก 
  1.1  สมรรถภาพดานการสอน ครูตองมีความรู และเขาใจงานที่เกี่ยวของกับวิชาชีพครู 
เน้ือหาวิชาที่สอน หลักสูตร การเตรียมการสอน การวางแผนการสอน การจัดสภาพแวดลอมในชั้น
เรียนใหเหมาะสมแกผูเรียน และเอ้ือตอการเรียนรู นําหลักจิตวิทยามาใชในการจัดกิจกรรมการสอน 
การใชวิธีสอน การใชสื่อการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาวิชา การวัดผลและประเมินผล และ
การปกครองชั้นเรียน 
  1.2  สมรรถภาพดานวิชาการ  ความสามารถที่จะตองรู และเขาใจในการศึกษาคนควา
เอกสาร หรืองานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนํามาประยุกตใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การผลิต
เอกสารประกอบการสอน การติดตามขาวสารทางวิชาการ การนําความรูดานตาง ๆ มาประยุกตใช
ในงานวิชาการ สามารถปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการทองถิ่น  
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  1.3  สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา  คือความสามารถของครูที่จะตองรูและ
เขาใจในการใหคําปรึกษาแนะนํานักเรียนในดานตาง ๆ การจัดกิจกรรมทั้งในหลักสูตร และนอก
หลักสูตร การแสวงหาความรูเพ่ิมเติม สามารถนําเอาความรูดังกลาวไปใชในการดําเนินการให
คําปรึกษาแนะนําไดอยางเหมาะสม  
  1.4  สมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธ  และการบริการ คือ ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี
รวมมือในกิจกรรมของชุมชน เขาใจผู เรียน เปนตัวอยางที่ ดี ทํางานรวมกับผู อ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิภาพสามารถที่จะสรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชนและผูปกครอง 
 2.  การศึกษาตัวแปรอิสระ ประกอบดวยตวัแปรยอยตางๆ ดังตอไปน้ี 
  2.1  การศึกษาความฉลาดทางอารมณ  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยวัดความฉลาดทาง
อารมณของครู  ตามแนวทางของกรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข (2543: 2-6)  ในประเด็น
เกี่ยวกับความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง  รูจักเห็นใจผูอ่ืน  ความ
รับผิดชอบตอสวนรวม  การรูจักตนเอง  มีแรงจูงใจ  สามารถตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยาง
มีประสิทธิภาพ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข โดยมี
ความภาคภูมิใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสงบทางใจ 
  2.2  การศึกษาการสงเสริมพลังอํานาจการทํางาน  การเสริมสรางพลังอํานาจของครู
น้ัน ใชแนวคิดของแคนเตอร  (สมชาย บุญศิริเภสัช 2545: 56; อางอิงจาก Kanter. 1997; Citing 
Wiloon; & Laschinger.1994: 38)  ซ่ึงชี้ใหเห็นถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลวา  เปน
ผลมาจากสิ่งแวดลอมในการทํางานซึ่งมีการสงเสริมใหไดรับอํานาจและโอกาสเพื่อใหเกิดการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ  และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร ที่ประกอบดวยการไดรับอํานาจ  3  มิติคือ
การไดรับขาวสาร  การไดรับการสงเสริมสนับสนุน  และการไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาส
ซ่ึงประกอบดวย  3  มิติเชนกัน  คือ  การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  การไดรับการ
เพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ  การไดรับการยกยองชมเชย  และการยอมรับ 

  2.3  ขอมูลชีวสังคม ซ่ึงไดแก วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางานนั้น 
เน่ืองจากประสบการณการทํางานเปนฐานความเปนจริง ความรู ตลอดจนทุกอยางที่มนุษยกระทํา
คิด และรูสึก รวมทั้งการคิดใครครวญ (Reflection)  และการลงมือกระทํา (active doing) การบัง
เกิดผลตามมา (under going) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในตัวผูกระทํา การเรียนรูอยางถองแทในสิ่ง
น้ัน ๆ และประสบการณน้ันยอมเปลี่ยนแปลงไปตามเงื่อนไขประสบการณของมนุษย (บรรจง  
จันทรสา. 2527: 81) ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวา การที่บุคคลปฏิบัติงานอยูในวิชาชีพใดนานจะทําให
เกิดการเรียนรูระบบงานของวิชาชีพมากขึ้น เกิดความยึดม่ันผูกพันตอวิชาชีพ และทุมเทการ
ปฏิบัติงานเพื่อวิชาชีพ ทําใหไดรับประสบการณในการปฏิบัติงานมากขึ้น สมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานจึงสูงขึ้น และจากผลการวิจัยของเมนารท (Maynard. 1996 : 189; อางอิงจาก สุภาภรณ  
ทองใหญ. 2544 : 41) ใหการสนับสนุนวาจํานวนปของการมีประสบการณในวิชาชีพ มีอิทธิพล
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ตอขั้นตอนการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสายบัว วงศไพโรจน. 
2539 : 253 ; อางอิงจากสุภาภรณ  ทองใหญ. 2544 : 41) ที่พบวาประสบการณในการทํางาน และ
ระยะเวลาของการปฏิบัติงานทําใหเกิดความสัมพันธในทางบวกกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งวุฒิการศึกษาที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร เพราะความสามารถในการ
ทํางานของมนุษย เปนผลมาจากความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการฝกอบรม 
(สมยศ  นาวีการ.2533 : 44) ความแตกตางของการศึกษาจึงทําใหคนมีความสามารถในการปฏิบัติ 
และพัฒนาตนเองไมเทากัน และระดับพ้ืนฐานการศึกษาที่แตกตางกันมาก สามารถทําใหเกิดผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพแตกตางกัน ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวา บุคคลที่ระดับการศึกษาสูง สมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย (อาภา  โลจายะ. 2538 : 32) 
 ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาความฉลาดทางอารมณ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานลวน
มีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากสิ่งดังกลาวเปนตัวการสําคัญในการสงเสริมและ
สนับสนุนใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงไดกําหนด        
ตัวแปรตางๆ ในการศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ดังน้ี 

1. ขอมูลชวีสังคม ไดแก ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา 
2. ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ   ไดแก   ความสามารถทางอารมณของครูที่จะชวยให 

การดําเนินชีวติเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข คอื ดี เกง และสุข 
3. ตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ไดแก การไดรับอํานาจ  และการไดรับ 

โอกาส    
 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ใน
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานครแสดงใน
ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขอมูลชวีสังคม 
1. ประสบการณการทํางาน 
2. วุฒิการศึกษา 
    2.1 วุฒิทางครู 
    2.2 วุฒิทางบริหารธุรกิจ 

ความฉลาดทางอารมณ 
1. เกง 
2. ดี 
3. สุข 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน 
1. การไดรับอํานาจ 
2. การไดรับโอกาส 

สมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 
ของครู 
1. ดานการสอน 
2. ดานวิชาการ 
3. ดานการใหคําปรึกษา 
    แนะนํา 
4. ดานมนุษยสัมพันธและ 
    การบริการ 
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สมมติฐานการคนควา 
            1.  ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการทํางาน และวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีสมรรถภาพใน        
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2.  ตัวแปรดานความฉลาดทางอารมณ และการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มี
ความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สาขา
บริหารธุรกิจ  ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร  
   



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยมุงศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดเสนอเอกสาร  และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของในเร่ืองดังตอไปน้ี 
 1.  การจัดการอาชีวศึกษาเอกชน 
  1.1  บทบาทหนาที่ของการจัดการศึกษาอาชีวศึกษา  
  1.2  แนวทางการจัดการอาชีวศึกษา 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.1  ความหมายของสมรรถภาพ และสมรรถภาพในการปฏิบตัิงานของครู 
  2.2  องคประกอบของสมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 
  2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 
  2.4  สมรรถภาพในการปฏบิัติงานของครูทั่วไป 
  2.5  สมรรถภาพในการปฏบิัติงานของครูสอนสายวิชาชีพ 
   2.5.1  สมรรถภาพดานการสอน 
   2.5.2  สมรรถภาพดานวิชาการ 
   2.5.3  สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
   2.5.4  สมรรถภาพดานมนุษยสมัพันธและการบริการ 
 3.  ความฉลาดทางอารมณ  
  3.1  ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
  3.2  องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
  3.3  คุณลักษณะของบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ 
  3.4  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณเพ่ือความสําเรจ็ในการทํางาน 
  3.5 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับสมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 
 4.  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  4.1  แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  4.2  ความหมายของพลังอํานาจการทํางาน 
  4.3  ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  4.4  แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
  4.5  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานกับสมรรถภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 
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5.  ตัวแปรชวีสังคม 
  5.1  ประสบการณการทํางาน 
  5.2  วุฒิการศกึษา 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1.  การจัดการอาชีวศึกษาเอกชน 
 จากพระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา 22 สิงหาคม พ.ศ. 2543 (สํานักงานคณะกรรมการ
การบริหารอาชีวศึกษา. 2543: 67–75) และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  (สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2547: 
34–40)  ไดกําหนดบทบาทหนาที่และแนวทางการจัดการอาชวีศึกษาไวดังน้ี 
 1.1 บทบาทหนาที่ของการจัดการอาชีวศึกษา 
  1.1.1 การจัดการอาชีวศึกษา และการฝกอบรมวิชาชีพ ตองเปนไปเพ่ือผลิต และ
พัฒนากําลังคนทางวิชาชีพระดับกึ่งฝมือ ระดับฝมือ ระดับเทคนิค และระดับเทคโนโลยี ใหมีคุณภาพ
ตามหลักสูตร สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน และการประกอบอาชีพอิสระ เพ่ือการ
พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
  1.1.2 เปนการจัดการศึกษาเพื่อมุงพัฒนาความรูทั้งภาคทฤษฎี และปฏิบัติ เพ่ือใหทัน
ตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี ทั้งสวนที่เปนศาสตรสากล รวมทั้งการประสมประสานองค
ความรู และภูมิปญญาทองถิ่น เพ่ือใหผูเรียนมีสมรรถนะในการประกอบอาชีพ และสามารถประยุกต
ความรูสากลไดเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 
  1.1.3 เปนการจัดการศึกษาวิชาชีพสําหรับประชาชนวัยเรียน และประชาชนทั่วไปตาม
ความถนัด ความสนใจอยางทั่วถึง และตอเน่ืองจนถึงระดับปริญญา โดยสนับสนุนและสงเสริมให
ชุมชน สังคม สถานประกอบการใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการผลิตพัฒนากําลังคน 
การกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ตลอดจนระดมทรัพยากรทั้งจากภาครัฐ และเอกชนในการบริหาร
จัดการ และฝกอบรมวิชาชีพ โดยคํานึงถึงการประสานประโยชนอยางทั่วถึง และเปนธรรม 
  1.1.4 การจัดการหลักสูตรอาชีวศึกษา และการฝกอบรมวิชาชีพ ใหจัดทั้งในหลักสูตร
ระยะสั้น หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
หลักสตูรระดับปริญญา หรือเทียบเทา และหลักสูตรพิเศษโดยยึดความมีเอกภาพดานนโยบาย ความ
หลากหลายในการปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปสูสถานศึกษา มีการบริหารใน
เครือขายของสถาบันการอาชีวศึกษาของรัฐ เครือขายความรวมมือกับสถานศึกษาของเอกชน และ
สถานประกอบการในการใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการศึกษาใหเปนไปใน
ระบบเปด มีความยืดหยุนหลากหลาย มีระบบเทียบโอนผลการเรียนระหวางสถานศึกษา และระบบ
การเทียบประสบการณของบุคคลเพื่อเขารับการศึกษาวิชาชีพอยางตอเน่ือง ตลอดจนมีระบบจูงใจให
สถานประกอบการเขามามีสวนรวมในการจัดการอาชีวศึกษา และฝกอบรมวิชาชีพและมีการพัฒนา
ครู คณาจารยดานอาชีวศึกษาอยางตอเน่ือง เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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  1.1.5 จัดสรรโอกาสใหบุคคลที่มีความสนใจ และความสามารถไดรับการศึกษา
ทางดานวิชาชีพอยางทั่วถึง และมีคุณภาพ โดยใหความชวยเหลือเปนพิเศษแกบุคคลที่มีความ
บกพรองทางรางกาย จิตใจ สติปญญา อารมณ สังคม โดยคํานึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น 
  1.1.6 สงเสริมบุคคลที่จบการศึกษาภาคบังคับ และไมไดศึกษาตอ ใหไดรับการ
ฝกอบรมวิชาชีพอยางนอยหนึ่งป กอนเขาสูการทํางาน 
  1.1.7 องคกรวิชาชีพ องคกรปกครองสวนทองถิ่น ภาคเอกชน มีสิทธิ และหนาที่ใน
การจัดการอาชีวศึกษา และฝกอบรมวิชาชีพอยางมีคุณภาพ 
 1.2  แนวทางการจัดการอาชีวศึกษา มีดังน้ี 
  1.2.1 เปนการจัดการศึกษาที่ยึดประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ โดยเปดโอกาสให
ผูเรียนสายวิชาชีพสามารถศึกษาตอระดับสูงไดเต็มศักยภาพและความสนใจ รวมทั้งเปดโอกาสให
บุคคลในวัยทํางานกลับเขารับการศึกษา และฝกอบรมวิชาชีพไดอยางตอเน่ือง 
  1.2.2 การจัดการเรียนการสอนตองเนนการจัดสัดสวนระหวางทฤษฎี และการปฏิบัติ
หลากหลายตามลักษณะสาขาวิชาชีพ ระดับการศึกษา และความถนัดของผูเรียน 
  1.2.3 เน้ือหาสาระของการอาชีวศึกษาเปนไปเพ่ือกาวหนาตอวิทยาการสมัยใหม ใน
การเพิ่มผลผลิต การรักษาสภาพแวดลอม การสืบสาน และการประยุกตใชภูมิปญญาไทย 
  1.2.4 การอาชีวศึกษาตองมีการหลอหลอมในบุคคลตั้งแตวัยเยาว เพ่ือสรางจิตสํานึก
เกี่ยวกับการทํางาน การสํารวจความสนใจ และความถนัดของตนเอง การรับการศึกษาวิชาชีพ
เบื้องตน การศึกษาวิชาชีพเฉพาะสาขา การดําเนินการดังกลาวตองดําเนินการอยางตอเน่ืองตั้งแต
ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจนถึงอุดมศึกษา ระดับปริญญา โดยเนนการเรียนรูดวยการปฏิบัติจริง 
และมีระบบการแนะแนวใหกับผูเรียนอยางตอเน่ือง 
  1.2.5 จัดใหมีการวัดและประเมินผลที่เนนสมรรถนะความสามารถในการประยุกต
ความรูสูการปฏิบัติ คุณธรรม จริยธรรม วิสัยทัศนในการทํางาน 
  1.2.6 สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาทางอาชีวศึกษา เพ่ือเชื่อมโยงองค
ความรูทางทฤษฎีไปสูการพัฒนาเทคโนโลยีการสรางงานและอาชีพ รวมทั้งสงเสริมใหมีการเชื่อมตอ
ระหวางชีวิตการเรียนกับชีวิตการทํางาน โดยกลไกของการจัดการอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี 
  1.2.7 ใหคณะกรรมการบริหารจัดการอาชีวศึกษา มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการ
พิจารณาเสนอนโยบาย แผนการผลิต พัฒนากําลังคนดานวิชาชีพ กําหนดกรอบหลักสูตร มาตรฐาน
การอาชีวศึกษา มาตรฐานวิชาชีพ คุณวุฒิวิชาชีพ จัดสรรงบประมาณ และแนวนโยบายในการระดม
ทุน เสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือใหความเห็นชอบแตงตั้งคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผล วิจัย กําหนดหลักเกณฑ ระเบียบ วิธีการ สงเสริมความรวมมือระหวางภาครัฐ 
และเอกชน กําหนดเขตบริการการอาชีวศึกษา และใหความเห็นชอบแตงตั้งคณะกรรมการเครือขาย
สถาบันการอาชีวศึกษา และผูอํานวยการสถาบันอาชีวศึกษา รวมทั้งกําหนดระเบียบวาดวยการใช
จายเงินกองทุนเพ่ือพัฒนาการอาชีวศึกษา ใหความเห็นหรือคําแนะนําแกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี 
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แตงตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เพ่ือกระทําการใด ๆ อันอยูใน
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ และปฏิบัติงานอ่ืนเกี่ยวของตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  1.2.8 การจัดการอาชีวศึกษาใหดําเนินการในระบบ และรูปแบบของเครือขายสถาบัน
การอาชีวศึกษา และเขตบริการอาชีวศึกษา โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษาจํานวนประชากรตาม
ความตองการของตลาดแรงงาน ชุมชน ทองถิ่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความเหมาะสมดาน
อ่ืนๆ  
  1.2.9 ใหสถานศึกษาอาชีวศึกษาของรัฐที่สอนระดับปริญญาหรือเทียบเทา และผาน
เกณฑมาตรฐานของคณะกรรมการ มีฐานะเปนนิติบุคคลดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนา
ระบบบริหาร การจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการอยูภายใต การ
กํากับดูแลดานนโยบายมาตรฐานของคณะกรรมการ สวนสถานศึกษาที่เปดสอนระดับต่ํากวา
ปริญญาในเขตบริการการอาชีวศึกษาใหเขาเปนสวนหนึ่งของสถาบันอาชีวศึกษา ตามหลักเกณฑ
วิธีการ และเง่ือนไขที่กําหนดไวในกระทรวง 
  1.2.10 ใหสถานศึกษาอาชีวศึกษาของเอกชนทั้งระดับปริญญา และระดับต่ํากวา
ปริญญา สถานประกอบการที่จัดการอาชีวศึกษา เขารวมเปนเครือขายสถาบันอาชีวศึกษา เพ่ือความ
รวมมือทางวิชาการ การสรางคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ การใชขอมูลขาวสาร และการใช
ทรัพยากรรวมกัน 
  1.2.11 การจัดอาชีวศึกษาในสถานประกอบการ ใหจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
การอาชีวศึกษา และฝกอบรมวิชาชีพ หรือจัดสอนตามหลักสูตรของสถานประกอบการและสามารถ
นําความรู และทักษะมาเทียบโอนเพื่อรับคุณวุฒิวิชาชีพได 
  1.2.12 ครูวิชาชีพในสถานศึกษา หรือครูฝกในสถานประกอบการตองเปนผูสําเร็จ
การศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษา และผานการศึกษาหรือฝกอบรมครูวิชาชีพ หรือเปนผูชํานาญการ
หรือผูเชี่ยวชาญดานอาชีพเฉพาะสาขา หรือเปนผูมีประสบการณ และประสบความสําเร็จในอาชีพ
เฉพาะสาขา มีผลงานที่เปนที่ยอมรับเดนชัดในสังคม และทองถิ่น และสามารถถายทอดความรูได 
  1.2.13 ใหมีสํานักพัฒนาครูวิชาชีพ อยูในกํากับของคณะกรรมการ โดยมีหนาที่
กําหนดเกณฑ ทดสอบ ออกใบรับรองมาตรฐานวิชาชีพและครูฝกในสถานประกอบการ ใหการ
ฝกอบรมครูวิชาชีพและครูฝกในสถานประกอบการตามมาตรฐานที่กําหนด ตลอดจนศึกษาวิเคราะห 
วิจัย เทคโนโลยีใหมที่เกี่ยวกับการศึกษาวิชาชีพ และจัดฝกอบรมครูใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี 
  1.2.14 การบริหาร และการจัดการศึกษาอาชีวศึกษาของเอกชนใหมีความเปนอิสระ 
โดยมีการกํากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาจากรัฐ และตองปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ การประเมินคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาเชนเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ 
  1.2.15 ใหสถานศึกษาเอกชนตามมาตรา 18 (2) เปนนิติบุคคล และมีคณะกรรมการ
บริหารประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษาเอกชน ผูรับใบอนุญาต ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกร
ชุมชน ผูแทนครู ผูแทนศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ สวนจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ 
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วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการ และกรรมการ วาระการดํารงตําแหนง และการพนจาก
ตําแหนง ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
  1.2.16 ใหสถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาไดทุกระดับ และทุกประเภทการศึกษา
ตามที่กฎหมายกําหนด โดยรัฐตองกําหนดนโยบาย และมาตรการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีสวนรวม
ของเอกชนในดานการศึกษา 
  1.2.17 การกําหนดนโยบายและแผนการจัดการศึกษาของรัฐ ของเขตพื้นที่การศึกษา 
หรือขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหคํานึงถึงผลกระทบตอการจัดการศึกษาของเอกชน โดยให
รัฐมนตรีหรือคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นรับฟงความคิดเห็น
ของเอกชน และประชาชนประกอบการพิจารณาดวย 
  1.2.18 ใหสถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาระดับปริญญาดําเนินกิจการไดโดย
อิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทาง
วิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 
 จากบทบาทและหนาที่ของการจัดการอาชีวศึกษาดังที่กลาวมาแลว สรุปไดวาการจัด          
การอาชีวศึกษาเปนการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาประชากรวัยเรียนเพ่ือเขาสูชีวิตการทํางาน เพ่ือการ
ประกอบอาชีพ เพ่ือผลิต และพัฒนากําลังคนระดับกลางทั้งดานคุณภาพ และปริมาณใหสอดคลอง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ตลาดแรงงาน และความตองการของสถานประกอบการ 
ตลอดจนใหผูเรียนหรือผูที่สนใจสามารถสรางงานอาชีพใหตนเองได  
 

2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลผลิตที่มีคุณภาพเปนสิ่งที่ทุกองคการมุงหวังใหเกิด ผลผลิตดังกลาวจะมีคุณภาพมาก
นอยเพียงใด  ยอมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ  สวนปจจัยสําคัญที่มีผลตอสมรรถภาพใน      
การปฏิบัติงานนั้นมีอยูหลายประการดวยกัน เชน อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน
ความฉลาดทางอารมณ การไดเรียนรู ฝกฝน อบรมเพ่ิมเติมอยูตลอดเวลา การมีทัศนคติที่ดีตองาน 
ตอผูบังคับบัญชา ตอเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ทุมเทแรงกายแรงใจ เพ่ือทํางานอยางมีสมรรถภาพ เต็มศักยภาพทั้งหมดที่มีอยู 
 การทํางานของมนุษยขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการคือแรงจูงใจ (Motivation) และ
ความสามารถ (Ability) ซ่ึงแรงจูงใจของมนุษยน้ันขึ้นอยูกับความตองการของบุคคล และความ
ตองการนี้เปนผลของสภาพรางกาย (Physical Conditions) และสภาพของสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู 
(Social Conditions) ความสามารถของมนุษยเปนผลมาจากสิ่ง 3 ประการคือ  ความสามารถทาง
สมอง  ประสบการณการศึกษา  และการฝกอบรมการทํางานของบุคคล ทั้งนี้บุคคลแตละคนยอมมี
ความแตกตางกัน ทําใหทํางานไดไมเหมือนกัน  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2521: 225–227) การที่
บุคคลจะสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดีน้ัน จะตองประกอบไปดวยปจจัย 3 ประการคือ
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ความสามารถ  ลักษณะเฉพาะตัว  และความสนใจของบุคคล  ซ่ึงทั้ง 3 ปจจัยน้ี  รวมกันเปนเครื่อง
กําหนดสมรรถนะของบุคคล  (Steer. 1974: 138-141) นอกจากนี้แลวปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  
ประสบการณ ความฉลาดทางอารมณ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  เปนปจจัยที่มีผลตอ            
การปฏิบัติงานของบุคคลอีกดวย  (ธงชัย  สันติวงศ และชัยยศ  สันติวงศ. 2526 : 67) 
 
 2.1  ความหมายของสมรรถภาพและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
 นักวิชาการและผูเชี่ยวชาญทางการศึกษาไดใหความหมายและกลาวถึงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน (Competency)  และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูไวหลายประการ 
 สุรพล  พลเยี่ยม (2544 : 25) ไดใหความหมายวาสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง ความสามารถที่บุคคลแสดงออกโดยการกระทําอันแสดงถึงผลงานที่สอดคลองกับความ
ตองการของหลักสูตรคุณภาพ แตละสมรรถภาพประกอบดวยงานยอย ๆ มีความแตกตางกันไปตาม
ความซับซอนของสมรรถภาพนั้น  ซ่ึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานดังกลาวประกอบดวย 
 1.  มีความรูในสาขาวิชาที่สอนอยางกวางขวางแมนยํา และทันสมัย 
 2.  สามารถสอนผูเรียนใหเขาใจบทเรียนไดอยางชัดเจน 
 3.  สามารถสอนไดครอบคลุมวัตถุประสงคของวิชา 
 4.  สามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาทางวิชาการแกผูเรียนได 
 5.  สามารถพัฒนาผูเรียนใหสามารถชวยเหลือตนเองในการแกไขปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพมีความรูในเร่ืองระเบียบวินัย และรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสามารถถายทอดวิชาได
อยางกวางขวางกวาที่มีอยูในตําราที่ใชประกอบการสอนมีบุคลิกภาพเปนผูนําทางวิชาการเปดโอกาส
ใหผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการเรียนการสอนมีความรูในการวัดผล และการประเมินผลเปนอยาง
ดีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคทางวิชาการสามารถเคราะหหลักสูตรเพ่ือประโยชนในการสอน และ
ประเมินผลพัฒนาเนื้อหาวิชาใหมีประโยชนตอการนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูเรียนมี
ความสามารถในการบริการชุมชน 
 เชาวเลิศ  ขวัญเมือง (2527 : 20) ไดใหคํานิยามของสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู
วา คือ ความสามารถของครู ซ่ึงแสดงออกในดานความรู ความเขาใจ ทักษะ และเจตคติ รวมทั้ง
บุคลิกภาพที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการสอน ตลอดจนความสามารถที่จะประยุกตใชความรูไดอยาง
เหมาะสม เพ่ือใหนักเรียนพัฒนาทั้งทางดานสติปญญา อารมณ สังคม และรางกาย 
 จากที่กลาวมาขางตน  พอสรุปไดวา  สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง  
ความสามารถที่เปนผลมาจากความรู ความเขาใจ และเจตคติ ซ่ึงมีผลทําใหเกิดความสามารถในการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน อันจะสงผลใหเกิดการพัฒนาการเรียนรูแกผูเรียน   
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 2.2  องคประกอบของสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน (Job competency) เปนผลลัพธของการปฏิสัมพันธกันของ
ตัวแปร 2  ตัวคือ  สมรรถภาพที่จะกระทํางานใหสําเร็จ  และการใชแรงจูงใจ  (นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. 
2539 : 16 ; อางอิงจาก Rowland; & Rowland.1980 : 23)  ซ่ึงจากความหมายของความสามารถที่
ไดกลาวแลวน้ัน  ชี้ใหเห็นวาสมรรถภาพที่จะทํางานใหสําเร็จก็คือ  Ability เพราะเปนการตอบสนอง
ของบุคคลจากลักษณะเฉพาะของเขาที่จะทํางานใหสําเร็จ  และผลจากการทํางานนั้นจะไดตาม
เกณฑระดับหนึ่งซ่ึงอาจต่ํากวาเกณฑที่คาดไวดวยเหตุน้ีการใชแรงจูงใจเขาชวยเพื่อเสริมการทํางาน
ใหไดตามเกณฑจึงเปนสิ่งสําคัญเพราะบุคคลนอกจากจะแตกตางกันในเรื่องความสามารถที่จะ
ทํางานโดยธรรมชาติยังแตกตางกันในเรื่องความตองการ  เพราะความตองการจะสะทอน
ขอบกพรองทั้งทางสรีวิทยา  และจิตวิทยา (นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. 2539 : 15 ; อางอิงจาก Rowland; 
& Rowland. 1980 : 24) 
 สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนที่ปฏิบัติงานในแตละหนวยงานนั้นจะมี
ความแตกตางกันในแงของ  ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งน้ีเพราะบุคคลแตละ
คนมีความแตกตางในลักษณะ และคุณสมบัติทางจิตวิทยา  ทําใหแสดงความฉลาด หรือ
ความสามารถเฉพาะตัวที่แตกตางกัน  แมวาจะอยูในสิ่งแวดลอมเดียวกันก็ตาม (สวัสดิ์  สุคนธรังสี. 
2517: 121) 
 ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  ที่เกิดขึ้นเปนสวนประกอบของปจจัย 6 ดาน ซ่ึงไดแก
ความสามารถของบุคคลบวกกับความพยายาม  โดยที่ความสามารถของบุคคลยังประกอบดวย
องคประกอบตาง ๆ  3 สวนดวยกันคือ  ความถนัด  (Aptitude)  ประสบการณ (Expenience)  และ
การฝกหัด (Training)  สวนความพยายามประกอบดวยองคประกอบ 3 สวนคือ การจูงใจ (M – 

Motive)  ความคาดหวัง (E – Expect)  และสิ่งเราใจ (I – Incentive)  การควบคุมตัดสินใจสั่งการ  
การพัฒนาบุคลากร  และอิทธิพลจากภายนอก  (นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. 2539: 19; อางอิงจาก Fink, 
Jenks ; &  Willits.1983)  ซ่ึงองคประกอบตาง ๆ เหลานั้นจะสงผลตอการปฏิบัติของบุคคลใน
องคกรดวย ดังแนวคิดของ เชอรเมอรฮอน  ฮันแทน  และออสบอรน  (สมชัย  เคนจัตุรัส. 2540: 34–
35; อางอิงจาก Schermerkorn, Huntand  ; &  Osborn. 1988)  ที่ไดเสนอแนวคิดในการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเปนสมการดังน้ี 
 ผลการปฏิบัติ = คุณลักษณะเฉพาะบุคคล x ความพยายาม x การสนับสนุนจากองคการ 
 จากสมการนี้ชี้ใหเห็นวา  องคประกอบทั้งสามมีความสําคัญยิ่งตอผลการปฏิบัติของแตละบุคคล 
กลาวคือการใชแรงจูงใจจะเปนตัวกําหนดแรงขับภายในตัวบุคคล  ทําใหเกิดคุณลักษณะเฉพาะ  
(Individual  attributes)  ตอระดับ และแนวทางของความพยายามในการทํางาน (Work  effort) 
รวมกับการสนับสนุนจากองคการ (Organizational  support)  สวนลักษณะเฉพาะสวนบุคคลจะใช
เปนตัวรวมพิจารณาในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางาน สมการดังกลาวสามารถอธิบายเพ่ิมเติมได
ดังน้ี 
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 1.  คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลจะสัมพันธกับความสามารถของบุคคลตามขีดจํากัดใน
การปฏิบัติงาน  กลาวคือ  ลักษณะของคนจะตองเหมาะสมกับงานนั้น ๆ จึงจะสงผลใหเกิด
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได  เขียนเปนขอความยอคือ คุณลักษณะสวนบุคคล  จะตอง
เหมาะสมกับงาน  สงผล  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 2.  ความพยายามในการทํางานจะสัมพันธกับความยินดีที่จะปฏิบัติ  ซ่ึงจะขึ้นอยูกับ
แรงจูงใจในการทํางาน และแรงจูงใจก็จะขึ้นกับความตองการของบุคคลอีกดวย  เม่ือแรงจูงใจทําให
เกิดความพยายาม  และเมื่อประกอบกับคุณลักษณะสวนบุคคลรวมกับการสนับสนุนจากองคการให
สามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานได 
 3.  การสนับสนุนจากองคกรจะสัมพันธกับโอกาสที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  ซ่ึงประกอบดวย
เวลา  และรายไดที่เหมาะสม  เครื่องมือและอุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  การใหคําแนะนํา  
การสื่อสารที่ชัดเจน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีความยุติธรรม  งานเหมาะสมกับตําแหนง มี
การบริการของหนวยงาน  และการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ขั้นตอนในการทํางานมีการยืดหยุน 
 สมรรถภาพในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของระดับคุณภาพในการปฏิบัติงาน และถือเปน
พฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ สําหรับรูปแบบของ
ความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ประกอบดวยตัวแปรพ้ืนฐาน  โดยการประยกุตของวรูม (Vroom)  
และพอรเตอรกับลอเลอร  (นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. 2539: 33–34 ; อางอิงจาก Organ ; & Batemen. 
1986)  โดยตัวแปรพ้ืนฐานดังกลาวสามารถแสดงดังภาพประกอบที่ 2 คือ 
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  ความถนัด   การเรียนรู (Learning) 
  
     ความสามารถ การรับรูตอบทบาท (Role  perception) 
         (Ability) 
          แรงจูงใจ       
      (Motivation)             ความพยายาม              สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
           (Effort)          (Job  Competency) 
                                                    งาน          สภาพแวดลอม 
                                                     (Task)         (Environment) 

   
ภาพประกอบ 2 รูปแบบของปจจัยที่กําหนดสมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 

 
 ที่มา : (นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. 2539: 33–34; อางอิงจาก Organ ; &  Batemen.1986)   

  
 จากรูปแบบขางตน  ตัวแปรที่สําคัญคือ 
 1.  งาน (task)  ซ่ึงประกอบดวย  วิธีการ  อุปกรณ  และเทคนิคตางที่ใชในการทํางาน 
 2.  แรงจูงใจ  (Motivation)  เปรียบเสมือนจุดยืน  ความตั้งใจ  และความมุงม่ันของบุคคลที่
จะปฏิบัติงานใหไดคุณภาพในระดับดีที่สุด  ตามลักษณะของงานนั้น ๆ  
 3.  ความพยายาม (Effort)  เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในทันที ซ่ึงจะตองมีการตีความ
ดวยคําที่แสดงความหมาย  คือ  สภาพทางกาย  แนวโนมทางจิตวิทยา 
 4.  ความสามารถ  (Abilitiy)  จะเกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือประสบการณ จากการปฏิบัติ
รวมกับความถนัดสวนบุคคลที่จะเอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหสําเร็จ 
 5.  สภาพแวดลอม  (Environment)  หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ ซ่ึงไดแก  แสง เสียง  
กลุมคนรอบขางที่มีผลตอการทํางาน 
 6.  การรับรูตอบทบาท  (Role  perception)  คือ  ความรูสึกนึกคิดสวนบุคคลที่จะรับรู
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในแตละอยาง 
 7.  สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  (Job  competency)  เปนผลของการปฏิบัติงาน
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ  (Performance)  ไมใชผลรวมของแรงจูงใจ 
ความสามารถ  งานและสภาพแวดลอมและไมใชสิ่งที่เกิดจากตัวแปรทั้ง  6  ดังกลาว  ไมวาทางตรง
หรือทางออม  เพราะตัวแปรแตละตัวไมไดเปนตัวแปรตน  เพราะตัวแปรหนึ่ง  เชน  ความถนัดที่มี
อยูจะเพ่ิมระดับของแรงจูงใจใหสูงขึ้น  และแรงจูงใจ  จะมีผลใหคนเลือกวิธีการที่จะปฏิบัติงานไดดี
ที่สุดอีกทอดหนึ่ง 
 การปรับตัวของบุคลากรใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายในหนวยงาน  เพ่ือใหการ
ปฏิบัติเปนไปอยางมีสมรรถภาพ  ขึ้นอยูกับขอจํากัด 3 ประการ  คือ 
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 1.  การใชความสามารถของบุคลากร คือ มีการใชความสามารถเต็มที่ หรือไมเพียงใด 
(Energy) 
 2.  ความรูสึกนึกคิดของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานหรือที่มีตอหนวยงาน  เปนไปในทาง
ที่ดีเพียงใด (Perception) 
 3.  ความเขาใจในสถานการณ หรือความรู ความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ของ
หนวยงาน (Understanding  of  Environment) คือ ถาบุคลากรไมมีความรูเกี่ยวกับสถานการณที่
เกิดขึ้น หรือไมรู จักหนวยงานพอหรือไม รูวัตถุประสงคอันแนชัดของการปฏิบัติงานนั้น ๆ  
การปฏิบัติงานก็ไมบังเกิดผลดี 
 
 2.4  สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูทั่วไป 

 สมหวัง  พิธิยานุวัฒน; และจันทรเพ็ญ  เชื้อพานิช (2524 : 7 – 8) กลาวถึงสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิชาชีพครูไววา หมายถึงครูที่มีความสามารถในดานตาง ๆ ดังน้ี 
 1.  มีความสามารถในการดําเนินการตามหนาที่ใหประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายของ
การศึกษา 
 2.  มีความสามารถในเรื่องที่เกี่ยวกับหลักสูตร และวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม มีความรูใน
เรื่องเทคนิคการสอน มีความสามารถในการใชจิตวิทยาการสอน การตั้งคําถาม มีความรูในเรื่องการ
วัดและประเมินผลการเรียน 
 ฮาเบอรแมน; และสตีแนล (เยาวภา สุทธากาญจน. 2547: 17–18; อางอิงจาก

Habermana; & Stinnell. 1973: 278–279) ไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับผูที่จะเปนครูวา ควรมี
สมรรถภาพดังน้ี 
 1.  ทักษะของผูที่จะเปนครู ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองมีทักษะในดานวิธีการสอน และ
มีความรูในเนื้อหาวิชาที่จะสอนเปนอยางดี การสอนแบบจุลภาพเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยฝกฝน
ใหครูมีลักษณะตามตองการ 
 2.  จริยธรรมและคานิยมของผูที่จะเปนครู เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เพราะคานิยมของครูจะ
เปนเครื่องกําหนดแนวทางความประพฤติ และการวางตัวของครูในอนาคต 
 3.  มโนทัศน หรือความคิดรวบยอด ผูที่จะประกอบอาชีพครูควรที่จะเลือกเรียนรู มโนทัศน
ที่สําคัญที่เปนประโยชนในการทํางานมากกวาที่จะเรียนรูทุกสิ่งทุกอยางอยางกวางขวาง 
 4.  จิตวิทยาพัฒนาการ ครูจะตองรู และสามารถอธิบายเกี่ยวกับพัฒนาการทางรางกาย 
อารมณ และสังคมของกลุมเด็กที่ตนจะตองสอนเปนอยางดี 
 5.  สิ่งแวดลอมทางสังคม ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองรู และเขาใจถึงความกดดันทาง
สังคมที่จะเกิดขึ้นกับเด็ก ดังน้ันครูจะตองเรียนรูวิชาสังคมวิทยา และมนุษยวิทยาทางการศึกษาดวย 
 6.  หลักการเรียนรู ความรูในเรื่องเก่ียวกบัหลักการเรียนรูนับไดวาเปนเรื่องที่มีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง ครูจะตองรูวาโดยทั่วไปธรรมชาติของผูเรยีนที่จะเรียนรูเปนอยางไร 
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 7.  ครูจะตองรอบรูในหลักวิธีการสอนในสาขาวิชาที่ตนจะสอน 
 8.  ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองมีปรัชญาของตนเอง เขาใจมโนทัศนเกี่ยวกับตนควบคู
ไปกับการเขาใจในตัวผูเรียน 
 9.  ครูจะตองเขาใจหลักปรชัญาสากลที่กลาวไววา “ไมมีสิ่งหน่ึงสิ่งใดถาวรมั่นคงตลอดกาล 

ทุก ๆ สิ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา” ครูตองพยายามปรับตวัใหเขากับความเปลี่ยนแปลงในเรื่อง
หลักสูตร และวิธีสอน 
 ฮอลล และจอรส (Hall; & Jores. 1976: 375-376) ไดจําแนกสมรรถภาพของครูทั่วไป
ออกเปน 5 ดานดังน้ี 
 1.  สมรรถภาพดานสติปญญา (Cognitive Competencies) ไดแก สมรรถภาพดานความรู 
เชาวปญญา ความแมนยําในเนื้อหาวิชาที่สอน วิธีสอน การวิเคราะหโปรแกรมที่สอน และหลักสูตร 
 2.  สมรรถภาพดานการปฏิบัติการ (Performance Competencies) ไดแก สมรรถภาพใน
การปฏิบัติการสอน การใชสื่อการสอน การใชคําถาม ซ่ึงตองอาศัยพ้ืนฐานทางดานสติปญญา 
 3.  สมรรถภาพดานผลการสอน (Consequence or Product Competencies) เปน
สมรรถภาพที่ทําใหเกิดการเรียนรูในตัวผูเรียน 
 4.  สมรรถภาพดานการศึกษาคนควา (Exploration Competencies) สมรรถภาพที่
กอใหเกิดประสบการณที่มีคุณคาในตัวครู เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพของครู 
 5.  สมรรถภาพทางดานอารมณ และจิตใจ (Affective Competencies) เปนสมรรถภาพที่
เกี่ยวของกับคานิยม ทัศนคติ ความสนใจ และความซาบซึ้ง หรือเห็นคุณคาในวิชาชีพครู 
 สคริฟเวน (กรรณิการ  บารมี. 2539: 61; อางอิงจาก Scriven. 1991) ไดเขียนรายงานที่
แสดงถึงหนาที่ครู ซ่ึงไดมาจากการรวบรวมประสบการณของผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษา โดยมี
รายละเอียดครอบคลุมหนาที่ และภารกิจหลาย ๆ ดาน ในฐานะการปฏิบัติหนาที่ของครู 
นอกเหนือจากภาระทางดานการสอน ซ่ึงหนาที่ที่ครูพึงกระทําตอไปน้ี ครูอาจกระทําเพียงถือวาเปน
ความสามารถขั้นต่ําที่ครูตองทํา แตในบางรายการเปนสิ่งที่ดีหากครูสามารถปฏิบัติ ไดแก 
 1.  ครูควรมีความรูในเนื้อหาวิชาที่ตนจะสอน ซ่ึงเปนความสามารถของครูที่จะตองมี
ความรูในเนื้อหาวิชาเฉพาะที่ตนเองรับผิดชอบในการสอน โดยพิจารณาไดจากการศึกษาของครูใน
วิชานั้น ๆ ซ่ึงอาจเปนการศึกษาในระบบ หรือการที่ครูเขารับการอบรมเพิ่มเติมในภายหลังก็ได
นอกจากนี้ครูควรมีความรูในวิชาอ่ืน ๆ ที่อยูในหลักสูตรดวย ทั้งนี้เพ่ือที่จะชวยใหครูสามารถจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.  ครูควรมีทักษะการสอน ซ่ึงประกอบดวยทักษะที่สําคัญหลายประการที่เกี่ยวของกับ
การสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะการจัดกระบวนการเรียนการสอน การควบคุมชั้นเรียนและ
นักเรียน การกระตุนใหนักเรียนมีความพยายามในการศึกษาเลาเรียน เพ่ือเสาะหาความกาวหนาอยู
เสมอ และการจัดการในกรณีที่มีเหตุการณฉุกเฉินรายแรงเกิดขึ้น ในสวนของครูเองก็ตองเพ่ิมทักษะ
ในการสราง และพัฒนาวิชาโดยมีการวางแผนรายวิชา การคัดเลือก และการสรางสรรควัสดุอุปกรณ 
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รวมทั้งใชแหลงทรัพยากรที่มีอยูในทองถิ่นใหเกิดประโยชน การใชสื่อการเรียนการสอน และ
ผูเชี่ยวชาญใหเปนประโยชนตอการสอนในรายวิชาที่ตนสอน ตลอดจนตองมีทักษะในการประเมินผล
ในวิชาที่สอน 
 3.  ครูควรมีทักษะในการประเมินที่สําคัญคือ ความรูเกี่ยวกับการประเมินผูเรียน การสราง
และการบริหารการสอบ การใหเกรด การจัดลําดับ การใหคะแนน ทั้งในรายละเอียดของกระบวนการ 
และการแสดงผลการประเมินไดอยางถูกตองเหมาะสม รวมทั้งแนวปฏิบัติในการรายงานผลสัมฤทธิ์
ของผูเรียน ความรูเกี่ยวกับการรายงานผลสัมฤทธิ์ตอผูเรียน ผูบริหาร และผูปกครอง หรือบุคคลอื่น
ที่เกี่ยวของ 
 4.  ครูตองเปนผูที่แสดงตนไดวาเปนผูทีมี่ลักษณะของผูที่มีความเปนครู อันไดแก การมี
จริยธรรมในวชิาชีพ ความมีทัศนคติที่ดีในวิชาชีพ มีความรูในหนาที่ของครู มีความสามารถในการ
พัฒนาวิชาชพี 
 กรัธ และคอสติน (สุรพล  พลเยี่ยม.2544 : 49-51 ; อางอิงจาก Gruth; & Costin.1975: 
64- 65) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูผูสอนไวหลายลักษณะดวยกนั ซ่ึงผู
ที่จะประกอบอาชีพครูน้ัน ควรมีสมรรถภาพในดานตาง ๆ สามารถสรุปไดดังน้ี 
 1.  ดานการเตรียมการสอน และวิธีสอน ซ่ึงครูจะตองจัดเตรียมสิ่งตาง ๆ ดังตอไปน้ีใหมี
ความพรอมอยูเสมอ  
  1.1  เตรียมการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.2  กําหนดจุดประสงคเชิงพฤติกรรมในการเรียน และสามารถปฏิบตัิไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
  1.3  สามารถสอนไดเปนอยางดีมีลําดับขั้นตอนในการสอ 
  1.4  สามารถใชคําถามทีช่วยใหคิด และกระตุนใหผูเรยีนนําประสบการณเดิมมา
ประยุกตใชได 
  1.5  พัฒนาผูเรียนใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  1.6  สอนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
  1.7  มีเทคนิคกระตุนใหผูเรียนเกิดความสนใจในบทเรียนนั้น ๆ 
  1.8  พัฒนารูปแบบ และทักษะในการสอนของตนเองอยูสมํ่าเสมอ 
  1.9  เขาใจ และนําหลักจิตวิทยาการเรียนรูมาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  
  1.10  สรางบรรยากาศในหองเรียนใหนาอยู นาเรียน และเปนประชาธิปไตย 
  1.11  ปรับปรุงกิจกรรมในหองเรียนใหสอดคลองกับสภาพของสังคม 
  1.12  จัดกิจกรรม และสภาพการเรียนการสอนที่ชวยสงเสริมใหนักเรียนคิดเปนทําเปน 
ตลอดจนสงเสริมพฤติกรรมที่พ่ึงปรารถนาใหเกิดขึ้นกับผูเรียน 
  1.13  มีเทคนิควิธีพิเศษที่จะทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยาง   
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  1.14  รูจักใชแหลงวิทยาการ สราง และใชอุปกรณการเรียนการสอนไดตรงตาม
จุดประสงคการเรียนรู 
  1.15  สามารถใชทักษะการสอนที่จําเปน เชน การวาดภาพ การตั้งคําถาม และการคัด
ลายมือ 
 2. ดานการวัดและประเมินผล ซ่ึงประกอบดวยทักษะในดานตาง ๆ ดังน้ี 
  2.1  มีเทคนิคในการวัดและประเมินผลทีดี่ และนําผลการประเมินมาปรับปรุงสภาพ
การเรียนการสอนใหดียิ่งขึ้น 
  2.2  มีการประเมินผลการสอนของตนเองอยางสม่ําเสมอ 
  2.3  วิเคราะหการทํางานและติดตามผล 
 3. ดานการปกครองชั้นเรียน 
  3.1  สามารถควบคุมกิจกรรมในชั้นเรียนใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  3.2  ชวยลดความวิตกกังวลของผูเรียน 
 4.  ดานความรู และทักษะทางวิชาการ 
  4.1  ครูผูสอนจะตองมีทักษะ มีความรูทั้งในเน้ือหาวชิาทีจ่ะสอน และส่ิงที่ผูเรียนอยากรู 
อยากเห็นอยางเพียงพอ 
  4.2  พัฒนาความรูที่มีอยูใหทันสมัย และปรับปรุงทักษะการสอนของตนเองใหทนัสมัย
อยูเสมอ 
  4.3  นําหลักจิตวิทยามาประยุกตใชใหเปนประโยชนตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
 5.  ดานบุคลิกภาพ และมนุษยสัมพันธ 
  5.1  มีมนุษยสัมพันธที่ดี เชน เคารพคุณคาของแตละคน และรวมมือในกิจกรรมของชมุชน 
  5.2  ปรับปรุงตนเองใหคุนเคยกับสภาพของกลุมผูเรียน 
  5.3  เขาใจผูเรียน เปนตัวอยางที่ดีของผูเรียน และมีความจริงใจกับทุกคน 
  5.4  ทํางานกับเพ่ือนรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  5.5  เปนผูมีความขยันขันแข็ง และนาไววางใจ 
  5.6  มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
  5.7  มีความกระตือรือรนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
  5.8  เปนคนซื่อสัตย สุจริต รักษาคําม่ันสัญญาที่ใหไวกับผูเรียนเสมอ 
  5.9  เปนผูมีอารมณขัน 
 บอริช (สมชัย  เคนจัตุรัส. 2540: 31; อางอิงจาก Borich. 1977) ไดแบงสมรรถภาพของครู
ออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 
 1.  สมรรถภาพดานความรู ซ่ึงหมายถึง ความรูในดานเนื้อหาวิชา และความรูดาน 
กระบวนการเชน กระบวนการสอน การจัดการในชั้นเรียน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการจัดการ
เรียนการสอน 
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 2.  สมรรถภาพดานการปฏิบัติ หมายถึงพฤติกรรมดานการสอนของครูในชั้นเรียน ที่จะ
สงผลใหผูเรียนเกิดการเรียนรู ไดตามวิถีทางแหงปญญา 
 3.  สมรรถภาพดานผลการปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูใชสมรรถภาพดานความรู และดาน
การปฏิบัติไปเปนเครื่องมือ ทําใหผูเรียนประสบความสําเร็จในการเรียนตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว  
 สาโรช  บัวศรี (2515 : 12) ไดกลาวถึงอาชีพครูวา อาชีพครูเปนอาชีพชั้นสูง ผูที่จะเปนครู
จําเปนตองเปนผูที่มีวิชาความรูสามัญทั่วไป ความรูวิชาสามัญที่เปนวิชาเอก และวิชาโทเฉพาะตัว 
และมีสมรรถภาพในการเปนครู สําหรับสมรรถภาพในการเปนครู เปนความสามารถที่ครูจะตองสราง
ขึ้นในตนเอง ซึ่งประกอบดวยความสามารถในดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 1.  สามารถที่จะสอนไดเปนอยางดี คือ รูจักจิตวิทยาพัฒนาการ การวางแผนการสอน 
การใชเทคนิคการสอนหลาย ๆ วิธี สามารถนําทฤษฎีตาง ๆ มาประยุกตใชไดตามสถานการณ  
มีความสามารถในการวัดและประเมินผล ตลอดจนการปกครองชั้นเรียน 
 2.  สามารถที่จะกระทํากิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียนไดเปนอยางดี รูจักคิดจัดกิจกรรมทั้ง
ในและนอกหลักสูตร 
 3.  สามารถที่จะอบรมใหคําแนะนํา และปกครองผูเรียนไดเปนอยางดี รูจักใชบท หรือขอ
ธรรมทางศาสนามาใชเปนแนวทางในการอบรมไดเปนอยางดี 
 4.  สามารถทีจ่ะสรางความสัมพันธอันดี ระหวางโรงเรียนกับชุมชน และผูปกครองของผูเรียน 
 5.  สามารถในงานดานวิชาการ เชน การผลิตเอกสารประกอบการสอน การติดตาม
ขาวสารทางวชิาการ การนําเอาความรูดานตาง ๆ มาประยุกตใชในงานวิชาการ 
 6.  สามารถเปนครูชั้นอาชีพ เปนผูรูจักเพิ่มพูนความรูในวิชาชีพของตนเอง ยึดถือ
ขนบธรรมเนียมประเพณีของการเปนครู มีมนุษยสัมพันธอันดีกับประชาชนในทองถิ่น และผูนําทองถิ่น 
สามารถปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดี ตลอดจนใหการตอนรับ และเปนกันเองกับผูมาติดตอดวย 
 จากแนวคิด และทฤษฎีดังที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวาสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของครูมีความจําเปนตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหแกผูเรียนในระดับตาง ๆ ซ่ึงผูที่เปนครู
ควรมีสมรรถภาพในดานตางๆ เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู มีคุณภาพ การจัดการเรียนการสอน
ประสบผลสําเร็จตามเจตนารมณของหลักสูตร โดยเฉพาะอยางยิ่งครูผูสอนวิชาชีพ ซ่ึงนอกจาก
จะตองมีความรู ความสามารถในทางเนื้อหาวิชาแลว จะตองมีความสามารถในการปฏิบัติงานใน
สาขาวิชาที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง คลองแคลวและแมนยํา สามารถประยุกตความรูทางทฤษฎีมา
ใชในทางปฏิบัติไดอยางเหมาะสม เพ่ือสงเสริมการเรียนรูของผูเรียน ดังน้ันครูผูสอนวิชาชีพจึงควร
ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถภาพในดานตางๆ อันจะสงผลใหการจัดการเรียนการสอนทางวิชาชีพมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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 2.5  สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูสอนสายวิชาชีพ   
 การจัดการศึกษาดานอาชีพน้ัน เปนการจัดการศึกษาที่มุงใหความรูทางวิชาชีพแกผูเรียน 
ใหผูเรียนสามารถนําวิชาชีพในแขนงที่เรียนไปประกอบอาชีพได และเปนพ้ืนฐานในการศึกษาใน
ระดับที่สูงขึ้น  เน่ืองจากการขยายตัวทางดานธุรกิจ และอุตสาหกรรม ทําใหความตองการกําลังคน
ดานวิชาชีพในสาขาวิชาตาง ๆ การจัดการศึกษาดานวิชาชีพจึงเขามามีบทบาทสําคัญในการผลิต
กําลังคนเพื่อตอบสนองความตองการของตลาดแรงงาน ซ่ึงการจัดการศึกษาทางดานวิชาชีพ เพ่ือให
ผูเรียนมีคุณภาพตรงตามความตองการของตลาดแรงงานนั้นจําเปนตองอาศัยบุคลากรที่ความ
ชํานาญทางดานวิชาชีพในสาขานั้น ๆ ซ่ึงก็คือ ครู ผูที่จะทําหนาที่สอนและถายทอดความรูน่ันเอง 
(ประภาศรี  อมรสิน. 2533 : 431) 
 เน่ืองจากเนื้อหาของวิชาของการศึกษาดานวิชาชีพเกือบทุกวิชามักจะเปนวิชาที่ประกอบดวย
หลักเกณฑทางวิชาการ หรือภาคทฤษฎีสวนหนึ่ง และการฝกปฏิบัติอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงเนื้อหาสาระใน
แตละกลุมวิชาจะประกอบไปดวยเนื้อหาสวนที่เปนความรูทางวิชาการ และประสบการณในการเรียนรู 
ดังน้ันครูผูสอนจึงมีสวนสําคัญ และเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะกอใหเกิดการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงจําเปนจะตองปรับปรุงบุคลิกภาพ เสริมสรางความรู และประสบการณอยูเสมอ รวมทั้งมีเทคนิค
การสอนที่สามารถจูงใจใหผูเรียนเกิดความตองการ และสนใจที่จะเรียนรู (ประภาศรี  อมรสิน. 2533 : 
536)  
 สําหรับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูผูสอนวิชาชีพน้ัน วิฑูรย อุปถัมภ (2530 : ข–ค) 
ไดทําการศึกษาสมรรถภาพของอาจารยผูสอนวิชาชีพในวิทยาลัยครู ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา 
ครูผูสอนวิชาชีพควรมีสมรรถภาพในดานตาง ๆ ดังน้ี 
 1.  ดานคุณลักษณะและเจตคติ ไดแก 
  1.1  มีความรับผิดชอบตองานในหนาที่ 
  1.2  มีความเสียสละอุทิศเวลาเพื่องาน 
  1.3  ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา ไววางใจได 
  1.4  มีเจตคติที่ดีตองานในอาชีพ 
  1.5  ขยัน คลองแคลว กระตือรือรน  
  1.6  มีสุขภาพกาย และจิตดี 
  1.7  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  1.8  มีความหนักแนน สามารถควบคุมอารมณได 
  1.9  เคารพกฎหมาย ระเบียบ วินัย และขอบังคับของสถาบัน 
  1.10  มีมนุษยสัมพันธดี เคารพผูบังคับบัญชา 
  1.11  แตงตัวเรียบรอย สะอาด ทาทางเหมาะสม      
  1.12  มีความเปนผูนํา 
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 2.  ดานความรูและทักษะ 
  2.1  มีความรูเกี่ยวกับวิชาชีพเฉพาะ 
  2.2  มีทักษะ และประสบการณทางวิชาชีพ 
  2.3  มีความรูเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมือที่ใชในวิชาชีพเฉพาะ 
  2.4  รูจักวิเคราะหปญหา หลักสูตร และการจัดการเรียนการสอนวิชาชีพ 
  2.5  มีความรูเกี่ยวกับการแนะแนว 
  2.6  มีความรูเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
  2.7  มีความรูเกี่ยวกับวิชาชีพสัมพันธ 
  2.8  มีความรูเกี่ยวกับจิตวิทยาวัยรุน 
 3.  ดานเทคนิควิธีสอน 
  3.1  สามารถใหความชัดเจนในการสาธิตอุปกรณการสอน 
  3.2  รูจักวางแผนการสอน 
  3.3  รูเทคนิคการสรางความกาวหนาใหกับนักเรียน 
  3.4  รูจักสรางความสนใจใหกับผูเรียน 
  3.5  รูจักวิธีสอนในชั้น      
  3.6  รูเทคนิคการบูรณาการวิชาชีพเฉพาะกับวิชาอ่ืน 
  3.7  รูการจัดระเบียบภายในหองเรียน 
  3.8  รูเทคนิคในการสอนที่หลากหลาย 
  3.9  รูเทคนิคการทดสอบและประเมินผล 
  3.10  สามารถใชอุปกรณโสตทัศนศึกษา 
  3.11  รูลําดับการสอนตามหลักสูตร 
 พรทิพย  อัจจิมารังษี และคนอื่น ๆ (2531 : 22-35) ไดทําการศึกษาเรื่องการสํารวจ 
สมรรถวิสัยของครูธุรกิจระดับมัธยมศึกษา โดยสํารวจความคิดเห็นจากครูที่สอนวิชาทางดานธุรกิจ
และพาณิชยกรรมสังกัดกรมสามัญศึกษา และกรมอาชีวศึกษาทั่วประเทศ แลวนํามาเปรียบเทียบ
สมรรถวิสัยที่พึงจะมี โดยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามความคิดเห็นของนักการศึกษาผูผลิตครู
ธุรกิจมาเปนบรรทัดฐานของสมรรถวิสัยของครูธุรกิจที่พึงจะมี ซ่ึงนักการศึกษาผูผลิตครูธุรกิจ ไดแก 
อาจารยที่ทําหนาที่ผลิตผูสอนวิชาทางดานธุรกิจ และพาณิชยกรรมในสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงไดแก 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษา ผลการศึกษาพบวาครูธุรกิจควรมีสมรรถวิสัยใน
ดานตาง ๆ ดังน้ี 
 1.  ดานบุคลิกภาพ  
  1.1  เปนคนตรงตอเวลา 
  1.2  สามารถสรางทัศนคติที่ดีตออาชีพทางดานธุรกิจ และพาณิชยกรรมตอผูเรียน 
  1.3  มีความภาคภูมิใจที่เปนครูสอนธุรกิจ 
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  1.4  มีความขยัน และมีความอดทนในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
  1.5  ใจเย็น สุขุม รอบคอบ 
 2.  ดานการสอนวิชาที่เนนไปในทางปฏิบัติ 
  2.1  สามารถจัดการสอนภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับภาคทฤษฎี 
  2.2  สามารถชี้แจงวิธีการ และขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางละเอียดชัดเจน 
  2.3  สามารถนําแหลงความรูในทองถิ่นมาใชเปนสื่อการเรียนการสอน 
  2.4  สามารถบอกวัตถุประสงคการเรียน และการฝกปฏิบัติงานแกนักเรียนกอนลงมือ
ปฏิบัติงานได 
  2.5   สามารถทดลอง สาธิต หรือปฏิบัติใหนักเรียนดูเปนตัวอยางได 
 3.  ดานการสอนวิชาที่เนนไปทางบรรยาย 
  3.1  สามารถสรางบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนการสอนในชั้นเรียน 
  3.2  เปดโอกาสใหผูเรียนซักถาม และยินดีตอบคําถามผูเรียน 
  3.3  สามารถยกตัวอยางประกอบการสอนที่จะทําใหผูเรียนเขาใจบทเรียนไดงายยิ่งขึ้น 
  3.4  มีความรู และความเขาใจในโครงสรางหลักสูตรวิชาที่สอน 
  3.5  สามารถตั้งคําถามใหผูเรียนไดมีโอกาสพัฒนาความคิดในระดับสูง และเลือกใชวธิี 
สอนที่เหมาะสมกับเน้ือหาวิชา 
 4.  ดานวิชาการ 
  4.1  สามารถอภิปราย หรือตอบปญหาในวิชาที่สอนอยางละเอียดชัดเจน และถูกตอง 
  4.2  ติดตามขาวสารเกี่ยวกับงานดานธุรกิจ และพาณิชยกรรม 
  4.3  มีความรูพ้ืนฐานทางการศึกษา 
  4.4  รูจักตํารา และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับธุรกิจ และพาณิชยกรรม 
  4.5  ไดรับการศึกษา หรือฝกอบรมในสาขาวิชาธุรกิจ และพาณิชยกรรมโดยตรง 
 นอกจากนี้ สายหยุด  จําปาทอง (2529 : 72-74) ไดใหความคิดเห็นเพ่ิมเติมในเรื่อง
สมรรถภาพของครูวิชาชีพวา นอกจากจะตองมีสมรรถภาพดังที่กลาวมาขางตนแลว ควรจะมี
สมรรถภาพเพิ่มเติมจากสมรรถภาพของครูทั่วไปดังน้ี 
 1.  ดานคุณสมบัติสวนตัว บุคลิกทั่วไปตองเปนคนที่กระฉับกระเฉง ทันสมัยทั้งในดาน
ความคิด และการแตงตัว เพราะโลกธุรกิจตองมีการแขงขันอยางรวดเร็ว หาครูมีบุคลิกภาพที่
กระฉับกระเฉง คลองแคลว ก็เปนวิธีการทางออมที่จะใหผูเรียนไดซึมซาบ และเลียนแบบความ
กระฉับกระเฉงจากครู 
 2.  ดานคุณสมบัติทางวิชาการ วิชาธุรกิจเปนวิชาที่เปนทั้งทฤษฎี  และวิชาฝกปฏิบัติ
ดังน้ันความชํานาญของครูในการอธิบาย สาธิต การใชภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และศัพทเทคนิคได
อยางมีประสิทธิภาพเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดความนาเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  ดานคุณสมบัติทางอาชีพ ครูควรเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี กวางขวางในการวงการ
ธุรกิจเพ่ือเปนประโยชนตอการเรียนการสอน ในดานการเชิญผูทรงคุณวุฒิในวงการธุรกิจมาเปน
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วิทยากรในการบรรยาย หรือการจัดสงผูเรียนไปฝกงาน หรือดูงานตามสถานที่ตาง ๆ ไดงาย และ
ตองเปนผูมีความศรัทธาในวิชาชีพครูอยางแรงกลา เพราะโดยคุณสมบัติของความรูที่มีอยูครูผูสอน
วิชาชีพบริหารธุรกิจสามารถไปประกอบอาชีพในวงการธุรกิจไดตลอดเวลา และมีรายไดดีกวาการ
เปนครู 
 จึงอาจสรุปไดวาการเรียนการสอนในสายวิชาชีพน้ัน ผูเรียนจะตองเรียนรูทั้งภาคทฤษฎี 
และภาคปฏิบัติควบคูกันไป เพ่ือใหผูเรียนมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานตามสาขาวิชาชีพและสามารถ
ปรับปรุงตนเองใหกาวทันตอวิวัฒนาการทางเทคโนโลยี มีระเบียบวินัย มีความประณีต สํานึกใน
จรรยาอาชีพ มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบตอสังคม สามารถนําความรู ความสามารถไปใชใน
ชีวิตประจําวันและประกอบอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูมีสวน
สําคัญในการที่จะนําพาผูเรียนไปสูเปาหมาย จากการศึกษาเอกสาร และผลงานวิจัยดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยไดนํามารวบรวม สังเคราะหออกมาเปนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานของครูที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ดังน้ี 
 1.  ดานการสอน ซ่ึงเปนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในเรื่องเก่ียวกับความสามารถที่
ตองรู และเขาใจงานที่เกี่ยวของกับวิชาชีพครู เน้ือหาวิชาที่จะสอน หลักสูตร การเตรียมการสอน 
การวางแผนการสอน การจัดสภาพแวดลอมในชั้นเรียนใหเหมาะแกผูเรียน และเอ้ือตอการเรียนรู นํา
หลักจิตวิทยามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การใชวิธีการสอน การใชสื่อการเรียนการ
สอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา  การวัดผลและประเมินผล การปกครองชั้นเรียน จัดการสอน
ภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับภาคทฤษฎี  การชี้แจงวิธีการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน การนําแหลง
ความรูในทองถิ่นมาใชเปนสื่อการเรียนการสอน และการทดลอง สาธิตหรือปฏิบัติใหนักเรียนดูเปน
ตัวอยาง (สาโรช บัวศรี. 2515: 12; วิฑูรย อุปถัมภ. 2530: ข–ค, พรทิพย อัจจิมารังษี และคนอื่น ๆ. 
2531: 22-35) 
 2.  ดานวิชาการ เปนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในเรื่องเก่ียวกับความสามารถที่
จะตองรู และเขาใจในการศึกษาคนควาเอกสาร หรืองานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนํามาประยุกตใชในการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  การผลิตเอกสารประกอบการสอน การติดตามขาวสารทางวิชาการ 
การนําเอาความรูดานตาง ๆ มาประยุกตใชในงานวิชาการ สามารถปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับ
ความตองการทองถิ่น (สาโรช  บัวศรี. 2515: 12; วิฑูรย  อุปถัมภ. 2530: ข–ค, พรทิพย  อัจจิมารังษี 
และคนอื่น ๆ. 2531 : 22-35) 
 3.  ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา เปนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในเรื่องเก่ียวกับ
ความสามารถที่จะตองรู และเขาใจในการใหคําปรึกษา แนะนํานักเรียนในดานตาง ๆ การจัด
กิจกรรมทั้งในหลักสูตร และนอกหลักสูตร การแสวงหาความรูเพ่ิมเติม สามารถนําเอาความรู
ดังกลาวไปใชในการดําเนินการใหคําปรึกษาแนะนําไดอยางเหมาะสม (สาโรช  บัวศรี. 2515: 12)  
 4.  ดานมนุษยสัมพันธ และการบริการชุมชน เปนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูใน
เรื่องเก่ียวกับ ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี รวมมือในกิจกรรมของชุมชน เขาใจผูเรียน เปนตัวอยางที่ดี 
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ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถที่จะสรางความสัมพันธอันดี ระหวางโรงเรียนกับ
ชุมชน และผูปกครอง (สาโรช  บัวศรี. 2515: 12; วิฑูรย  อุปถัมภ. 2530 : ข–ค; กรัธ และคอสติน. 
1975 : 64-65) 
 

3.  ความฉลาดทางอารมณ  (EQ) 
 การที่บุคคลจะสามารถเปนครูที่ดีไดน้ัน ไมเพียงแตจะตองเปนผูมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการใชสื่อการเรียนการสอน มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ และมีความสามารถในการจัดการ
เรียนการสอนเทานั้น ความฉลาดทางอารมณ (EQ) ก็นับไดวามีสวนสงเสริมและสนับสนุนตอ
ความสามารถในการปฏิบัติตนของครู  เปาหมายที่สําคัญของการศึกษาก็คือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของสังคมใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพตามที่สังคมปรารถนา แตระบบการศึกษาที่ดีจะตองสราง
ใหบุคคลประสบความสําเร็จ ซึ่งหมายความรวมถึงการที่บุคคลประสบความสําเร็จในการเรียน 
(Study Success) ความสําเร็จในการประกอบอาชีพ (Career Success) และความสําเร็จในชีวิต 
(Life Success) นักการศึกษาและนักจิตวิทยาการศึกษาจึงตองพยายามจัดกระบวนการเรียนการ
สอนใหบรรลุวัตถุประสงค (ทศพร ประเสริฐสุข. 2543 : 8;  อางอิงจาก Garrison ; & Magoon. 
1972) 
 ในการคัดเลือกคนเพื่อเขาทํางานในองคกรตาง ๆ หลายองคกรมีความตองการที่จะ
คัดเลือกคนเกง  หรือคนฉลาดเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่องคกรตองการเกณฑ
ในการคัดเลือกองคกรสวนใหญมักจะพิจารณาจากเกรดเฉลี่ยที่จบการศึกษา  โดยคาดหวังวาคนที่มี
สติปญญาสูงจะเปนผูที ่ประสบความสําเร็จในการทํางาน  แตเนื่องจากในชีวิตการทํางานจะมี
ความแตกตางจากการเรียนในหองเรียนเปนอยางมาก  ในการทํางานบุคคลจะมีหนาที่  และความ
รับผิดชอบมากขึ้น  รวมทั้งจะตองเผชิญกับปญหาอุปสรรคในการทํางาน  และความเครียด เน่ืองจาก
สาเหตุตาง ๆ ในการทํางาน  อีกทั้งจะตองมีการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจมีปญหาที่
เกี่ยวของกับบุคคลอื่นหรืออาจมีความขัดแยงเกิดขึ้นในการทํางาน  และมักจะพบไดโดยทั่วไปวา  
คนฉลาดหรือสติปญญาดีไมจําเปนที่จะตองทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีเสมอไป  นักจิตวิทยาหลายทาน
จึงใหความสําคัญกับ EQ  (Emotional Quotient)  หรือความฉลาดทางอารมณกับการทํางานใน
อาชีพตาง ๆ และนอกจากนี้ยังมีการศึกษาในบริษัทและองคกรตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน
จํานวนมาก พบวา การที่คนในองคกรขาด EQ  จะเปนการบอนทําลายการพัฒนาไปสู
ความสําเร็จในการทํางานทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร  นอกจากนี้หากบุคคลในองคกรใช EQ 
ในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ บุคคลเหลานั้นจะชวยเสริมสราง EQ เปนสวนรวมใน
องคกร และจะสามารถชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายไดดวย (รัตติกรณ  จงวิศาล.  
2544 : 14-16;  อางอิงจาก Weisinger. 1998) 
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 3.1  ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
 คําวา Emotional Intelligence หรือ EQ  มีผูใชคําในภาษาไทยไวหลายคําดวยกัน  
ยกตัวอยางเชน  เชาวอารมณ  ความฉลาดทางอารมณ  วุฒิภาวะของทางอารมณ หรือใชคําวา อีคิว  
สวนในภาษาอังกฤษมีผูใชคําอ่ืน ๆ ที่ความหมายคลายกัน เชน Social Intelligence Interpersonal 
Intelligence  Emotional Quotient  หรือ  Emotional Competence เปนตน นักวิชาการและ
นักจิตวิทยาการศึกษาหลายทานใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไวดังน้ี 
 ทศพร ประเสริฐสุข (2542 : 21) ใหความหมายของความฉลาดทางอารมณวาเปน
ความสามารถของบุคคลที่ตระหนักรูถึงความคิด อารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถควบคุม
อารมณและรอคอยการตอบสนองความตองการของตนเองได สามารถสรางกําลังใจในการเผชิญกับ
ปญหา อุปสรรค ขอขัดแยงตาง ๆ สามารถขจัดความเครียด นําความคิด และการกระทําของตนไป
ใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนําหรือผูตามไดจบประสบความสําเร็จในชีวิต   
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2543 : 1)  กลาวถึงความฉลาดทางอารมณวาเปน
ความสามารถทางอารมณ  ที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค  และมีความสุข 
 การดเนอร (Gardner.1983 : 20-24) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ คือความสามารถ
หรือศักยภาพทางอารมณของแตละคน  จําแนกเปนสองลักษณะ ดังน้ี 
 1.  การรับรูอารมณของตนเอง (Intrapersonal intelligence) หมายถึง การรับรูอารมณ
ของตนเอง  และสามารถแยกแยะตลอดจนจัดการกับอารมณตนเองนําไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม 
 2. การรับรูอารมณของผูอ่ืน (Interpersonal  intelligence)  หมายถึง ความสามารถในการ
รับรูและตอบสนองตออารมณและความตองการของผูอ่ืนอยางเหมาะสม 
 ซาโลเวย และเมเยอร (Salovey P.; & Mayer J.D. 1994 : 3-31)  ใหความหมายของ
ความฉลาดทางอารมณวา  เปนความสามารถที่เขาใจอารมณของตนเองและความสามารถที่จะแสดง
อารมณของตนเองออกมา  ทั้งเขาใจอารมณของผูอ่ืนดวย  อารมณสามารถชวยเรื่องการคิดชวยใน
เรื่องความจํา  ชวยใหเกิดมุมมองในการแกปญหาที่สรางสรรค  สามารถแยกแยะวิเคราะหอารมณ
ของตน  และความไมรูในเรื่องที่เกี่ยวกับอารมณ  ตลอดจนสามารถที่จะจัดการกับอารมณของตนได
อยางเหมาะสมกับงานหรือสถานการณในขณะนั้น  และสามารถที่จะจัดการอารมณของผูอ่ืนโดยการ
ใหกําลังใจเม่ือเขาทอแทได 
 จากความคิดเห็นเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  
ความฉลาดทางอารมณ  หรือ  Emotional Intelligence  หมายถึง  ความสามารถในการตระหนักรู  
เขาใจอารมณ  หรือความรูสึกของตนเองสามารถควบคุมตนเอง  มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจ  
ภาคภูมิใจในตนเอง  มีความพอใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางจิตใจ  รวมทั้งสามารถจัดการและใช
อารมณของตนเองใหเกิดประโยชน  รวมทั้งเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจความรูสึก
ของผูอ่ืน  ตลอดจนสามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน 
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3.2  องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
 ในปจจุบันนักจิตวิทยา และนักการศึกษาตางใหความสําคัญทางดาน EQ มากยิ่งขึ้น โดย
สงเสริมบุคคลดาน EQ  ไปพรอม ๆ กับ IQ  ซ่ึงจะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จ  และมีความสุข  
โดยมีความเชื่อพื้นฐานที่วาหากบุคคลมี EQ สูง  ก็แสดงวาเปนผูที่มีความเฉลียวฉลาดในการใช
อารมณไดดี  เน่ืองจาก EQ  เปนโครงสราง (Construct)  คลายกับ IQ  ดังน้ันจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่
จะตองกําหนดโครงสรางและองคประกอบของ EQ  นักจิตวิทยาและนักการศึกษาหลายทานไดให
แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางและองคประกอบของความฉลาดทางอารมณไวดังน้ี 
 โกลแมน  (Goleman. 1998 : 320 – 322) ไดปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ
ความฉลาดทางอารมณอยางละเอียดมากยิ่งขึ้น  และสรางกรอบแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ 
(The Emotional Competence Framework) โดยแบงเปน 2 สวน 5 ดาน และ 25 องคประกอบ
ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) จัดการอารมณของตนเอง
ได 
  1.  การตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness)  รูและหยั่งรูสภาพแนวโนม  สาเหตุ
ของอารมณ 
   1.1  การตระหนักรู ดานอารมณ (Emotional Awareness) รูในอารมณ
ความรูสึกและผลที่ตามมา 
   1.2  การประเมินตนเองตามความเปนจริง (Accurate Self-assessment)   
รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง 
   1.3  การม่ันใจในตนเอง (Self-Confidence)  รูสึกม่ันใจในคุณคาและความสามารถใน
การจัดการกับความรูสึกของตนเอง 
  2.  การมีวินัยในการควบคุมตนเอง (Self-Regulation)  จัดการกับอารมณ  แรงกระตุน  
และสาเหตุที่เกิด 
   2.1  การควบคุมตนเอง (Self-Control)  จัดการอารมณที่ฉุนเฉียวและควบคุม แรง
กระตุนได 
   2.2  ความนาไววางใจ (Trustworthiness)  มีความซื่อสัตยและมีอารมณสมบูรณ   
เปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
   2.3  การมีมโนธรรม (Conscientiousness) มีความรบัผดิชอบการกระทําของตน 
   2.4  การปรับตัวได (Adaptaility)  ยืดหยุนในการจัดการกับสิ่งที่เปลีย่นแปลง 
   2.5  การเปดรับสิ่งใหม ๆ (Innovation) เปดใจกวางกับแนวคิดแนวทางหรือขอมูล
ใหม ๆ 
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  3. การสรางแรงจูงใจในตนเอง (Motivation)  สรางแนวโนมที่นําสูเปาหมายได 
   3.1  มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive)  มีความพยายามที่จะตอสูเพ่ือ
พัฒนาใหไดมาตรฐานที่ดี 
   3.2  การยึดม่ันในขอตกลง (Commitment) ยึดม่ันกับเปาหมายของกลุมและองคกร 
   3.3  มีความคิดริเริ่ม (Initiative) มีความพรอมที่จะปฏิบัติตามโอกาสที่เหมาะสม 
   3.4  การมองโลกในแงดี (Optimism) มีความเพียรพยายามสูเปาหมายแมจะมี 
อุปสรรคหรือพายแพก็ไมยอทอ 
 สวนที่ 2  ความสามารถทางสังคม (Social Competence) คือ  ความสามารถในการสราง
และรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืน 
  4.  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy)  ตระหนักถึงความรูสึกความตองการและ
ความหวงใยของผูอ่ืน 
   4.1  การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others) รูความรูสึก การรับรู ขอวิตกกังวล
ของผูอ่ืน 
   4.2  การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others)  ทราบถึงความตองการเพื่อที่จะ
พัฒนาสงเสริมความรูความสามารถของผูอ่ืน 
   4.3  การมีจิตมุงบริการ (Service Orientation)  คาดหมาย  รับรู ตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการไดดี 
   4.4  การพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย (Leveraging Diversity)  เล็งเห็นโอกาส
ที่สามารถเปนไปได 
   4.5  การตระหนักทัศนะความคิดเห็นของกลุม (Political Awareness)  สามารถ
อานสถานการณ  และความสัมพันธของกลุมได  กอใหเกิดความสําเร็จ 
  5. ทักษะทางสังคม (Social Skills)  คลองแคลวในการจูงใจใหเกิดการตอบสนองที่พึง
ประสงคในผูอ่ืน 
   5.1  มีอํานาจโนมนาวผู อ่ืน (Influence) มีกลวิธีโนมนาวผู อ่ืนไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ  การสื่อความหมาย (Communication)  สงสารอยางเปดเผย ชัดเจนและนาเชื่อถือ 
   5.2  การจัดการกับความขัดแยง (Conflict Management)  เจรจาตกลงแกไขหา
ขอยุติความไมเขาใจกัน 
   5.3  มีความเปนผูนํา (Leadership)  โนมนาวแนะนําบุคคลและกลุมไดดี 
   5.4  การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ริเริ่มบริหารกบัความ
เปลี่ยนแปลงได 
   5.5  การสรางสายสัมพันธ (Building Bonds) รักษาสิ่งที่เปนประโยชนตอสัมพันธภาพ
และเสริมสรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 
   5.6  ความสรางความรวมมือรวมใจ (Collaboration and Cooperation)  เพ่ือมุงสู
เปาหมายรวมกัน 
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   5.7  การทํางานเปนทีม (Team Capabilities)  สรางพลังรวมของกลุมเพ่ือมุงสู
เปาหมายของกลุม 
 ไวสซิงเจอร (Weisinger. 1998 :19-20) ไดกําหนดความฉลาดทางอารมณ ออกเปน 2 สวนคือ 
 1.  ความฉลาดทางอารมณภายในตนเอง (Increasing Management Scales) 
  1.1  การพัฒนาการตระหนักรูในตนเอง (Developing High Self-Awareness) 
  1.2  การบริหารกับอารมณของตน (Managing Your Emotional) 
  1.3  การสรางแรงจูงใจใหตนเอง (Motivating Yourself) 
 2.  ความฉลาดทางอารมณระหวางบคุคลเพื่อรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน (Using Your 
Emotional Intelligence in Your Relations with Other) 
  2.1  การพัฒนาทักษะการติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (Developing Effective 
Communication Skills) 
  2.2  การพัฒนาสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Developing Interpersonal Expertise) 
  2.3  การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตัวเองได (Helping Others Themselves) 

 สโลเวย  และเมเยอร  (วีระวัฒน  ปนนิตามัย. 2542 : 45-46; อางอิงจาก Salovey ; & 
Mayer. 1994)  ไดเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ  ออกเปน 5 สวน  คือ 
 1.  Knowing one’s Emotion หรือ Self-Awareness  หมายถึง  การตระหนักรูตนเอง  
เปนการรับรูและเขาใจความรูสึกนึกคิดและอารมณของตนตามความเปนจริง  และสามารถควบคุม
อารมณและความรูสึกของตนเองได 
 2.  Managing Emotion คือ ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณของตนเองได
อยางเหมาะสมตามสถานการณเพ่ือไมใหเกิดความเครียด  มีเทคนิคในการคลายเครียดสลัดความ
วิตกจริตรุนแรงไดอยางรวดเร็ว  ไมฉุนเฉียวงาย  กลาวคือ  สามารถทําใหอารมณขุนมัวหายไป
โดยเร็ว 
 3.  Recognizing Emotion in Other  เปนการรับรูอารมณ  และความตองการของผูอ่ืน  
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  เอาใจเขามาใสใจเรา  และสามารถแสดงออกไดอยางเหมาะสม 
 4.  Motivating Oneself เปนความสามารถในการจูงใจตนเอง  สามารถควบคุมความ
ตองการและแรงกระตุนไดอยางเหมาะสมสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการเพื่อใหสามารถ
บรรลุเปาหมายที่ดีกวามองโลกในแงดีสามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเองได 
 5.  Handing Relationship เปนความสามารถในการสรางความสัมพันธกับคนรอบขางได   
มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง 
 บารออน (Bar-on. 1997 : 112-133)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความ
ฉลาดทางอารมณโดยแบงออกเปน 5 หมวด 15 คุณลักษณะดังน้ี 
 1.  ความสามารถภายในตน (Intrapersonal Skill) 
  1.1  การตระหนักรูอารมณตนเอง (Emotional self-awareness) 
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  1.2  การยืนยันอารมณ (Assertiveness) 
  1.3  การเคารพตนเอง (Self-regard) 
  1.4  การตระหนักรูตน (Self-actualization) 
  1.5  การเปนอิสระเอกเทศ (Independence)     
 2.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ (Interpersonal Skill) 
  2.1  ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
  2.2  สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
  2.3  ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 
 3.  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability Scales) 
  3.1  การแกปญหา (Problem Solving)  
  3.2  ความยืดหยุน (Flexibility) 
  3.3  การทดสอบความจริง (Reality Testing) 
 4.  การวัดความสามารถในการจัดการความเครียด (Stress management scales) 
  4.1  รับมือเหตุการณที่ตึงเครียด  (Stress tolerance) 
  4.2  การควบคุมความวูวาม (Impulse Control) 
 5.  การวัดสภาพอารมณโดยทั่วไป (General Mood) 
  5.1  การมองโลกในแงดี  (Optimism) 
  5.2  ความสุข (Happiness) 
 จากแนวคิดของนักวิชาการและนักจิตวิทยาดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ทานเหลานี้มี
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณใกลเคียงกัน ซ่ึงพอจะสรุปองคประกอบของ
ความฉลาดทางอารมณโดยยึดแนวคิดของ ซาโลเวย  และคนอื่นๆ  (Salovey; et.al. 1995 : 125-
154)  และโกลแมน (Goleman. 1998: 93-104)  ไดดังน้ีคือ 
 1.  การรูอารมณตน (Knowing one’s emotion) เปนความสามารถที่จะรับรูและเขาใจ  
ความรูสึกความคิดและอารมณของตนเองตามสภาพความเปนจริง  สามารถประเมินตนเองไดอยาง
ชัดเจนและตรงไปตรงมา  มีความเชื่อม่ัน  รูจุดเดนจุดดอยของตนเองเปนคนซื่อตรงพูดแลวรักษา
คําพูด  มีจรรยาบรรณ  มีสติเขาใจตน 
 2.  การบริหารอารมณ (Managing emotions)  เปนความสามารถที่จะจัดการกับอารมณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม  ประกอบดวยความสามารถในการควบคุมตนเอง  เปนที่นา
ไววางใจได   มีคุณธรรม  มีความสามารถในการปรับตัวและสามารถในการสรางแนวคิดใหม ๆ ที่
เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต 
 3.  การสรางแรงจูงใจ (Motivating oneself) คือ ความสามารถในการควบคุมตนเอง
ใหกําลังใจ  กระตุนตนเอง  มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  มองโลกในแงดีสามารถนํา
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อารมณและความรูสึกของตนเองมาสรางพลังในการกระทําสิ่งตาง ๆ และเปนพลังในการใหกําลังใจ
ตนเองในการคิดและกระทําอยางสรางสรรค 
 4.  การรับรูอารมณของผูอื่น (Recognizing emotions in others) คือ ความรูสึกเห็น
ใจผูอ่ืน  รูความตองการของผูอ่ืน  เห็นอกเห็นใจ  เอาใจเขามาใสใจเรา  มีจิตใจใหบริการ  สามารถ
แสดงออกทางอารมณไดอยางเหมาะสม 
 5.  การคงไวซ่ึงสัมพันธภาพ (Handling relationships) คือ ศิลปะของความสัมพันธ  การ
สรางสัมพันธภาพและรักษาสัมพันธภาพใหคงอยู  สามารถที่จะรูเทาทันอารมณของผูอ่ืน  มีทักษะ
ความเปนผูนํา  การสื่อสารที่ดี  บริหารการขัดแยงไดดี 
 
 3.3  คุณลักษณะของบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล (2540. ก : 447) รวบรวมคําอธิบายคุณลักษณะผูมีวุฒิภาวะ  
ซ่ึงแสดงพัฒนาการทางอารมณไปสูความเปนผูมีวุฒิภาวะ ดังนี้ ความสามารถเผชิญและแกไขทุกข
และปญหาตนไดอยางสรางสรรคมีพฤติกรรมโตตอบเหตุการณและผูที่แตกตางจากตนไดอยาง
เหมาะสม มีความรูสึกไวตอความตองการของผูอ่ืนทั้งทางบวกและทางลบ (ทันคนทันเหตุการณ) 
เต็มใจรับผิดชอบตอหนาที่ตามบทบาทตนดวยความกลาหาญ ความเสียสละ ความอดทน มีปรัชญา
หรือหลักการดําเนินชีวิตเชน ยุติธรรม เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน รูจักและยอมรับจุดดอย
จุดเดนของตนและผูอ่ืน กลายอมรับความจริงของชีวิต โลก และบุคคลที่เกี่ยวของ ยอมรับขอบเขต
ความสามารถของตนเองและผูอ่ืน มีอาชีพเปนหลักฐาน รูจักปรับตัวเขากับเหตุการณ รูจักคิด
ไตรตรองหาเหตุและผลของเหตุการณที่เกิดขึ้นในชีวิตทั้งรายและดี สามารถถายทอดความรูสึก 
นึกคิด ประสบการณของตนใหผูอ่ืน รับรูได มีความมั่นใจในตน (ความมั่นใจในตนเกิดจากการเห็นวา
ตนมีคา มีความสามารถและเคยมีประสบการณสําเร็จในกิจการงานที่ตนเคยกระทํา) รูจักตัดสินใจ
หลังจากไตรตรองโดยรอบคอบแลว รูจักหยุด รูจักถอยและรูจักรุก มีความเปนตัวของตัวเอง  
 ผองพรรณ เกิดพิทักษ (2542 : 16) เสนอลักษณะผูมีเชาวนอารมณ ดังน้ี 1) รูจักและเขาใจ
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน (Self-awareness) รูจักจุดเดนจุดดอยตน สามารถควบคุมจัดการและ
แสดงอารมณไดเหมาะสม มีสติความสามารถรับและตระหนักรูวาขณะนี้กําลังทําอะไรอยูรูสึกอยางไร 
ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดเหมาะสม  2) มีพลังใจ แรงบันดาลใจกระทําสิ่งหน่ึง
ใหบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self-motivation) สามารถอดทนอดกลั้นตอสภาพที่เกิดขึ้นเผชิญกับ
สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความเครียดใหเหมาะสม (Stress tolerance)  3) มีความยืดหยุน 
(Flexibility) ไมยึดม่ันถือม่ัน จนทําใหปรับตัวไมได  4) มีความสารถควบคุมตน(Impulse control)  
5) มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (To have empathy for others)  6) มีสัมพันธภาพบงบอกถึงความ
วางใจผูอ่ืน (Trusting relationships) มีความจริงใจและซื่อสัตย  7) มีความคิดริเร่ิม (Initiative) 
สรางสรรค (Creative)  8) มองโลกในแงดี  (Optimism) 
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 วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542 : 140) ไดแสดงทัศนะวาลักษณะผูที่มีเชาวนอารมณที่ดีคือ   
รูจักตน รูเทาทันภาวะอารมณตน รูจุดเดนจุดดอยในความเปนตน ควบคุมอารมณ ความรูสึก
แสดงออกของตนไดถูกกาลเทศะ  ปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ ได  สามารถสรางแรงจูงใจที่ดี
ใหแกตน   มองโลกในแงดี  มีความคิดริเร่ิม  ไมยน ยอหรือทอถอยงาย แสดงความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน  มีทักษะทางสังคมที่ดีสามารถเขากับผูอ่ืนไดดี มีมารยาท มีอารมณขันสามารถแกไขเหตุการณ
เฉพาะหนาไดเปนอยางดี  มีไหวพริบสรางความรวมมือรวมใจจากคนหลายฝายได 
 นงพะงา ลิ้มสุวรรณ (2542 : 198-199) กลาววา ผูที่มีเชาวอารมณสูงมีคุณสมบัติดังน้ี   
มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีการตัดสินใจที่ดี ควบคุมอารมณตนได มีความอดทนอดกลั้น ไมหุนหันพลัน
แลน ทนความผิดหวังได เขาใจสถานการณทางสังคม ไมยอทอหรือยอมแพงาย สามารถแกปญหา
ชีวิตไดไมปลอยใหความเครียดทวมทับความคิดไปจนทําอะไรไมถูก 
 สวนเกียรติวรรณ อมาตยกุล (2544 : 83-84) ใหความเห็นวา  คุณสมบัติของผูที่มีเชาว
อารมณสูง ประกอบดวยการมีความคิดดานบวก (Positive thinking)  ความเชื่อม่ันในตน ความ
มุงม่ัน ความอดทนความเคารพตนเอง ความเคารพผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธ มีความสุข พอใจในสิ่งที่
ตนมีและสิ่งที่มีอยูใหดีขึ้น 
 แสงอุษา โลจนานนท ; กฤษณ รุยาพร (2543 : 3, 6-10,16-18, 78-79, 99-113,116-120)  
ใหรายละเอียดการบริหารอารมณที่ประกอบดวยความสามารถ 2 สวน คือ สวนแรกความสามารถใช
ปญญากํากับอารมณของตน  หมายถึงความสามารถในการรับรู เขาใจ ควบคุมและสรางแรงกระตุน
ภายในใหกับตนเกิดแรงจูงใจใหทํางานไดเหมาะสม  คือ รูจักอารมณตน ควบคุมอารมณตนและ
สรางสรรคอารมณตน สวนที่สอง  การใชปญญาบริหารอารมณผูอ่ืน หมายถึงเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  
สามารถรับรูและเขาใจความรูสึกผูอ่ืน  ใหกําลังใจตลอดจนสามารถบริหารอารมณผูอ่ืนเพ่ืออยู
รวมกันอยางมีความสุข   ขณะเดียวกัน ควบคุมพฤติกรรมการแสดงของเราไดระดับหน่ึง โดยอางอิง
ประสบการณตาง ๆ ที่ประสบมาคือ เขาอกขาใจผูอ่ืน ประสานสัมพันธกับผูอ่ืน  ตลอดจนสรางสังคม
ที่เกื้อกูล ในหลักการ S M I L E ที่มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1.  S – Self -awareness รูจักอารมณตนเปนพ้ืนฐานการรูจักตนเองโดยรูวา ชอบไมชอบ 
เกง ไมเกง หรือเกลียดสิ่งใด ปกติเม่ือมีสติกํากับการกระทําตาง ๆ สามารถเลือกทําสิ่งที่อยูภายใต
ความสามารถและทําไดอยางมีความสุข  การรูจักอารมณตนเปนองคประกอบสําคัญเบื้องตนในการ
สรางความสามารถควบคุมอารมณทั้งยามปกติและแปรปรวน  หยั่งรูอารมณตน วิเคราะหสาเหตุการ
ผันแปรและรูตัวในความคิดเกี่ยวกับอารมณ สามารถมองผลกกระทบที่เกิดขึ้น  ฝกรูจักอารมณตน
ดวยความซื่อสัตยตอความรูสึก  หม่ันสื่อสารกับตนถึงความรูสึกในดานลบและบวก 
 2.  M - Manage emotion ความสามารถควบคุมอารมณของตน ถามีพ้ืนฐานที่ดีจากการ
รูจักอารมณตน (Self -awareness) จะจัดการกับอารมณอยางงายขึ้นสามารถสรางมาตรวัดอารมณ
ตนได แสดงออกทางพฤติกรรมเหมาะสมกับบุคคล สถานที่ เวลา และเหตุการณรวมถึงอารมณ
ทางบวกและลบ โดยสามารถจัดการกับอารมณไมใหอยูเหนือไปตามแรงกระตุนที่มากระทบ  
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 ไมปลอยไปตามยถากรรม ไมยินดียินรายกับอารมณน้ัน อยูเหนืออารมณดวยอารมณของตน รูจัก
ใชปญญากํากับอารมณ หม่ันฝกควบคุมอารมณ ขจัดอารมณทางลบที่เกิดขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพ
ควบคุมหรือบริหารดวยการเบนความสนใจในทิศทางอื่นจนกวาอารมณลบจะคลี่คลายแลวกลับมา
วิเคราะหเหตุการณที่เกิดขึ้นเปนสาเหตุของอารมณ  คนแตละคนมีความสามารถและทนทานตอ 
สิ่งเราตางกัน  ตองหม่ันเตือนตนใหหลีกเลี่ยงตอสิ่งกระตุนที่ไวตอความรูสึก  รับผิดชอบในอารมณ
ของตน  ลดความสมบูรณในตน (Perfection) เปนอีกทางหนึ่งที่ชวยเพิ่มความสามารถบริหาร
อารมณ ฝกการยืดหยุน 
 3.  I - Innovate Inspiration ความสามารถสรางสรรคอารมณตน คือ การสรางสรรค
อารมณใหกับตนโดยสรางศรัทธาและกําลังใจ  ตลอดจนปาหมายชีวิตพรอมคําม่ันกับตน  กาวเดินใน
ทางเลือกที่มีคา  ถูกทํานองคลองธรรม  เปลี่ยนอุปสรรคทางอารมณเปนพลังทางบวกที่จะสรางพลัง
กายและพลังใจใหกับตน เรียกวาแรงใฝดี (Creative tension ) เกิดจากแรงจูงใจภายนอก (External  
inspiration)  ไดแกพลังความใฝเรียนรู ทาทายในงาน รักในงานและองคการ ม่ันใจ คําสัญญา ความ
ชื่นชม เปนตน 
 4.  L – Listen with head and heart  ความสามารถเขาอกเขาใจในอารมณของผูอ่ืน  คือ
การใชใจฟงใจ ใชใจรับฟงความรูสึกของผูอ่ืน กอรปกับใชหูฟงคําพูดและใชตาฟงลักษณะทาทาง
ประกอบการสื่อสาร เพ่ือเขาถึงความรูสึกที่แทจริง การวางตัวเปนกลาง เขาใจความตางทางความคิด  
ใหเกียรติและเคารพความคิดผูอ่ืน เปนจุดเริ่มตนสรางความเขาใจในความรูสึกของผูอ่ืน 
 5.  E – Enhance social ความสามารถประสานสัมพันธกับผูอ่ืน ตลอดจนสังคมที่เกื้อกูล 
คือการประสานความตางใหเกิดพลังรวม  เขาใจความคิดและจิตใจผูอ่ืนตองการอะไร  การสื่อสาร
และสรางความสัมพันธที่จริงใจ ทําใหเราและสังคมเกื้อกูลกัน  การใชชีวิตอยางมีคุณคาและอยู
รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข  อานสภาพการณทางสังคมและบุคคลที่เกี่ยวของไดดี  ใชทักษะการ
สื่อสาร ชักจูง ประนีประนอม 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลที่มีเชาวอารมณสูง  จะพบวาบุคคล
เหลานั้นมีความเขาใจตนไดดี  รูเทาทันอารมณของตน  รูจักจุดเดน จุดดอยตน มีความสามารถ
ควบคุมและจัดการกับอารมณของตน  มีเปาหมายของชีวิตในระยะสั้นและระยะยาว  มีความเขาใจ
ผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา  แสดงอารมณกับผูอ่ืนไดเหมาะสม  มีความสามารถแกไขขอขัดแยงไดดี 
ขจัดความเครียดที่เปนอุปสรรคตอความคิดสรางสรรคไดดี คุณลักษณะเหลานี้เปนสวนสําคัญของครู 
เน่ืองจากครูเปนบุคคลที่มีความสําคัญในโรงเรียน  และจําเปนที่จะตองเปนผูมีความฉลาดทาง
อารมณในระดับสูง เนื่องจากการสอนเปนสิ่งที่จะตองใชความตระหนัก ความตั้งใจ  ความอดทน 
(Day. 2000 : 133) ตลอดจนตองทําหนาที่พัฒนาความฉลาดทางอารมณแกนักเรียน 
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 3.4  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณเพื่อความสําเร็จในการทํางาน 
 ระดับความฉลาดทางอารมณไมไดถูกกําหนดตายตัวมาจากพันธุกรรม  และไมไดมีการ
พัฒนาในชวงวัยเด็กตอนตนเหมือน IQ  แตความฉลาดทางอารมณสวนใหญเกิดจากการเรียนรู  
และสามารถดําเนินตอไปเรื่อย ๆ ดังน้ัน ความฉลาดทางอารมณจึงเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาไดอีกแม
เขาสูวัยทํางานแลวก็ตาม  นอกจากนี้ การที่บุคคลมีความฉลาดทางอารมณสูงไมไดรับประกันวา 
บุคคลไดเรียนรูความฉลาดทางอารมณ (Emotional Competencies) ที่จําเปนสําหรับการทํางานแต
หมายความวา  บุคคลมีศักยภาพดีเยี่ยมที่จะเรียนรูความสามารถเหลานั้น  วิลาสลักษณ ชัววัลลี 
(2542 : 42-45) ไดใหขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความฉลาดทางอารมณเพ่ือความสําเร็จใน
การทํางาน โดยประยุกตจากทฤษฎีทางจิตวิทยา แนวทางของไวสซิงเจอร (Weisinger) โกลแมน 
(Goleman) และแนวทางของซาโลเวย และคนอื่นๆ (Salovey, Bedell, Detweiler; & Mayer)  
ดังน้ีคือ 
 1.  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณในสวนที่เกี่ยวกับตน 
  1.1  การรับรูเทาทันอารมณของตน 
   1.1.1  บอกตนเองวากําลังรูสึกอยางไร  ในการที่จะรูเทาทันอารมณของตนจะตอง
บอกกับตนเองไดตลอดเวลาวาตนกําลังรูสึกอยางไร  โดยใชคําพูดอยูในใจวา “ฉันกําลังโกรธเขา ”  
หรือเพียงแต  “ โกรธหนอ ”  หรือขณะกําลังฟงเพลงแลวมีความสุขก็ใหพูดกับตนเองวา “ สุขหนอ ”  
ถาหากสามารถติดตามอารมณของตนเองอยูเสมอ  และในทุกอารมณที่เปลี่ยนไป  ก็จะชวยให
เทากันอารมณของตนเอง  คนที่ตระหนักถึงอารมณของตนเอง  จะกลับคืนสูอารมณในสภาพปกติได
เร็วกวาคนที่ไมตระหนัก 
   1.1.2  ซ่ือสัตยตอความรูสึกของตนเอง ไมบิดเบือน บางขณะที่เราเกิดความรูสึก
อยางใดอยางหนึ่งขึ้นมา  โดยที่ความรูสึกนั้นเราหรือสังคมไมยอมรับ  เราอาจบิดเบือนโดยการ
พยายามใหเหตุผลแกตัวเองไปอีกแบบหนึ่ง  ซ่ึงเปนการปดบัง  กลบเกลื่อนความรูสึกที่แทจริง ซ่ึงจะ
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาสติปญญาทางอารมณ และเปนการสรางปญหาอื่นๆ ตามมาเชน ปญหา
ความสัมพันธระหวางบุคคล ตัวอยางเชน ถาเราเกิดความรูสึกไมชอบใครขึ้นมาใหถามตนเองวาเขา
ทําอะไรหรือเราจึงไมชอบเขา ความจริงเขาอาจไมไดทําอะไรเราเลย แตเราอิจฉาเขาคือ ทนเห็นเขา
ดีเขาเกงไมไดน่ันเอง 
 นอกจากนี้ ในบางครั้งความรูสึกที่แสดงออกในขณะนั้นเปนความรูสึกระดับตื้น  ที่มี
ความรูสึกระดับที่ลึกกวาซอนอยู เชน การที่แมโกรธลูกมากและตีลูกเพราะลูกถีบจักรยานออกไปเลน
นอกบาน จนเกือบถูกรถยนตชน ความรูสึกโกรธเปนความรูสึกในระดับตื้น แตความรูสึกลึก ๆ ที่
แทจริงคือ ความรูสึกกลัว กลัววาจะสูญเสียลูกไป หรือการที่พออารมณเสียเม่ือกลับบานมาแลวลูก
ถามคําถามธรรมดา ๆ ที่เคยถาม เชน  “พอลืมซ้ือขนมมาฝากหนูหรือเปลา” เพียงเทานี้พอก็อาจ
ระเบิดอารมณใสลูกได ซ่ึงความจริงแลวความโกรธที่เกิดขึ้นตนเหตุที่แทจริงไมใชเกิดจากลูก แตเปน
ความโกรธที่เก็บอัดมาจากที่ทํางาน ลูกเปนเพียงผูสะกิดใหลูกโปงแตกเทานั้น 
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   1.1.3  ตระหนักถึงขอดีและขอบกพรองของตนเอง ทั้งขอดีและขอบกพรองบุคคล
อาจรูไดดวยตนเองและดวยการที่ผูอ่ืนใหขอมูลปอนกลับ  การยอมรับขอบกพรองเปนการเปดโอกาส
ใหไดปรับปรุงตนเองหรือเกิดความระมัดระวังในการแสดงอารมณมากขึ้น การยอมรับขอบกพรองของ
ตัวเองเปนความกลาหาญอยางหน่ึงที่สามารถยอมรับความไมดีของตนเองได สิ่งที่จะแยกแยะคนที่มี
สติปญญาทางอารมณสูงกับคนที่มีสติปญญาทางอารมณต่ํา คือ คนที่มีสติปญญาทางอารมณสูงจะ
ยอมรับและมีความมุงม่ันที่จะปรับปรุงตนเองมากกวา 
 สําหรับการตระหนักถึงขอดีขอเสียของตนเอง ใหมองในลักษณะขอเท็จจริง เชน เราเปนคน
โกรธงาย แตไมใชประเมินในทางลบและลงโทษตัวเอง เชน “ฉันเปนคนโมโหงาย ใคร ๆ ก็เกลียดฉนั  

ไมมีใครอยากคบหาดวย” การประเมินตนเองในทางลบเชนนี้อาจทําใหเกิดเปนจริงตามที่เราคิดได  
เพราะเมื่อเราคิดเชนนั้น วิธีการปฏิบัติตัวและการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนก็จะสอดคลองกับสิ่งที่เราคิด  
กลาวคือ ทําใหเราไมกลาคบหากับใคร หรือคิดวาใคร ๆ ก็ไมชอบเรา ซ่ึงทําใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรม
ที่ไมชอบสมาคมกับผูอ่ืน หรือมองผูอ่ืนในทางลบ เม่ือผูอ่ืนเห็นวาเราไมชอบคบคากับใคร เขาก็ไม
คิดวาเราไมตองการใหผูอ่ืนมายุงเกี่ยวดวย ก็กลางเปนจริงที่วาไมมีใครกลาคบดวย ดังน้ัน บุคคลควร
มองวาขอบกพรองเปนสิ่งที่แกไขได 
  1.2  การจัดการกับอารมณของตนอยางเหมาะสม 
   1.2.1 ตระหนักวาตนคือผูรับผิดชอบอารมณของตนเอง การตอบสนองทางอารมณ
ของคนเรา  สวนมากเกิดจากการตีความของเราที่มีตอสิ่งแวดลอม ดังน้ันผูที่ตองรับผิดชอบตอ
อารมณของเราคือ ตัวเราเอง มิใชผูอ่ืนหรือเหตุการณภายนอก คนเรามักโทษวาผูอ่ืนทําใหเราโกรธ  
ทําใหเราเสียใจ แตถาพิจารณาใหถองแทแลว ตัวเราเองเปนผูสรางอารมณขึ้นมากจากเหตุการณ
ภายนอก ถาเปรียบบุคคลสองคนที่กําลังพูดกันเปนสถานีคลื่นวิทยุและอีกคนหนึ่งเปนเครื่องรับ ถา
เครื่องสงขอความมาแลวเครื่องรับไมเปด ก็จะไมไดรับขอความนั้น หรือเปดเครื่อง แตรับมาเพียง
เปนขอมูลหรือขอเท็จจริง โดยไมประเมินเปนทางบวกทางลบ เราก็จะไมเกิดอารมณอะไร ถาจะ
ยกตัวอยางใหเห็นชัดขึ้นก็เชนการที่เราถูกคนอ่ืนวากลาวใหเจ็บใจ ผูวาพูดจบไปแลว ณ นาทีน้ัน  
แตเราเกิดความโกรธตอเน่ืองไปอีกสามวันหรืออาจจะสามเดือน ณ เวลานั้นตอไปอีกสามเดือน  
เราคือผูสรางอารมณโกรธขึ้นมาเองโดยแท 
   1.2.2  แยกขอเท็จจริงออกจากการตีความหมาย เน่ืองจากอารมณสวนมากเกิด
จากการคิด การตีความหรือการประเมินสถานการณโดยตัวเราเอง ดังนั้น จึงควรฝกหัดแยกขอมูลที่
ไดจากประสาทสัมผัสกับการตีความ เชน เขาทําหนาเฉย ๆ ไมยิ้ม พูดเสียงดังชัดเจนเปนขอมูลที่ได
จากประสาทสัมผัส แทนที่จะตีความทันทีวา เขาพูดดวยความไมพอใจ เขากาวราวเราถาเราตีความ
ทันทีแบบน้ี เราก็จะเกิดอารมณ และอาจตอบโตดวยวาจาอยางไมเหมาะสมออกไป และไมใชหลัก
เหตุผลเทาที่ควร นอกจากนี้การตีความของคนเรามักอาศัยประสบการณเดิมในกรณีน้ีเขาเคย
กาวราวเรา ถาใชประสบการณเดิม ก็จะคิดวาเขาตองแสดงความกาวราวตอเราอีกซึ่งในความเปน
จริงเขามีเรื่องไมสบายใจของเขาเอง แตมีการแสดงออกคลาย ๆ กันก็เปนได 
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   1.2.3  บอกตนเองวากําลังรู สึกอยางไรจนกวาความรู สึกทางลบจะหายไป 
วิธีการที่ทําใหเทาทันความรูสึกของตนดังที่กลาวสามารถใชในกรณีที่เกิดอารมณและตองการให
อารมณน้ันคลายไป โดยการบอกตนเอง เชน “โกรธหนอ ๆ” ไปเร่ือย ๆ จนกวาความรูสึกโกรธจะ
หายไป แตตองบอกตลอดเวลาจนกวาจะหาย ไมใชบอกครั้งเดียวแลวก็ปลอยใหอารมณเพ่ิมมากขึ้น
ไปเรื่อย ๆ พรอมกับการย้ําคิดย้ําทํา เร่ืองที่กําลังโกรธ โดยที่บางคนจะรูสึกวาการวนเวียนอยูกับ
ความโกรธเปนความรูสึกสะใจวาเปนการลงโทษสิ่งหรือบุคคลที่ทําใหโกรธไปดวยแตความเปนจริง
แลวเปนการลงโทษตนเองมากกวา 
 สําหรับผูที่เริ่มฝกฝนวิธีดังกลาวและยังไมสามารถควบคุมใหตนเองกําหนดไดตลอด ก็อาจ
ใชวิธีหันไปสนใจกับสิ่งอ่ืนเม่ือเกิดอารมณทางลบ ซ่ึงเปนอีกวิธีหน่ึงที่จะทําใหความรูสึกทางลบ
หายไป ทั้งน้ี เพราะการมีสมาธิจดจออยูกับกิจกรรมหรืองานที่ทํา ทําใหบุคคลตองใชความคิดตริ
ตรองในเรื่องนั้น พรอมทั้งเปนการสรางความเพลินใจขึ้นมาแทนที่ความรูสึกทางลบที่มีอยูเดิมได 
   1.2.4  ใหอารมณสงเสริมการคิดของตน ผูที่มีความฉลาดทางอารมณจะสามารถ
ใชอารมณใหเปนประโยชนตอการคิด โดยอารมณจะชวยปรับแตงและปรับปรุงความคิดใหเปนไป
ในทางที่เปนประโยชนตอบุคคลได เชน เม่ือบุคคลเกิดความรูสึกวิตกกังวลเรื่องการบรรยายใหที่
ประชุมใหญฟง บุคคลก็คิดหาวิธีการเตรียมตัวใหพรอมที่จะพูด นอกจากนี้การมีอารมณดีจะนําไปสู
การคิดในแงดี และการมีอารมณที่ไมดีนําไปสูการคิดในแงรายได 
 2.  การเสริมสรางแรงจูงใจใหตนเอง 
  2.1  มองเห็นความงดงามของโลก สรางความสุนทรีย และความงดงามของจิตใจดวย
การมอง  และเห็นความงดงามของโลกและของบุคคลอื่น 
  2.2  การจัดระเบียบความคิด  และจิตใจดวยการทําสมาธิ การทําสมาธิ เปนการ
กําหนดใหจิตใจอยูกับสิ่งใดสิ่งหน่ึง ปกติแลวจิตของคนเราจะไปอยูน่ิงแตจะคิดเรื่องน้ันเรื่องน้ีอยู
ตลอดเวลา  และมักจะไมไดอยูกับสิ่งที่ตนกําลังกระทําอยูในปจจุบัน เม่ือจิตไมเปนระเบียบพลังจิตที่จะ
ควบคุมตนเอง และจูงใหตนเองกระทําสิ่งตาง ๆ  ใหบรรลุเปาหมายก็จะออนลงไปดวย 
  2.3  การโปรแกรมจิตและตั้งเปาหมายชีวิตใหตนเอง โดยการกําหนดวา สิ่งใดที่เรา
ตองการปรับปรุงตนเอง ทั้งการทําสมาธิและการโปรแกรมจิตและตั้งเปาหมายชีวิตใหตนเอง เปนการ
สรางพลังจูงใจใหตนเองอยางดีเยี่ยม เม่ือบุคคลสามารถจัดระเบียบชีวิตของตนเองได ควบคุมตนเอง
ไดดี รูจักตนเองเปนอยางดี ก็ยอมสามารถชวยเหลือผูอ่ืนไดเต็มที่ เปนการเอื้อตอความฉลาดทาง
อารมณในสวนความสัมพันธกับผูอ่ืน นอกจากนี้ยังเปนคุณลักษณะที่จําเปนของการเปนผูนําที่ดีอีกดวย   
  2.4  การสรางความเชื่อม่ันในความสามารถของตน บุคคลที่มีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนจะมีผลสัมฤทธิ์ในกิจการงานและการเรียนสูงกวาบุคคลที่คิดวาตนเองมี
ความสามารถต่ํา  มีหลายปจจัยที่ชวยสรางความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง  แตที่จะ
เสนอแนะในที่น้ีจะเกี่ยวกับการใชเชาวอารมณ คือ การบอกตนเองวา “ฉันสามารถทําได” แทนการ
ย้ําวา  “ฉันเปนคนไมมีความสามารถ” หรือ “ฉันทําไมได” การคิดวาตนเองทําไมไดก็จะทําใหไม
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กลาตัดสินใจกระทํา หลีกเลี่ยงสิ่งหรือสภาพการณที่ตนคิดวาทําไมได แลวในที่สุดก็ทําไมไดจริง ๆ  
และเปนการย้ําความคิดเดิมวา “ฉันทําไมได” สวนการบอกตนเองวาทําไดเสมอๆ เปนเสมือนการ
โปรแกรมจิตของตนเองอยางหนึ่ง ซ่ึงจิตจะกําหนดการกระทําตอมา  
  2.5  ความกลาที่จะตัดสินใจและกระทํา  ในการทํากิจกรรมอะไรแบบเดิมหรือคลาย ๆ 
เร่ืองเดิม  บุคคลจะกระทําดวยความสบายใจ  เพราะเคยทําและปลอดภัยทางจิตใจกลัวความ
ลมเหลว  บางคนจึงตัดสินใจไมกระทําทั้ง ๆ ที่มีศักยภาพที่จะกระทําได  เมื่อเราพยายามบอก
ตนเองวา  “ ฉันทําได ”  แลวเม่ือพบกับสภาพการณ  เชน  หัวหนาขอใหทํางานอยางใดอยางหนึ่งที่
ยังไมเคยทํา  แตคนอ่ืนที่มีความสามารถหรือสถานภาพใกลเคียงกับเราก็ทําไดบุคคลก็ควรตัดสินใจ
ทําการที่ไดกระทําสิ่งที่ยากกวาสิ่งที่ตนเคยทําพอสมควร  จะเปนการพัฒนาตนเองและเปนการเพิ่ม
ความมั่นใจในตนเอง  ผูที่มีความฉลาดทางอารมณควรเปนผูที่มีเปดตัวเองตอประสบการณใหม ๆ  
กลาทําในสิ่งที่ยังไมเคยทําเพื่อพัฒนาความสามารถของตนเอง 
 
 3.5  ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 ครูเปนบุคคลที่มีความสําคัญในโรงเรียน  และจําเปนที่จะตองเปนผูมีความฉลาดทาง
อารมณในระดับสูง เนื่องจากการสอนเปนสิ่งที่จะตองใชความตระหนัก ความตั้งใจ ความอดทน 
(Day. 2000 : 133) ตลอดจนตองทําหนาที่พัฒนาความฉลาดทางอารมณแกนักเรียน ซ่ึงครูจะตองมี
ความเที่ยงตรงในการพัฒนา ไมใชอารมณในการตัดสินใจแกปญหา และการทํางาน รวมทั้งจะตอง
คิดอยูเสมอวาการกระทําทุกอยางจะคูกับอารมณ มีการลงโทษ และใหรางวัลดวยความยุติธรรม
(อัจฉรา สุขารมณ. 2542: 1-2) นอกจากนี้ครูยังมีความจําเปนที่จะตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลตางๆ 
เชน ผูปกครอง ผูนําทองถิ่น ประชาชนกลุมตางๆ ในชุมชน เปนตน รวมทั้งตองเผชิญกับภาวะการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งที่คาดการณ และไมสามารถคาดการณได ดังน้ันการตอบสนองตออารมณ
และความตองการของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม โดยแสดงอารมณ ความรูสึก และความคิด
ออกมาไดอยางมีเหตุผล และเหมาะสมกับสถานการณในแตละสถานการณ สามารถดําเนินกิจกรรม
ของตนเองไปสูเปาหมายจนประสบความสําเร็จ สามารถรับรูอารมณตนเอง พรอมทั้งจัดการไปสู
พฤติกรรมที่เหมาะสม  
 อาชีพครูเปนอาชีพหน่ึงที่ผูที่จะเปนครูจะตองมีคุณสมบัติในเรื่องความฉลาดทางอารมณ
มากพอๆ กับความสามารถทางสติปญญา ทั้งน้ี วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542 : 46) ไดแสดงความ
คิดเห็นไววา บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณในระดับสูงจะเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอหนาที่การ
งาน และมีการเรียนรูเพ่ิมเติม เพ่ือประโยชนตอคนอ่ืน และพัฒนางานวิชาชีพใหสามารถชวยเหลือ
สังคมไดมากยิ่งขึ้น ดังน้ันอาจกลาวไดวา บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสงผลใหสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานสูงดวย นอกจากนี้ วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542 : 38) ไดกลาวถึงประโยชนของ
ความฉลาดทางอารมณตอการทํางานวา ความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่บุคคลควร
จะมีหรือพัฒนาใหมากยิ่งขึ้น เพ่ือชีวิตการทํางานทั้งในปจจุบันและในอนาคต เน่ืองจากองคกรตางๆ 
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จะมีขนาดเล็กลง จํานวนคนงานถูกจํากัดใหนอยลง ซ่ึงบุคคลที่ทํางานอยูในองคกรจะตองเปนบุคคล
ที่มีคุณภาพสูง และพบวาผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่มีความสามารถที่จะทํางานเปน
ทีมไดเปนอยางดี มีความรับผิดชอบ มีความเขาใจ และมีความเอื้ออาทรตอเพ่ือนรวมงาน สามารถ
ผลัดกันเปนผูนําได มีความตื่นตัวที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีความสามารถในการ
ปรับตัวไดเปนอยางดี ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และอยางมีความสุข ดังน้ันผูที่
มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถดํารงตนอยูในโลกการทํางานปจจุบันไดดีกวาผูที่มีความฉลาด
ทางอารมณต่ํา ดังน้ันความฉลาดทางอารมณของครู จึงมีความสําคัญและเกี่ยวของกับสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานของครู หากครูเปนผูมีความฉลาดทางอารมณสูงก็จะสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ได
อยางมีความสุข การจัดการเรียนการสอนก็จะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพ
ของผูเรียนโดยตรง    
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยมีความสนใจที่จะวัดความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ
กรมสุขภาพจิต (2543: 2-6) ที่ไดพัฒนาแบบประเมินความฉลาดทางอารมณ  โดยประเมินจาก
ความสามารถดานหลัก 3 ดาน ดังตอไปน้ี 
 1.  ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจัก 
เห็นใจผูอ่ืน  และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม  ประกอบดวยความสามารถตอไปน้ี 
  1.1  ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
   1.1.1  รูอารมณและความตองการของตนเอง 
   1.1.2  ควบคุมอารมณและความตองการได 
   1.1.3  แสดงออกอยางเหมาะสม 
  1.2  เห็นใจผูอ่ืน 
   1.2.1  ใสใจผูอ่ืน 
   1.2.2  เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 
   1.2.3  แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 
  1.3  รับผิดชอบ 
   1.3.1  รูจักให  รูจักรับ 
   1.3.2  รับผิด  ใหอภัย 
   1.3.3  เห็นแกประโยชนสวนรวม 
 2.  เกง  หมายถึง  ความสามารถในการรูจักตนเอง  มีแรงจูงใจ  สามารถตัดสินใจแกปญหา  
และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวยความสามารถ
ตอไปน้ี 
  2.1  รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง 
   2.1.1  รูศักยภาพตนเอง 
   2.1.2  สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 
   2.1.3  มีความมานะไปสูเปาหมาย 
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  2.2  ตัดสินใจและแกปญหา 
   2.2.1  รับรูและเขาใจปญหา 
   2.2.2  มีขั้นตอนในการแกปญหา 
   2.2.3  มีความยืดหยุน 
  2.3  มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 
   2.3.1  สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
   2.3.2  กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
   2.3.3  แสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 
  3.  สุข  หมายถึง  ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข  ประกอบดวย 
  3.1  ภูมิใจในตนเอง 
   3.1.1  เห็นคุณคาของตนเอง 
   3.1.2  เชื่อม่ันในตนเอง 
  3.2  พึงพอใจในชีวิต 
   3.2.1  มองโลกในแงดี 
   3.2.2  มีอารมณขัน 
   3.2.3  พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 
  3.3  มีความสงบทางใจ 
   3.3.1  มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข 
   3.3.2  รูจักผอนคลาย 
   3.3.3  มีความสงบทางจิตใจ 
 
4.  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 4.1  แนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  4.1.1  แนวความคิดเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนแนวคิดที่มีจุดเริ่มตนทฤษฎีมาจากการพัฒนา
องคกร โดยมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี Y ของ Douglas McGreger ซ่ึงมองวา มนุษยชอบกระทํากิจกรรม
ตาง ๆ มีความสนุกสนานกับการทํางานเชนเดียวกับการเลนสนุกทั่ว ๆ ไป มีจินตนาการ ความคิด
ริเริ่มสรางสรรค สามารถควบคุมกําหนดทิศทางของตนเอง และองคกรได โดยจะทําตนเพื่อ
วัตถุประสงคขององคกร และวัตถุประสงคดังกลาวเปนที่ยอมรับของตนดวยนอกจากนี้ มนุษยยังเรียนรู
ที่จะยอมรับ แสวงหาความรับผิดชอบในสถานการณที่เหมาะสม ซ่ึงมนุษยจะมีศักยภาพ พึงพอใจกับ
การทํางาน และมีความคาดหวังที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน หากไดรับรูถึงสภาพแวดลอม
การทํางานของตนเอง โดยบุคคลที่มีคุณสมบัติตามทฤษฎีน้ี เปนบุคคลที่มีความสามารถในการควบคุม
ตนเอง และสั่งการตนเองได ถาสถานการณเอ้ืออํานวย ดังน้ัน บุคคลประเภทนี้จะมีความพึงพอใจใน
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การทํางานเพิ่มขึ้น หากไดรับการสงเสริมใหมีอํานาจในการปกครองตนเองไดรับความไววางใจ และ
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ ดังน้ัน จึงกลาวไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปน
การบริหารที่สงเสริมธรรมชาติที่มีอยูในตัวบุคคลและเปนวิธีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงมีสวนชวยใหการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานสงผลตอความสําเร็จขององคกร (จินตนา ยูนิพันธ.  2539 : 98-100) 
 สิ่งที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังอํานาจที่มี
อยูแลวในตัวบุคคลใหเพ่ิมมากขึ้น หรือทําใหบุคคลคนพบพลังอํานาจที่ตนเองมี และนํามาใชใหเปน
ประโยชนตอการทํางาน เพ่ือใหการทํางานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว (รัตนา ลือวานิช. 
2539 : 51; อางอิงจาก Gutierrez, Parsons; & Cox. 1998 : 228) สําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู (teacher empowerment) และบุคลากรในทางการบริหารจัดการมีแนวคิดหลักที่
สําคัญ  ดังน้ี 
  1.  แนวความคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization) เปนแนวคิด  
ซ่ึงกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานวา คือ การที่บุคลากรในองคกรหรือหนวยงานมีสิทธิเสรีภาพ
ตามบทบาท อํานาจ หนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคมมีความเสมอภาคที่
จะได รับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน รับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีความเปนภราดร-           
ภาพ  รักและสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 72 ; อางอิงจาก 
Maxcy.1991 : 169) 
  2.  แนวความคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ 
(2521.ก : 91-92)  ไดกลาวถึงหลักการกระจายอํานาจการทํางานทางการบริหารการศึกษา  
เพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกครูวาควรยึดหลักดังตอไปน้ี 
   2.1  การแบงอํานาจ (deconcentrantion)  มีการจัดสรรอํานาจหนาที่แกบุคลากร
ในองคกร  สวนการตัดสินใจจะใชวิธีการตัดสินใจจากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบัติงานโดยให
หนวยปฏิบัติงานมีอํานาจทําการเสมือนเปนศูนยอํานาจ 
   2.2  การมอบอํานาจ (delegation)  คือ  การที่ศูนยอํานาจกลางไดมอบอํานาจ
หนาที่  และการตัดสินใจใหกับหนวยปฏิบัติ  โดยหนวยปฏิบัติจะเปนผูทําการแทนศูนยอํานาจกลาง
ตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให 
   2.3  การใหอํานาจ (devolution)  คือ  การที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัติและการ
ตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในการตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ  ไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจ
ที่มอบให 
   2.4  การใหเอกชนดําเนินการ (privatization)  เปนการใหเอกชนมีอํานาจและ
รับผิดชอบในการดําเนินการทั้งหมด 
  3.  แนวความคิดในหลักความสามารถ (Enablement)  การเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานเปนยุทธศาสตรที่สําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคกรความสามารถเปน
พลังอํานาจที่เปนคุณสมบัติของแตละบุคคล  เชน  ความสามารถในการรับรู  คิดแกปญหา  สามารถ
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ควบคุมตนเอง  คาดหมาย ความสําเร็จ  สามารถสรางสรรคผลงาน (สมชาย บุญศิริเภสัช. 2545: 22;  
อางอิงจาก  Lampe; & Parr.1996 : 208; Fouzes; & Parner. 1995: 184; Fetterman. 1998: 8)  
ความสามารถในการคิดแกปญหา นอกจากจะเปนพ้ืนฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
แลว ยังเปนพ้ืนฐานใหเกิดทักษะความสามารถในดานอ่ืน ๆ ไดแก ทักษะการตัดสินใจ ทักษะการ
วิเคราะห ทักษะการคิดสรางสรรค เปนตน สําหรับทักษะในการคิดแกไขปญหานั้น มีขั้นตอนที่สําคัญ 
5 ขั้นตอนดวยกัน คือ ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตัวปญหาและเลือก
ทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหเพ่ือคนหาสาเหตุที่แทจริงของปญหา  
ขั้นหาทางแกปญหา และเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบัติ ขั้นปฏิบัติการแกปญหา เปนการลงมือ
ปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว และขั้นประเมินผลการปฏิบัติ ซ่ึงเปนการวัดผลความสําเร็จของการ
ปฏิบัติการแกไขปญหา (วิชัย  วงษใหญ. 2543 : 12) 
  4.  แนวคิดในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ (Professionalization) แนวคิดนี้มุงเนนใน
เรื่องการใหการยอมรับครูในฐานะผูเชี่ยวชาญ มีความชํานาญเกี่ยวกับการถายทอดกระบวนการ
เรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และรับผิดชอบงานของตนเอง สามารถแปรเปลี่ยนพลัง
อํานาจการทํางานเปนผลงาน และการทํางานอยางสรางสรรค การที่บุคคลจะมีความเชี่ยวชาญได
นั้นจะตองอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล โดยเฉพาะผูที่จะประกอบวิชาชีพครู ซ่ึงมีหนาที่ใน
การพัฒนาคนเพื่อพัฒนาสังคม จะตองมีคุณลักษณะพื้นฐานของครูเพ่ือสรางสูความเปนผูเชี่ยวชาญ 
เปนครูมืออาชีพ คุณลักษณะดังกลาวไดแก คุณลักษณะดานสติปญญา ดานจิตใจ ดานรางกาย  
ดานสังคม และดานวิชาชีพ สําหรับรายละเอียดของคุณลักษณะแตละดานมีดังน้ี (สําเริง  
บุญเอ้ือรัตน. 2539 : 3) 
   4.1  ดานสติปญญา ไดแก ความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหาอยางเปน
ระบบ มีเหตุผล และสามารถใชภาษาเพื่อการสื่อสารไดเปนอยางดี 
   4.2  ดานจิตใจ ไดแก การเปนผูมีอุปนิสัยใฝรู ใฝเรียนอยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรม  
จริยธรรม ประพฤติตนใหเปนแบบอยางแกศิษยและผูอ่ืนได นอกจากนี้จะตองเปนผูมีศรัทธาในความ
เปนครู  และยึดม่ันในจรรยาบรรณแหงชาชีพครู 
   4.3  ดานรางกาย ไดแก การมีสุขภาพอนามัยแข็งแรงสมบูรณ สามารถดํารงตน
ใหเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ และเทคโนโลยี 
   4.4  ดานสังคม ไดแก การมีโลกทัศนกวางไกล สามารถประสานสัมพันธและ
ปรับตัวใหเขากับชุมชน ตลอดจนมีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม 
   4.5  ดานวิชาชีพ ผูที่ประกอบวิชาชีพครูจะตองมีความรูในวิชาที่สอนอยางลึกซึ้ง  
สามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกาย และสังคมของศิษย สามารถปรับปรุง
หลักสูตร คิดประดิษฐสื่อการเรียนการสอนทั้งที่เปนวัสดุ และภูมิปญญาทองถิ่น รวมทั้งสามารถสราง
และเลือกใชเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม 
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  5.  แนวความคิดในหลักการปฏิรูป (Reform) เปนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
และองคกรแบบตอเน่ืองใหสอดคลองกับกระแสของความเปลี่ยนแปลงในสังคมโลก การปฏิรูป
ดังกลาวตองอาศัยการริเริ่มจากครูสูผูบริหาร และจากผูบริหารไปสูครู ซ่ึงควรเปนไปในลักษณะของ
การประสานความรวมมือจากทุกฝายที่เกี่ยวของ  สําหรับคุณลักษณะพื้นฐานของการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานตามหลักการปฏิรูปองคกรนั้น  ไดแก  การที่บุคคลคิดรูชัด  เขาใจความหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ทุมเทเวลา  และทรัพยากรที่มีอยู  เพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบวิถี
การทํางาน  และสิ่งตาง ๆ  ในองคกร  รวมทั้งหนวยปฏิบัติงานตาง ๆ  จะตองทุมเทความพยายาม
ในการปฏิบัติงานในหนาที่อยางจริงจัง  และตองการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการดํารงอยูที่ดีขององคกร 
(Clutterbuck; & Kernaghan.1994 : 9) 
 จากแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานดังกลาวสามารถสรุปไดวา  การเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาพลังอํานาจการทํางานที่มีอยูใน
บุคคลหรือครูใหเพ่ิมมากยิ่งขึ้น  และนําพลังดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตาม
ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  สําหรับแนวคิดหลักในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  
ในงานวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดของแคนเตอร  ซ่ึงไดแก  การไดรับอํานาจ  ประกอบดวย  3  มิติ  คือ  
การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับการสงเสริมสนับสนุน  และการไดรับทรัพยากร  สวนการไดรับ
โอกาส  ประกอบดวย  3  มิติ  เชนกัน  คือ  การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  การไดรับ
การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  การไดรับยกยองชมเชยและการยอมรับ  
 

  4.1.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนการสรางสรรค  และสนับสนุนสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน  ในแงของคานิยมและการอํานวยความสะดวกตอทางเลือกของบุคคลในการที่จะ
ปฏิบัติงานในองคกร  และแสดงพฤติกรรมที่เปนการชวยเหลือสนับสนุนพันธกิจขององคกรบุคคลที่
สามารถจะพิจารณาและตัดสินใจไดวาอะไรเปนสิ่งที่ตนสามารถกระทําเพื่อการสนับสนุนองคกร  
และสิ่งที่ตนตองการไดรับเพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานไดสะดวก  ซ่ึงกระบวนการนี้อาจจะตอง
ตระหนักถึงความเสี่ยงของบุคคล  อยางไรก็ตามบุคคลอาจยินดีที่จะรับความเสี่ยงนี้  หากบุคคลผูน้ัน
มีความเชื่อในคานิยมสวนบุคคล  และไดรับการชวยเหลือสนับสนุนอยางมีความหมายจากองคกร  
บุคคลก็จะเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมที่ดีในองคการ  และยึดความพึงพอใจในงาน  สําหรับทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนั้น  นักวิชาการและนักจิตวิทยาหลายทาน   
ไดกลาวถึงไวดังน้ี 
  ฮอคส (Howks.1992 : 52–55)  กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานวาเปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล 2 คนขึ้นไป  ซ่ึงประกอบดวยบุคคลที่ เปนผูสรางพลัง
(Empowers)  และผูที่ไดรับการสรางพลัง  (Empowered)  โดยเปนการประยุกตใชหลักปญญา
หลักการเรียนรู  และหลักการสอนเขาดวยกัน  และใชกรอบแนวคิดของ  วอททและเมอรเรล  
(นงพงา  ปนทองพันธุ. 2542 : 87 – 89; อางอิงจาก Vagt ; & Murrell. 1994 : 112 -113)  ใน           
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การอธิบายการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  จากนั้นเสนอเปนทฤษฎีที่ชื่อวา Murrell – 
Armstrong Empowerment Matrix  ซ่ึงประกอบดวยวิธีการตาง ๆ ในการเสริมสรางพลังอํานาจ         
การทํางาน  6  ขั้นตอน 
  1.  การใหความรูหรือการศึกษา  (Education)  เปนการแบงปนขอมูลขาวสารและการ
ชวยเหลือผูอ่ืนในการเรียนรูการใชขอมูล  และคิดสรางสรรคขอมูลใหม ๆ 
  2.  การเปนผูชักนํา  (Leading)  เปนการซักนําผูอ่ืนใหตัดสินใจ 
  3.  การเปนที่ปรึกษา (Mentaring) และการเปนผูชวยเหลือสนับสนุน(Supporting)  
เปนการชวยเหลือสนับสนุน  และใหคําชี้แนะแกผูอ่ืนเพ่ือชวยใหบรรลุเปาหมายไดเร็วยิ่งขึ้น 
  4.  การเตรียมการ (Providing) เปนการเตรียมทรัพยากรหรือแหลงประโยชนเพ่ือ
ความสําเร็จ 
  5.  การมีแบบแผน (Structuring) ซ่ึงรวมถึงการสงเสริมการจัดองคกร หรือขอจํากัดใน
กิจกรรม 
  6.  การดําเนินการ (Actualizing) เปนการอาศัยประสบการณในอดีตหรือวิธีการเดิมที่
เกี่ยวของกับบุคคล  และองคกรในการเตรียมการดําเนินการใหดีที่สุด 
 สําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามทฤษฎีของฮอคสทั้ง 6 ขั้นตอนนี้  
มีจุดมุงหมายที่จะทําใหบุคคลมีความสามารถมากยิ่งขึ้น  โดยสามารถกําหนดเปาหมายและบรรลุ
เปาหมายเพื่อตนเองและสังคม 
 คินลอ (Kinlaw.1995 :102-103)  ไดเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน (Empowerment Process Management Model) ซ่ึงประกอบดวย 2 สวนดวยกัน
คือ ขั้นตอน (step) และสารสนเทศนําเขา (information inputs) สําหรับรายละเอียดของ
สวนประกอบทั้ง  2  สวนดังน้ี 
 1.  ขั้นตอน  (Step) 
 สําหรับขั้นตอนในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนั้นมีขั้นตอนที่สําคัญอยู  
6  ขั้นตอนดวยกัน  โดยเริ่มตั้งแต  การวางแผน  การเริ่มตนดําเนินการ  และการประเมินผลซ่ึงตอง
ดําเนินการอยางตอเน่ืองดังตอไปน้ี 
  1.1  กําหนดขอบเขตและการเผยแพร (Define and communicate)  การเริ่มตนของ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  จําเปนที่จะตองมีการกําหนดของเขตไวอยางชัดเจน  และตอง
เผยแพรใหทุกคนภายในองคกรไดรับรู 
  1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and strategies)  สําหรับ
วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทุกระดับขององคกรก็คือ การ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคกร  ซ่ึงตองมีการกําหนดกลยุทธเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว 
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  1.3  การฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาท และการปฏิบัติแบบใหมการ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนั้นเปนการอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และ
สรางสรรคการปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
  1.4  ปรับปรุงโครงสรางองคกร  (Adjust the organization’s structure) เพ่ือเพ่ิมความ
มีอิสระในการทํางาน  ลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน  โดย
พิจารณางานตาง ๆ ที่มีในองคกรจากนั้นตัดงานที่ไมไดสรางนิยมที่ดีในองคกรออกไป  รวมกลุมงาน
ที่มีอยูใหมีลักษณะเปนธรรมชาติ  แลววางรูปแบบเครือขายการบริหารงานใหเหลือชองวางนอยที่สุด 
  1.5  การปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (Adjust the organization’s systems) โดย
พิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน  ทุกคนรับรู  สามารถที่จะควบคุมและ
จัดการได  ประการสําคัญคือ  ตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางาน  ซ่ึงไดแกระบบการวางแผน  การใหรางวัล  และการชมเชย  การฝกอบรม เปนตน 
  1.6  การประเมินและปรับปรุง (Evaluate and improve) เปนการประเมิน ขั้นตอน
ตางๆ ดังที่กลาวมาแลวขั้นตนโดยวัดจากการรับรู  และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงาน
จากนั้นนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2.  สารสนเทศนําเขา (Information inputs) 
  2.1  นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Meaning of empowerment) เปน
การเสริมสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวย  การมีความยึดม่ันผูกพัน  การมี
ความสามารถและมีจริยธรรม 
  2.2  สิ่งตอบแทน (Pay offs) ที่คาดหวัง และเชื่อม่ันวาจะไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมี 3 ระดับคือ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบของ
องคกรเชน บรรยากาศที่ทํางาน ความพึงพอใจของผูบริการ คุณภาพของผลลัพธ กระบวนการ
ทํางาน เปนตน  สวนการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สามคือ  องคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง 
  2.3  กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Targets for empowerment)  
มุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคน  และทีมงานในองคกรโดยเสริมสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการ
เรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหาปรับปรุงการปฏิบัติงานและมี
ความสามารถในการจัดงานในหนาที่ 
  2.4  กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Strategies for empowerment)  
สําหรับกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สําคัญมี  3  ประการคือการใหขอมูลยอนกลับ
ในหารทํางานกับผูปฏิบัติงาน  การสรางและการพัฒนาการทํางานเปนตน และการสงเสริมใหเกิด
การเรียนรู  ทุกระดับ  ซ่ึงไดแก  ในระดับบุคคล  ระหวางบุคคล  ระหวางบุคคลในทีมงาน  และระดับ
องคกร 
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  2.5  การควบคุมการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  (Controls for empowerment)  
ซ่ึงแตกตางจากวัตถุประสงคของการควบคุมแบบด้ังเดิม  แตเปนการควบคุมที่มุงเนนเพ่ือใหเกิดการ
พัฒนาในบุคคลและองคกร 
  2.6  บทบาทและปฏิบัติหนาที่  (Roles and functions)  หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจนและมี
มาตรฐานสูงขึ้น 
 สก็อตและเจฟ  (Scott; & Jaffe.1991 : 82) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานในองคกรไวดังน้ี 
 1.  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  แบงออกเปน  3  สวน  คือ 
  1.1  การใหความถูกตองยุติธรรม  (Validation)  คือ  การใหความเสมอภาคกับทุกคน  
ใหเงินเดือนคาตอบแทน  และสวัสดิการที่ยุติธรรม  มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบตังิาน
รวมถึงการเปดโอกาสใหไดเรียนรู  และพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจ  และความสามารถ 
  1.2  การใหสารสนเทศ  (Information)  คือ  การใหความรูในสิ่งที่ตองการปฏิบัติงาน  
และขอมูลสารสนเทศที่จําเปนเกี่ยวกับองคกร 
  1.3  การใหการมีสวนรวม  (Participation)  หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
ตัดสินใจหรือควบคุมการทํางานดวยตนเอง 
 2.  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร 
 ผูบริหารจะเปนผูที่บทบาทสําคัญ  ผูบริหารที่ ดีจะตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแต
กระบวนการผลิต  ไมใชเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองเรียนรูการ
ทํางานการแกไขปญหากับผูบริหาร  ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  มีอิสระในการ
ทํางาน  ควบคุม  และตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง  รวมทั้งไดรับผลตอบแทนหรือ
รางวัลอยางเหมาะสม  และยุติธรรมอันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 
 3.  การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคกรเปนตัว
บงชี้ที่สําคัญในการที่พิจารณาวา  องคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมากนอยเพียงใด  
ซ่ึงกระบวนการสําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ  การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม
กระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงาน หรืองานใน
สวนที่ตนเองรับผิดชอบ 
 4.  การสรางบรรยากาศในองคกร  องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรูรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  เปดโอกาสใหเรียนรูและรับเอา
แนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน  เสริมสรางความสมดุล
ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน  ตลอดจนความยืดหยุนในการสนองตอบตอความ
ตองการ  ความพอดีในการใหโอกาสและคาวเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคกร 
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 5.  การสรางทีมงาน  สิ่งสําคัญของการสรางพลังอํานาจการทํางานในองคกรก็คือการสราง
ทีมงาน  และเทคนิคที่จะชวยสงเสริมการทํางานเปนทีมคือ  การวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการ
ประสานสัมพันธกัน  การฝกอบรมสรางครือขายในการทํางาน  การกระตุนใหแรงจูงใจสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน  และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงานตองการไดรับการ
แบงปนจากผูบริหารก็คือ  ความรูสึกเปนเจาของรวม  หนาที่ความรับผิดชอบ  อิสระในการทํางาน  
อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

 วอททและเมอรเรล  (นงพงา  ปนทองพันธุ. 2542 : 83; อางอิงจาก Vogt; & Murrell.1994)  

ไดอธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานขององคกรทางสังคม  (social – organization)  
โดยกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่มีลักษณะคอยเปนคอยไป มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และมีความสําคัญตอการพัฒนาอยางตอเน่ือง  อีกทั้งยังเปนการพัฒนาคน 
วอททและเมอรเรลใหความสําคัญตอการการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกบุคคล  โดยเชื่อ
วาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือบุคคลไดรับความไววางใจใหมีสวนรวม
ในการดําเนินงานในหนวยงานหรืองอคกร  และภายในหนวยงานหรือองคกรมีการติดตอสื่อสารที่
เปดกวาง  มีลักษณะสองทิศทาง  เม่ือบุคคลแตละคนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะ
ทําใหมีการพัฒนาสมรรถนะในตนเอง  สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  และนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานในกลุม  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการทํางานเปนทีม  ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  และนํามาซึ่ง
ความสําเร็จขององคกร  ดังภาพประกอบ  3 
                            
      
               
                                                                                                                                      
 
 
 
           
           
           
 

 
ภาพประกอบ  3  แสดงแบบจําลองการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานแนวคิดของวอทท 
   และเมอรเรล  
 ที่มา : วอทท และเมอรเรล (Vogt; & Murrell.1990; citing Becker.1994) 

ความไววางใจ 

การเสริมสรางพลัง
อํานาจแกตนเองเอง 

ความยึดมั่นผูกพัน

การสราง
พลังแกกลุม 

การมีสวนรวม 

การติดตอสื่อสาร ตนเอง 

สมรรถนะ 

วัฒนธรรม
องคกร 

ทีมงาน 

คุณภาพ 
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 ในการศึกษาครั้งน้ีไดยึดหลักทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสรางอํานาจในองคการตามแนวคิดของ
แคนเตอร (Kanter) (Kanter.1977; citing Wilson; & Laschinger.1994: 38) ซึ่งเสนอแนวคิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎีโครงสรางอํานาจ ซึ่งกลาวถึงสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากร โดยถือวา สิ่งแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการ
กําหนดเจตคติ  และพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรและสิ่งแวดลอมที่มีผลตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานจะตองมีความยืดหยุนในการบริหาร  การยอมรับใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวม
ในการแกปญหา  ลักษณะงานไมซํ้าซากและมีความทาทาย  มีการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน
จะเห็นไดวาสภาพแวดลอมของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรไดรับขอมูล
ขาวสาร  ไดรับการสนับสนุน ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาสทั้งในเรื่องของความกาวหนาใน
งานและการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ  เม่ือบุคลากรไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงาน จะ
ทําใหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร มีความเปนอิสระและมีความพึงพอใจในงาน ดังน้ันในการศึกษา
ครั้งน้ี จึงใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจโดยใชทฤษฎีของแคนเตอร  เนื่องจากเปนแนวคิดที่มี
ความเหมาะสมกับลักษณะงานในระบบราชการไทย  ซ่ึงชี้ใหเห็นถึงความสามารถในการทํางานของ
บุคคลซึ่งเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมในการทํางานและขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนง  โดย
การสงเสริมใหไดรับอํานาจและโอกาสเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคกร ดังภาพประกอบ 4 
 
การเขาถึงอํานาจ (Access to Power) 
1. การเขาถึงการชวยเหลือสนับสนุน (Access to Support) 
2. การเขาถึงขอมูลขาวสาร (Access to Information) 
3. การเขาถึงแหลงทรัพยากร (Access to Resources) 
4. การผสมกลมกลืนกันใน 3 อยางดังกลาว    ประสิทธิผลของงาน 
(Ability to Mobilize These Meet Organizational Goals)  (Work Effectiveness) 
              บุคคลจะเลือกลงทุนในองคกรหรือ 
              ถอยหนี (Employee Investment  
การเขาถึงโอกาส (Access to Opportunity)        or Employee Withdrawal) 
1. การเขาถึงความกาวหนาในการทํางาน 
(Provision of Advancement Possibilities) 
2. การเขาถึงการสงเสริมเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ 
(Allowance to Increase Competence and Skill) 
3. การเขาถึงรางวัลและการรับรองความสามารถ  
(Rewards and Recognition) 
 
ภาพประกอบ 4  แสดงโครงสรางอํานาจในองคการกับผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 
 ที่มา:  แคนเตอร  (Kanter.1977; citing Wilson; & Laschinger.1994 : 38) 
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 เน่ืองจากโครงสรางอํานาจในองคกรมักจะจัดรูปแบบของอํานาจและโอกาสตามตําแหนง
หนาที่ที่รับผิดชอบ ดังน้ัน หากบุคคลไดเขาถึงดานอํานาจซึ่งในที่น้ี หมายถึง การเขาถึงการ
ชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การเขาถึงแหลงทรัพยากร รวมถึงความสามารถในการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร และการเขาถึงซ่ึงโอกาสในที่น้ีหมายถึงการเขา
ความกาวหนาในการทํางาน  การเขาถึงการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ การเขาถึง
รางวัลและการรับรองความสามารถ สวนสิ่งแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงหมายรวมถึงสิ่งที่เปนอุปสรรค
ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรไวดวย  ไดแก กฎระเบียบที่เขมงวด ขาดการยืดหยุน 
ลักษณะงานที่ซํ้าซาก ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ และแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
งานที่มีควบคุมสูงไมมีการกระจายอํานาจ และไมมีการใหรางวัล ซ่ึงอุปสรรคเหลานี้สามารถแกไขได
ดวยการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จากแนวคิดดังกลาวนี้เองสามารถอธิบายไดโดยทฤษฎี
โครงสรางอํานาจในองคกรของ แคนเตอร (Kanter’s Theory of Structure Power) ซ่ึง แคนเตอร  
ไดกลาวถึงความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ในองคกร อันจะนําไปสูประสิทธิภาพของงาน  
ซ่ึงสรุปไดดังภาพประกอบ 5 
 

ปจจัยของระบบอํานาจ 
(Systemic Power Factor 

การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ (Access to 
Job Related Empower) 

ผลกระทบของบุคลากร 
(Personal Impact on 
Employees) 

ประสิทธิผลในงาน 
(Effectiveness) 

  การไดรับโครงสราง
อํานาจ 

  

 

อํานาจ 
ที่เปนทางการ  
(Formal Power) 

 ไดรับการชวยเหลือและ
สนับสนุน 
ไดรับขอมูลขาวสาร 
ไดรับทรัพยากร 

  

ผลสัมฤทธิ์และ
ความสําเร็จในงาน 
ความเคารพ ความ
รวมมือในองคกร 
ผูรับบริการพึงพอใจ 

  การไดรับโครงสราง
โอกาสไดรับความกาว 

   

อํานาจ 
ที่ไมเปนทางการ 
(Informal Power) 
 
 

 หนาไดรับการพัฒนา
ความสามารถและ
ทักษะไดรับรางวัล และ
ยกยองชมเชยในการ
ปฏิบัติงาน 

 

เพ่ิมความสามารถในตัว
บุคคล 
เพ่ิมแรงจูงใจ 
เพ่ิมความผูกพันตอ
องคกร 
ลดความเหนื่อยหนาย 
เพ่ิมการไดรับอิสรภาพ
ในงาน 
เพ่ิมความรูสึกมีสวน
รวมในการบริหาร 
เพ่ิมความพึงพอใจใน
งาน 

  

  โครงสรางสัดสวน ทาง
สังคม เชน เพศ เชื้อ
ชาติ เปนตน 

    

 

ภาพประกอบ 5  ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคกรของ แคนเตอร 
 ที่มา: Sabiston; & Laschinger.1995 : 45 
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 แคนเตอร (Kanter. 1977 : 274-276)  ไดอธิบายวาทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลมาจาก
การตอบสนองตอตําแหนงหนาที่และสถานการณที่เกิดขึ้นในองคกร  ซ่ึงทําใหเกิดอํานาจจากการ
กําหนดโครงสรางหรือนโยบายขององคกร  ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคคลใน
องคกรเปนผลมาจากปจจัยระบบอํานาจ 2 แหลง คือ 
 1.  อํานาจที่เปนทางการ (Formal Power) เปนอํานาจที่เกิดจากงานประกอบดวยการ
ไดรับอิสระในการตัดสินใจ ความชัดเจนของระบบงาน และการปฏิบัติงานที่มีความสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร 
 2.  อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal Power) เปนอํานาจที่ไมไดเกิดจากงานโดยตรง แต
เกิดจากการติดตอเชื่อมโยงกันของสมาชิกทั้งภายในและภายนอกองคกร  พัฒนาเปนสัมพันธภาพ
ของสมาชิก  เชน  ความสัมพันธของกลุมผูสนับสนุน (Sponsor) เพ่ือนรวมงาน (Peers)  
ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates)  ที่กอใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน 
 แหลงอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้  จะเอ้ือประโยชนในการปฏิบัติงาน
ใหกับสมาชิกในองคการในการที่จะทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในงาน และถา
สมาชิกไดรับอํานาจจากทั้ง 2 แหลงนี้เพ่ิมมากขึ้นจะสงผลใหสามารถเขาถึงโครงสรางอํานาจและ
โครงสรางโอกาสและมีผลทําใหสมาชิกมีทัศนคติที่ดีในงาน รวมทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ แคนเตอรไดอธิบายวาการที่จะเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ใหเกิดขึ้นกับสมาชิกในองคกรนั้น จําเปนตองมีการเสริมสรางใหสมาชิกไดรับองคประกอบ 3 
ประการ ดังน้ี 
 1.  โครงสรางอํานาจในองคกร (Power Structure) เปนความสามารถของสมาชิกในการ
กระทํา  หรือแสดงพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลดีตอภายในระบบขององคกร  การที่จะสามารถไดรับ
อํานาจในองคกรนั้น  จําเปนตองไดรับอํานาจจากสิ่งตาง ๆ  ดังน้ี 
  1.1  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง  การที่ผูบริหารใหการ
รับรองในสิ่งที่สมาชิกทําอยู  การใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง  การใหการยอมรับในความสามารถ  
และการใหสมาชิกมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน การสนับสนุนให
แสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน  การให
ขอมูลยอนกลับ  การยอมรับในความผิดพลาดตาง ๆ  การแสดงความหวงใย การแสดงความเปน
กันเอง  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนสิ่งตาง ๆ เหลานี้จากผูบริหารจะทําใหสมาชิกรูสึกสุขใจ  
และรูสึกตัวเองมีคุณคา  รับรูวาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ซ่ึงเปนแรงจูงใจใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  มีความกระตือรือรน ขยันหม่ันเพียรและยึดม่ันผูกพันกับ
องคกร 
  1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) มีความสําคัญตอมนุษย เพราะ เพราะ
ขอมูลขาวสาร คือ พลัง และเปนแหลงความรูที่ชวยในการดําเนินชีวิตของมนุษย ขอมูลขาวสารใน
ที่น้ีจําแนกเปนขอมูลขาวสารที่เปนความรูทางเทคนิค (Technical Knowledge) ซ่ึงหาไดจากหนังสือ  
วารสาร และรายงานตาง ๆ สวนความเชี่ยวชาญ (Expertise) เปนความรูทักษะและความชํานาญ 
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ดังนั้นจึงกลาวไดวา ขอมูลขาวสารมีความสําคัญตอบุคลากรในองคกรทั้งในระดับผูบริหาร และ       
ผูปฏิบัติ โดยระดับผูบริหารขอมูลขาวสารจะมีสวนชวยสนับสนุนในการตัดสินใจชวยในการแผน
ดําเนินงาน สวนระดับผูปฏิบัติงานจะทําใหรูทิศทางการดําเนินงานขององคการ รูนโยบาย เปนตน  
แตที่สําคัญขอมูลขาวสารที่ไดรับน้ันตองเปนขอมูลที่มีคุณภาพ โดยอาจจะเปนการสื่อสารแบบสองทาง  
คือ จากระดับบนสูระดับลาง และจากระดับลางสูระดับบน 
  1.3  การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การไดรับทรัพยากรตาง ๆ ที่ทําให
บุคคลสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ในองคกรใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึงประกอบดวย เงินทุน (Funds)  
ขอบเขต (Space) วัสดุอุปกรณ (Material)  และเวลา (Time) 
   1.3.1  เงินทุน  ไดแก  งบประมาณที่องคการจัดสรรใหใชเพ่ือใชในกิจกรรมของ
แตละแผนก 
   1.3.2  ขอบเขต  ไดแก  การเปดชองวางหรือการขยายขอบเขตใหกวาง  เพ่ือให
บุคคลไดปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถ 
   1.3.3  วัสดุอุปกรณ  ไดแก  อาคารสถานที่  ที่ใหความสะดวกสบายตอการ
ปฏิบัติงาน  รวมถึงเคร่ืองมือเครื่องใจที่มีประสิทธิภาพ  วัสดุอุปกรณไดรับการซอมแซมและพรอมที่
จะใชงาน  ซ่ึงจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
   1.3.4  เวลา  ไดแก  เวลาที่ผูบริหารไดเอ้ือประโยชนใหบุคคลสามารถใชเวลาใน
การประกอบกิจกรรมของตนไดอยางเหมาะสม 
 2.  โครงสรางโอกาสในองคกร (Opportunity Structure)  การไดรับโอกาสตามแนวคิดของ 
แคนเตอร  ไดแก 
  2.1  มีความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง
หนาที่การงาน  การไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม  ใหโอกาสกาวหนากับทุกคน
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  ตราบใดที่ผูปฏิบัติงานยังมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  ยอมมีกําลังใจ
และพรอมที่จะทุมเทในการทํางาน  ตรงกันขามถาผูปฏิบัติงานขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน  
ยอมทําใหเกิดความเหนื่อยหนายทอแท  หมดกําลังใจที่จะทํางาน  ไมสนใจงาน  หรือลาออก 
  2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Increase Competence and Skill)  
หมายถึง  การที่ผูบริหารใหโอกาสสมาชิกไดรับการอบรม สัมมนา การเขารวมประชุมวิชาการ 
การศึกษาดูงาน ตลอดจนการใหทุนและอนุญาตใหศึกษาตอ เพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และตองมีการกระทําอยาง
ตอเน่ืองเพราะวิทยาการสมัยใหมมีการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว 

  2.3  การไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน (Rewards and Recognition) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา ไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับ การ
แสดงความยินดี หรือรับรางวัลตอบแทนจากผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา และจากผูรวมงานในฐานที่
ปฏิบัติงานดี ซ่ึงเปนการสรางขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ
ในงาน  และรูสึกวาตนมีคุณคา 
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 3.  โครงสรางสัดสวนทางสังคม (Proportions Structure) หมายถึงปจจัยซ่ึงเปน
สวนประกอบทางสังคมของสมาชิก  ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกัน เชน เพศ เชื้อชาติ สีผิว เปนตน  
ซึ่งโครงสรางสัดสวนของสังคมนี้ ถามีลักษณะแตกตางกันก็จะสงผลตอการเขาถึงอํานาจไดจาก
ภาพประกอบ 3  จะเห็นไดวาเม่ือสมาชิกในองคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน โดย
การไดรับโครงสรางอํานาจ โครงสรางโอกาส และโครงสรางสัดสวนทางสังคมแลว จะสงผลตอ
สมาชิกในองคกรในดานตาง ๆ ไดแก  เพ่ิมความสามารถในตนเอง (Increased Self Efficacy) เพ่ิม
แรงจูงใจ (High Motivation) เพ่ิมความผูกพันตอองคกร (Increased Organizational Commitment) 
ลดความเหนื่อยหนาย (Lowered Burnout Level) เพ่ิมการไดรับอิสรภาพในงาน (Increased 
Perceived Autonomy) เพ่ิมความรูสึกมีสวนรวมในการบริหาร (Increased Perceptions or 
Participative Management)  เพ่ิมความพึงพอใจในงาน (Increased Job Satisfaction) และ
ผลกระทบดังกลาวนี้จะสงผลตอประสิทธิภาพในงาน  ไดแก ผลสัมฤทธิ์และความสําเร็จในงาน 
(Achievement and Success) ความเคารพและความรวมมือในองคกร (Respect and Cooperation 
in Organization) และผูรับบริการพึงพอใจ (Client Satisfaction) 
 กลาวโดยสรุป  จากแนวคิดของแคนเตอรจะเห็นไดวาโครงสรางสภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีความสําคัญมากในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร  การเปลี่ยน
สภาพแวดลอมในการทํางานหรือการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  มีผลตอสมาชิกในองคกรใน
ดานตาง ๆ  เชน  เพ่ิมการรับรูเกี่ยวกับความสามารถในตนเอง  ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานรูสึก
มีสวนรวมในการบริหาร  มีผลใหความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้น  ซึ่งกอใหเกิดประสิทธิภาพในงาน
โดยของสมาชิกในองคกรและสงผลถึงความสําเร็จขององคกรในที่สุด 
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดยึดหลักทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสรางอํานาจในองคกรตามแนวคิด
ของแคนเตอร  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกครูน้ันจะชวยเสริมสรางใหครูสามารถ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย (Kanter. 1977 : 274-276) ซ่ึงไดแก 
 1.  การไดรับอํานาจ  ไดแก  การที่ผูบริหารสถานศึกษาไดใชพลังผลักดันครูใหสามารถ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดอยางเต็มที่  และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ซ่ึงพลังผลักดัน
ดังกลาวไดแก 
  1.1  การไดรับขอมูลขาวสาร  คือ  การที่ครูไดรับขาวสารขอความรูตาง ๆ หรือ
ขอเท็จจริง  รวมทั้งการทราบความเคลื่อนไหวภายใน  และภายนอกองคกรอยางตอเน่ือง  ตลอดจน
มีแหลงขอมูลที่มีประสิทธิภาพที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  และการตัดสินใจทั้งในลักษณะที่เปนทางการ
และไมเปนทางการทั้งน้ีเพ่ือการปฏิบัติงานของครูใหดียิ่งขึ้น 
  1.2  การไดรับการสนับสนุน  ไดแก  การที่หนวยงาน  องคกร  หรือผูบริหาร
สถานศึกษาไดใหการสนับสนุน  ยอมรับ  และเอ้ืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของครูให
สําเร็จลุลวงไปดวยดีรวมทั้งสงเสริมครูในดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลแกครูดวย 
  1.3  การไดรับทรัพยากร  คือ  การที่ครูไดรับสิ่งสนับสนุน  และสิ่งเอ้ืออํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงไดแก  เงิน  บุคลากร  วัสดุอุปกรณ  เวลา  และรางวัลตอบแทน 



  58 

 2.  การไดรับโอกาส  ไดแก  การที่ผูบริหารสถานศึกษาใหโอกาสแกครูในการพัฒนา
ตนเองและมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีขึ้น  ซ่ึงการไดรับโอกาสดังกลาวครอบคลมุ
ถึงสิ่งตอไปน้ี   
  2.1  การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  หมายถึง  การที่ครูมีโอกาสไดเลื่อน
ขั้นเงินเดือน  เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น  ตลอดจนการไดรับมอบหมายงานที่ทาทาย
ความสามารถที่รับผิดชอบงานที่ยุงยากซับซอนมากขึ้นได 
  2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  คือ  การที่ครูมีโอกาสไดเขารับ
การอบรม  สัมมนา  ศึกษางาน  เขารวมประชุมวิชาการ  ไดมีโอกาสลาศึกษาตอทั้งหลักสูตรระยะ
สั้นและระยะยาว  ตลอดจนไดรับโอกาสในการปฏิบัติ  และเรียนรูงานที่ซับซอนยุงยาก  เพ่ือเพ่ิมพูน
ความสามารถอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
  2.3  การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  คือ  การที่ครูมีโอกาสไดรับคํายก
ยองชมเชย  หรือไดรับรางวัลตอนแทนจากผูบริหารสถานศึกษา  อันเนื่องมาจากสัมฤทธิผลในงาน  
รวมทั้งไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบริหารสถานศึกษาและเพื่อนรวมงาน 
 
 4.2  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนแนวคิดใหมที่เร่ิมมีบทบาทในการบริหารองคกร  
ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนี้เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ เปนการจัดการในการ
พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล  โดยจะสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณภาพ เอกลักษณของบุคคล  
และการมีปฏิกิริยากับผูอ่ืนที่มีผลตอคุณภาพงาน ตลอดจนเปนแนวคิดที่มีความซับซอนกวางขวาง มี
ขอบเขตครอบคลุมทั้งดานจิต สังคม การเมือง และจริยธรรม สามารถนําไปประยุกตใชไดทั้งในดาน
การพัฒนาบุคคล การพัฒนาคุณภาพงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิต และการพัฒนาชุมชน การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา “potere” มีความหมายวา มี

ความสามารถ สวนในภาษาอังกฤษ ใชคําวา “Empowerment” ซ่ึงหมายถึงการใหอํานาจหนาที่
เพ่ือใหมีความสามารถ  หรือเพ่ือเปนการเปดโอกาสให (Gibson. 1991: 354-355)  การเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ ดังนั้น จึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว
หลายประการ ดังน้ี 
 จินตนา ยูนิพันธ (2539: 101) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานไววาการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการแบงปนอํานาจระหวางผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา เปนการใหอํานาจในการตัดสินใจสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 
โดยการตัดสินใจของบุคลากรเอง หรืออาจกลาวไดวา เปนการถายโอนอํานาจ ซ่ึงจะทําใหเกิด
บรรยากาศในการทํางานที่ทาทาย มีความคิดสรางสรรค อันจะทําใหทุกคนในองคกรมีความเชื่อม่ัน
วาตนเองจะสามารถเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของตน 
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 รัตนา  ลือวานิช (2539: 20)  ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานไวอยาง
นาสนใจวา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาสรางเสริมความสามารถ และเพิ่มพูนศักยภาพใหแกบุคคล
ภายในองคกร. ทําใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมายสามารถควบคุม 
และจัดการกับวิถีชีวิตของตนได มีอิสระในการตัดสินใจ โดยการใหอํานาจ ใหโอกาส และใหการ
สนับสนุนในทุก ๆ ดาน ตลอดจนสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล ทําใหบุคคลมี
ความเชื่อม่ันในตนเอง รูสึกมีคุณคา พึงพอใจ และยืดม่ันกับงาน พยายามพัฒนางานใหดีขึ้น 
 เทบบิทท (Tebbitt. 1993: 19)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนการ
สรางและสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานใหบุคคลภายในหนวยงานไดเอ้ือประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน  และกระทําสิ่งตาง ๆ  ดวยตนเอง  ตลอดจนมีพฤติกรรมที่แสดงผลในทางสรางสรรคใน
แงบวกกับภาระหนาที่ในองคกร 
 คินลอว  (Kinlaw. 1995: 65)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปน
กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคกรอยางตอเน่ือง โดยการพัฒนา และขยาย
สิ่งที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งหนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลและทีมงาน  
ซ่ึงมีผลตอองคกรโดยรวม 
 จาโควิทซ (Klakovich. 1996: 31)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปน
กระบวนการที่มีอิทธิพลซ่ึงกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม  ซ่ึงใชการบรรลุขอตกลงในขั้นสูง
ทั้งเปาหมายของบุคคล  และเปาหมายขององคกร 
 รอดเวลล (Rodwell. 1996: 306)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปน
กระบวนการของความสามารถที่จะใหหรือสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหน่ึงสูผูอ่ืน  ซ่ึง
กระบวนการนั้น  ประกอบดวย  พลังอํานาจ  อํานาจหนาที่  การเลือก  และการใหอํานาจ 
 คอรริแกนน (Corrigan. 1997: 45)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
หมายถึง  การเสริมสรางความสามารถของบุคคล  การมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการรักษา  
และสถานการณของการดํารงชีวิต 
 จากความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามความคิดเห็นของนักวิชาการ 
ดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  หมายถึง  กระบวนการ
ในการพัฒนา และการเสริมสรางเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย  รวมทั้งการเสริมแรงจูงใจใจการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
วาตนเองมีความสามารถ  มีความรูสึกม่ันใจ  มีความเปนอิสระ  รูสึกมีคุณคา  มีอํานาจในการตัดสินใจ  
และมีสวนรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  เพ่ือปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุประสิทธิผล
ตามเปาหมายขององคกร 
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 4.3  ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
  เทบบิทท (Tebbitt. 1993 : 19-20)  ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสามารถของ
องคกรในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกบุคลากรในองคกร ดังน้ี  
 1.  ความเชื่อขององคกรเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และตําแหนง  โดยทั่วไปแลวโครงสรางและ
ระบบการจัดการในองคกรมักจะขึ้นอยูกับอํานาจหนาที่  และอํานาจดังกลาว  มักจะนําไปใชในการ
สรางแรงจูงใจ  เพ่ือนําไปสูพันธกิจขององคกร  และกลยุทธในการทํางาน  ซ่ึงถาหากองคกรสามารถ
ทําใหการใชอํานาจ  และอํานาจหนาที่ลดลงได  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานก็จะเกิดขึ้นใน
องคกร   
 2.  การควบคุมการรับรู  ความตองการ  และทศันคติ  ตามปกติแลว  การบริหารจัดการใน
องคกรสวนใหญจะใหความสําคัญกับบทบาท  กฎเกณฑ  นโยบาย  วิธีดําเนินการ  และการปฏิบัติ
ตามนโยบาย  แตการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะใหความสําคัญกับสมาชิกในองคกรใหมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 3.  ความเฉื่อยขององคกร การขาดการเคลื่อนไหวหรือสิ่งกระตุน มักจะเปนผลมาจากการ
ไมเขาใจหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  หรือไมสามารถกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมในองคกรตามแผน  ตามระยะเวลาหรือตามทรัพยากรที่มีอยู  ความเฉื่อยเหลานี้อาจมีผล
มาจากการมองขามการฝกหัดและการศึกษาเงื่อนไขของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนั่นเอง 
 4.  บุคลากรและสิ่งกั้นขวางระหวางแผนก สิ่งกั้นขวางเหลานี้มักจะพบในองคกรที่มี
รูปแบบการปกครองในแผนกที่มีผูบังคับบัญชาอยูในตําแหนงเปนระยะเวลานาน  ซ่ึงจะเปนผลให
เกิดการแบงบันกันเองภายในแผนก ทั้งในดานการเงิน ความสําคัญ ระยะเวลา และบุคคล ผูบริหาร
สวนใหญจะใชเวลาสวนใหญในการตอสูที่จะดํารงอยูในตําแหนงของตนเองมากกวาที่จะให
ความสําคัญกับการใหการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานแกบุคลากร 
 5.  จํานวนสมาชิก  การผสมผสานและทักษะ  เปนที่ทราบกันดีวาสมาชิกในองคกรนั้นมี
จํานวนมาก  มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม  การศึกษาและทักษะในการปฏิบัติงาน  ดังนั้น จึง
เปนการทาทายอยางสูงในอันที่จะพัฒนากลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  โดย
คานิยมที่หลากหลายจะถูกเชื่อมโยงเขาดวยกันและชี้ใหสมาชิกเห็นถึงคุณคาในพันธกิจ และ
วิสัยทัศนขององคกรเพื่อนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 6.  ความสามารถและความยินดีของสมาชิก  ในการนําเอาความรับผิดชอบและภาระหนาที่
ขององคการมาเปนทัศนคติและพฤติกรรมของตน ความสามารถในการตอบสนองและปรับปรุง
พฤติกรรมของสมาชิกในองคกรนั้น  มีความสัมพันธโดยตรงกับความชัดเจนในบทบาทหรือความ
คาดหวังในงาน  การฝกหัด  การศึกษาหรือการพัฒนาจะเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหแนใจวาสมาชิกนั้น 
มีความสามารถในการปฏิบัติงาน  ดังน้ัน การเสริมสรางใหสมาชิกรูสึกวาบทบาทของตนของ
หนวยงาน  และองคกรสามารถรวมเปนสิ่งเดียวกันไดทั้งหมด  จึงเปนสิ่งจําเปนในการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานใหเกิดขึ้น 
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 7.  ความสามารถในการบริหาร  ดานพื้นฐานทักษะในการบริหารงาน  และพฤติกรรมของ
สมาชิก ซ่ึงไดแก การวางแผน การกําหนดวัตถุประสงค การวิเคราะห การตัดสินใจ การกําหนด  
ความสําคัญปญหา การปฏิบัติและการจัดการ การเปลี่ยนแปลง การสรางทีมงาน การติดตอสื่อสาร  
การจัดการกับความขัดแยง การจูงใจในการทํางาน และการสรางความสอดคลองในองคการ สิ่งเหลานี้  
ลวนมีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ซ่ึงระดับของทักษะดังกลาวจะมีมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารขององคกรนั้น 
 
 4.4  แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 พลังอํานาจการทํางานของบุคคลเปนสิ่งสําคัญพ้ืนฐานที่จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคกร  ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนการกระตุนใหบุคคลปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการทํางาน  เพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบมากขึ้น  โดยที่บุคลากรจะตอง
ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําเปนครูที่ใหความรู  เปนผูใหการสนับสนุนอํานวยความสะดวก  และเปน
ตัวแทนในการเจรจาประนีประนอม  ดังนั้น บุคลากรจะตองมีการตื่นตัวปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลา  
เขาใจสถานการณและสิ่งแวดลอม  รูบทบาทหนาที่รวมทั้งตระหนักถึงความสําคัญของตนในฐาน
เปนพลังขับเคลื่อนขององคกร (จินตนา  ยูนิพันธ. 2539 : 27; อางอิงจาก George; & Tones. 1999 : 
511-519, 701)  การใหการศึกษาเปนงานที่ตองใชคุณธรรม  ความรูความสามารถ  มีอิสระทาง
ความคิด  และรับผิดชอบตอการตัดสินใจ  กระทําในสิ่งที่คิดวาดีที่สุด  เพ่ือเปนสิ่งเชื่อมโยงความรู 
ความคิดใหเขากับความตองการของผูเรียน ชุมชน และสังคม  (Bolin. 1989 : 82) จากการศึกษา
ของเทอรร่ี (สมชาย  บุญสิริเภสัช. 2545 : 44 อางอิงจาก Terry. 1999: 5 - 6) พบวา แนวทางการ
ปฏิบัติที่จะเปนการเสริมสรางพลังอํานาจ การทํางานของครู  ไดแก 
 1.  การใหความไววางใจ  ใชเหตุผล  รวมกนัควบคุมบริหารการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน 
 2.  การประสานวิสัยทัศนของบุคคลกับของสถานศึกษาใหสอดคลองกันเพ่ือนนําไปสูการ
ปฏิบัติ 
 3.  การเห็นคุณคาของงานการสอนวาเปนงานที่ตองการความเชี่ยวชาญ  ความเปนมือ
อาชีพ 
 4.  สรางขวัญและกําลังใจเพื่อมิใหบุคลากรไมกลัวความลําบากในการทํางานสามารถที่จะ
รายงาน  ปฏิบัติ  และพัฒนาพลังความสามารถของตนในการพัฒนางาน 
 5.  การยอมรับในคุณธรรม  ความรู  ความสามารถ  และผลการทํางานของผูรวมงาน
ตลอดจนมีความพรอมที่จะรวมกันพัฒนาตนใหดียิ่งขึ้น 
 6.  การมานะพยายามที่จะปฏิบตัิภารกิจของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 
 7.  การมีเปาหมายการทํางาน  มีสวนรวมตัดสินใจ  และเปนเจาของงานรวมกัน 
 8.  การทํางานรวมกันเปนทีม 
 9.  การสนับสนุนทรัพยากรการทํางานแกผูรวมงาน 
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 ในขณะที่ โกนส  และโคลเวอร  (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 52 ; อางอิงจาก Goens; & 
Clover. 1991 : 234-235)  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครูวา ผูบริหารควรสงเสริมครูในเรื่องตาง ๆ  ดังตอไปน้ี 
 1.  สงเสริมใหครูมีอิสระที่จะเลือกปฏิบัติหนาที่ในสิ่งที่จะเปนประโยชนตอผูเรียน  ในฐานะ
ผูเชี่ยวชาญ 
 2.  สงเสริมใหครูไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกันในการทํางานตามความรู ทักษะ และ
ความสามารถ 

 3.  สงเสริมใหครูสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการ เพ่ือใหสามารถปรับตัวในการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ 
 สวนบลาส และบลาส (blasé; & Blase. 1997 : 55) ไดเสนอแนวทางในการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครู  ดังน้ี 
  1.  การใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจบริหารงานสถานศึกษา 
  2.  การใหความเชื่อถือในความรูความสามารถและความเปนมืออาชีพของครู 
  3.  การจัดโครงสรางองคกรใหเอ้ือตอการทํางานของครู 
  4.  การสนับสนุนทรัพยากรที่ใชในการทํางานของครูใหเพียงพอ 
  5.  การสรางบคุลิกภาพที่เอ้ือประโยชนตอในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
  6.  การสรางกําลังใจใหครูใชความเพียรพยายามฝาอุปสรรคในการทํางาน 
  7.  การยอมรับในคุณคาและผลการทํางานของครู 
  8.  การฝกอบรมใหครูมีทักษะความสามารถในการแกไขปญหา 
  9.  การสงเสริมภาวะผูนําของครู 
  10.  การสนับสนุนใหครูมีอิสระ  และใชนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 อวาลอส  (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 4977-81;  อางอิงจาก  Avalos. 1997 : 77-81)  
กลาวถึง แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูวา  ประกอบดวย 
 1.  การสรางความตระหนัก  สํานึกในหนาที่ของครูที่มีความสําคัญตอการสรางกําลังคน
ของชาติ 
 2.  กําหนดอํานาจหนาที่มีผลตอการเสริมสรางคุณภาพการสอน  และการทํางานของครู  
ทั้งน้ีเพ่ือใหครูไดทําหนาที่ไดสอดคลองกับความรู  ความสามารถที่จะสรางงานที่มีคุณภาพ 
 3.  ใชการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในดานตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนตอการทํางาน 
 4.  สรางความรวมมือระหวางเพื่อนครู  และระหวางครูกับผูบริหารในการแกไขปญหา และ
พัฒนาการทํางาน 
 5.  สรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางานใหเปนสัดสวน  เพ่ือใหบุคลากรภายใน
สถานศึกษาเกิดความรูสึกที่ดี  มีความสะดวก  และปลอดภัยในการทํางาน 
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 นอกจากนี้ จากการศึกษาเรื่องพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาของ  ชอรทและ
ไรนฮารท  (Short; & Rinehart. 1992 : 945)  ในดานตาง ๆ  และจากผลการศึกษาไดกําหนดแนวคิด
เกี่ยวกับเรื่องดังกลาวออกเปน  6  มิติ  ดวยกันดังน้ี 
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) ไดแก การที่ครูมีสวนรวมตัดสินใจ
ในเรื่องสําคัญ ๆ ของสถานศึกษา 
 2.  ความกาวหนาในวิชาชีพ (Professional Growt)  หมายถึง  การที่ครูไดรับโอกาสที่จะ
พัฒนา  ขยายโลกทัศน  เพ่ิมความรู  ทักษะและความสามารถของตนในการทํางาน 
 3.  สถานภาพ (Status)  คือ  การที่ครูไดรับความเคารพเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน 
 4.  สมรรถภาพในการปฏิบัติหนาที่ (Self-efficacy) หมายถึง การที่ครูมีความสามารถที่จะ
ทํางานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ 
 5.  ความเปนอิสระในการทาํงาน (Autonomy)  คือ  การที่ครูมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ
ในการควบคมุงานในฐานผูเชี่ยวชาญ 
 6.  ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (impact) คือ ครูเปนผูมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอ
วิถีการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 สวน บิชอฟท (สุมาลี  ขุนจันดี. 2541 : 69 ; อางอิงจาก Bishop. 1994 : 19) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูเชนเดียวกับ ชอรท และไรนฮารท แตมีความ
คิดเห็นเพ่ิมเติมในเรื่องของขนบธรรมเนียม และวัฒนธรรมของในการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานของครู ทั้งน้ี สามารถอธิบายรายละเอียดของมิติ และความคิดดังกลาวไดดังในตาราง 1 
 

ตาราง 1 ความคิดเห็นหรือบทบาทและมติิที่เกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 

ความคิดเก่ียวกับการ
เสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน
ของครู 

ขนบธรรมเนียมการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครู 

วัฒนธรรมของการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครู 

กระบวนการตัดสินใจ ครูเปนเสมือนผูแกปญหา ครูเปนเสมือนผูคนพบปญหา 
ความกาวหนาในอาชีพ ครูเปนผูเรยีน : เปนผูรวบรวม

ความรูในเนื้อหาวิชา  และวชิาคร ู
ครูเปนผูสนบัสนุน :  เปนผูเผยแพร
ความรูในเนื้อหาวิชา  และวชิาคร ู

สถานภาพ ครูเหมือนเพ่ือนรวมวทิยาลยั: ที่มี
ประสบการณใหการชวยเหลือและ
เคารพในความมีนํ้าใจของเพื่อน
รวมวทิยาลัย 

ครูเปนแบบอยาง: เปนตัวอยางที่
เปนมาตรฐานที่ดีที่ควรเปน
แบบอยางแกเพ่ือนรวมวิทยาลัย 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
ความคิดเก่ียวกับการ
เสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน
ของครู 

ขนบธรรมเนียมการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครู 

วัฒนธรรมของการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครู 

ความเชื่อม่ันในตน ครูเปนผูแนะนํา:  ที่ชวยเหลือเด็ก
ใหกลายเปนผูเรียนที่ไมตองพ่ึงพา
ผูอ่ืน 

ครูเปนเสมือนผูนํา:  ที่ชวย
เสริมสรางพลงัของเด็กใหเปนผูนํา 

ความมีอิสรภาพ ครูเปนเสมือนผูอํานวยการนโยบาย ครูเปนเสมือนผูกําหนดนโยบาย 
ผลกระทบ ครูเปนผูอํานวยความสะดวกที่

สงเสริมใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
ครูเปนผูประสานสรางสรรคใหเกิด
ความเปลี่ยนแปลงสําหรับ
ผลประโยชนที่จะเพ่ิมขึ้นทัง้หมด 

 
 ที่มา : สุมาลี  ขุนจันดี. 2541 : 69 ; อางอิงจาก Bishop. 1994: 19   
 
 ทั้งน้ีเม่ือนําความคิดและมิติที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู มา
รวมกันจะทําใหเกิดความเขาใจในบทบาท  ความรับผิดชอบ  โอกาสที่จะปฏิบัติ  และประสบการณ
ของครูมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู นอกจากนี้ ซาราห ไรทฟูท 
(สุมาลี  ขุนจันดี. 2541: 71 ;  อางอิงจาก Sara Lightfoot. 1986 : 51)  ซ่ึงเปนนักทฤษฎีการ
เสริมสรางพลังมีความเชื่อที่วา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนโอกาสที่บุคคลจะมี
อิสรภาพทางความคิดและการกระทํา  มีความรับผิดชอบ  มีโอกาสที่จะเลือก  และมีอํานาจที่จะ
กระทําการภายใตขอบเขตอํานาจ  หนาที่  และบทบาทที่ตนรับผิดชอบ  นอกจากนี้ ซาราห  ไรทฟูท  
ไดใหขอสังเกตเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานวาควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 1.  กอนที่จะเร่ิมการฝกหัดการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองใหความสําคัญกับการ
เปดโอกาสในการเลือก  และระดับความรับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาวุฒิภาวะของ
บุคคลในแตละระดับ 
 2.   การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในโรงเรียน  จะตองดําเนินการกับบุคลากรภายใน
โรงเรียนทุกระดับ  ซ่ึงไดแก  ครู  นักเรียน  และผูบริหารการศึกษา  เน่ืองดวยเพราะหากครูรูสึกวา
ตนเองมีความรับผิดชอบ  มีอิทธิพล  และรูสึกวาตนมีสวนรวมในการตัดสินใจก็จะรูสึกวาตนเองมี
คุณคา  และครูก็จะสนับสนุนใหนักเรียนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหมีคุณภาพ
เหมือนกันในโรงเรียน 
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 3.  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะมีผลกระทบตอกระบวนการพลวัต (Dynamic)  
ซ่ึงหมายความวา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะเปนสิ่งที่ชวยลดความขัดแยงระหวาง
บุคคล  และทําใหเกิดความสามัคคีขึ้นภายในองคกร  การจัดบรรยากาศภายในโรงเรียนที่สงเสริมใหมี
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  และนักเรียน  จะทําใหบุคคลดังกลาวมีความรูสึกเปน
อิสรภาพ  และมีความรับผิดชอบ 
 นอกจากแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูดังกลาวมาแลวขางตน
แฮลเลอร  (สุมาลี  ขุนจันดี. 2541 : 71-72 ; อางอิงจาก Heller. 1993)  ไดเสนอแนวทางในการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูโดยใชการจัดการขั้นพ้ืนฐานในโรงเรียน  ซ่ึงมีการจดจําการ
ใหความสําคัญ  และมีความรับผิดชอบ  ทั้งน้ี ครูจะมีสวนรวมในการจัดการเกี่ยวกับความรูในหลักสูตร
และการสอน  การเสริมสรางอํานาจการทํางานของครูจะไมทําใหอํานาจของผูบริหารลดนอยลงไป  
โดยผูบริหารจะทําหนาที่ประสานงานในการประชุมปรึกษา  และรวมกันกับครู  ซ่ึงจะทําใหไดรับ
ประโยชนมากยิ่งขึ้น  ดังนั้น การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูภายใตการจัดการขั้น
พ้ืนฐานของโรงเรียนจะทําใหผูบริหารมีความยืดหยุน  และมีอิสรภาพที่จะถายทอดสิ่งตาง ๆ  จาก
โรงเรียนไปสูสถานบริการที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  ผูบริหารที่กลาหาญจะตองมี
คุณสมบัติที่มีความเปนอิสระภายในขอบเขตที่กําหนด  และตองไมทําใหคุณคาของตนตองสูญเสียไป  มี
ความรับผิดชอบในการแกไขปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน  ในการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูน้ัน  ผูบริหารจะตองกระทําในชวงเวลาที่เหมาะสม  และจะตองมีความตั้งใจที่จะให
ครูไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  รวมทั้งมีความพึงพอใจในการทํางาน  นอกจากนี้ ผูบริหารยัง
จําเปนที่จะตองไดรับการฝกฝนมาเปนอยางดี  และตองมีทักษะความรูมากกวาครูทั่วไป  ผูบริหารรุน
ใหมตองมีทักษะความสามารถที่เปนตัวของตัวเอง  สามารถนําไปประยุกตใชในการกอตั้งกลุม  และ
ใชกับทีมงาน  รวมทั้งใชความสามารถของตนในการทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคขึ้นในทีม
สมาชิก (สุมาลี  ขุนจันดี. 2541 : 71-72;  อางอิงจาก Mitchell. 1994: 41-44)  ทั้งน้ีหากมีการใหพลัง
อํานาจการทํางานของครูมากขึ้น  ในเรื่องเก่ียวกับการพัฒนาศีลธรรมของครู  การใหขอมูลขาวสาร  
การปรับปรุงระบบการสื่อสารของครูทั้งภายในโรงเรียน  และระหวางโรงเรียน  การพัฒนานักเรียน
ใหมีความกระตือรือรน  และการเพิ่มสิ่งสนับสนุนในการบริการเพื่อเพ่ิมคุณภาพของครู  ตลอดจน การ
พัฒนาสภาพแวดลอมในการเรียนการสอน  จะทําใหมีผลกระทบในทางบวกกับความสําเร็จของ
นักเรียน  อยางไรก็ตามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูเปนความตองการที่สรางขึ้น  
การพัฒนาโรงเรียนตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานภายในโรงเรียนอยางสรางสรรค  ตองมี
มาตรฐานในการตั้งคําถามที่เหมาะสม  เพ่ือใชในการฝกหัด  รวมทั้งพยายามที่จะพัฒนาพันธกิจใหม  
และผลผลิตที่เหมาะสมตามความตองการของโรงเรียน  ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนกระบวนการภายใตความ
สรางสรรค  และความคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในอันที่จะสรางสรรค
โรงเรียนใหมีความเปนเลิศ 
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 4.5 ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานกับสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานของครู  
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกลยุทธที่สําคัญในการบริหารองคกร ที่ผูบริหาร
จะตองทราบถึงวิธีการที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกรไปสูระบบการทํางาน ซ่ึงจะชวยเพิ่มพูน
ความรูสึกยึดม่ัน ผูกพันตอองคกรของบุคลากรใหสูงขึ้น ซ่ึงแคนเตอร (Kanter. 1977 : 95) ที่กลาววา 
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมีความสําคัญตอประสิทธิภาพของงานโดยรวมและความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับคินลอว (Kinlaw. 1995 : 65) ไดกลาวถึงการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานวา เปนกระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยาง
ตอเน่ือง โดยการพัฒนา และขยายสิ่งที่มีอิทธิพลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน และหนาที่ความ
รับผิดชอบของบุคคล และทีมงาน ซ่ึงมีผลตอองคกรโดยรวม ปจจุบันไดมีการนําการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานมาใชในการบริหารจัดการองคกรตางๆ รวมทั้งองคกรครูดวยความเชื่อม่ันวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกบุคลากรในองคกร จะนําไปสูความรูสึกม่ันคง มีคุณคาแหงตน 
เพ่ือใหบุคคลสามารถกระทํากิจกรรมตางๆ ไดดวยตนเอง เพ่ือเปนการพัฒนาความเปนวิชาชีพ 
พัฒนาการปฏิบัติงานที่มีการตัดสินใจอยางอิสระ ทําใหบุคคลบรรลุถึงศักยภาพสูงสุด นอกจากนี้  
ลาสซิงเจอร และชาเมน (Laschinger; & Shamain. 1994 : 147) ซ่ึงไดเสนอกรอบแนวคิด และ
ทฤษฎีที่แสดงใหเห็นวา ปจจัยพลังอํานาจการทํางานที่เปนทางการ และไมเปนทางการมีอิทธิพลตอ
การเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานอันเปนความสามารถในการเขาถึง
โครงสรางดานโอกาส และพลังอํานาจ ไดแก ขอมูลขาวสาร การสนับสนุน และทรัพยากร ทั้งนี้จะ
นําไปสูผลกระทบตอบุคลากรที่สําคัญคือ ความเชื่อม่ันในตนเองเพ่ิมมากยิ่งขึ้น แรงจูงใจเพ่ิมขึ้น 
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น  การรับรูความมีอิสระในตนเองเพิ่มขึ้น การมีสวนรวมในการ
บริหาร ความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น และระดับความเหนื่อยหนายลดลงดวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอ
ประสิทธิผลของงาน คือ งานบรรลุผล และประสบความสําเร็จ มีการเคารพนับถือ และความรวมมือ
ในองคกร และผูรับบริการมีความพึงพอใจ จากแนวคิดดังกลาวอาจกลาวไดวาพลังอํานาจการทํางาน
มีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงผลของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะทาํ
ใหบุคคลรูสึกม่ันใจในตนเอง  รูสึกมีคุณคาและความสามารถแหงตน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 
เพ่ิมสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความมือในการปฏิบัติงาน และองคกรประสบ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน 
 
5.  ขอมูลชีวสังคม 
 สําหรับในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรชีวสังคม คือ ประสบการณในการทํางาน 
และวุฒิการศึกษา รายละเอียดมีดังน้ี 
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 5.1  ประสบการณการทํางาน 
 ประสบการณในการทํางานตามความหมายทางปรัชญา หมายถึง ฐานความเปนจริง 
ความรู ตลอดจนทุกอยางที่มนุษยกระทํา คิด และรูสึก รวมทั้งการคิดใครครวญ (Reflection) และ
การลงมือกระทํา (Active doing) การบังเกิดผลตามมา (Under going) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ใน
ตัวผูกระทํา การเรียนรูอยางถองแทในสิ่งนั้น ๆ และประสบการณน้ันยอมเปลี่ยนแปลงไปตาม
เง่ือนไขประสบการณของมนุษย (บรรจง จันทรสา. 2527: 81) ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวา การที่บุคคล
ปฏิบัติงานอยูในวิชาชีพใดนานจะทําใหเกิดการเรียนรูระบบงานของวิชาชีพมากขึ้น เกิดความยึดม่ัน
ผูกพันตอวิชาชีพ และทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อวิชาชีพ ทําใหไดรับประสบการณในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น สมรรถภาพในการปฏิบัติงานจึงสูงขึ้น และจากผลการวิจัยของเมนารท (สุภาภรณ  
ทองใหญ. 2544 : 41; อางอิงจาก Maynard. 1996: 189) ใหการสนับสนุนวาจํานวนปของการมี
ประสบการณในวิชาชีพ มีอิทธิพลตอขั้นตอนการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสายบัว วงศไพโรจน (สุภาภรณ ทองใหญ. 2544 : 41; อางอิงจาก สายบัว   
วงศไพโรจน. 2539 : 253) ที่พบวาประสบการณในการทํางาน และระยะเวลาของการปฏิบัติงาน 
ทําใหเกิดความสัมพันธในทางบวกกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 5.2  วุฒิการศึกษา 
 การศึกษาทําใหบุคคลไดรับความรูตาง ๆ เพ่ือนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานผูที่ไดรับ
การศึกษาสูงขึ้นยอมไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถมากขึ้น และย่ิงถาเปน
ความรู ความเขาใจในวิชาเฉพาะสาขาก็จะยิ่งทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น (สุภาภรณ  ทองใหญ. 
2544 : 7; อางอิงจาก Dessler. n.d.) ระดับการศึกษาจึงมีผลตอการปฏิบัติงานในองคกร เพราะ
ความสามารถในการทํางานของมนุษย เปนผลมาจากความสามารถทางสมองประสบการณ 
การศึกษา และการฝกอบรม (สมยศ  นาวีการ.2533 : 44) ความแตกตางของการศึกษาจึงทําใหคนมี
ความสามารถในการทํางาน และพัฒนาตนเองไมเทากัน และระดับพ้ืนฐานการศึกษาที่แตกตางกัน
มาก สามารถทําใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพแตกตางกัน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา บุคคลที่ระดับ
การศึกษาสูง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย (อาภา  โลจายะ. 2538 : 32) 
 สรุปไดวา ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษามีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เน่ืองจากบุคคลที่ไดรับการศึกษาและมีประสบการณในการทํางานสูงยอมสามารถที่จะ
เรียนรูงาน แกไขปญหา รวมทั้งสามารถถายทอดความรู ความคิดไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผล
ถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
 นิตยา  อินกลิ่นพันธุ (2539 : 178 - 181) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐาน 
ความรูสึกมีพลังอํานาจในการทํางาน ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน กับการรับรูสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชัยนาท กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก 
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 124 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
และความพึงพอใจในปจจัยการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง ระดับของความรูสึกมีพลังอํานาจใน
งานอยูในระดับปานกลาง สวนอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในวิชาชีพการพยาบาลและการ
ไดรับการอบรมเพ่ิมเติมทางการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวาความรูสึกมีพลัง
อํานาจในงาน การไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล และความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน
สามารถรวมทํานายการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 49.70 
 สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2539 : บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
ไดแก  อายุ ประสบการณการทํางาน  และการไดรับฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยพระปกเกลา  จันทบุรี 
โดยศึกษากลุมพยาบาลประจําการ  จํานวน  176  คน  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคลมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 ประวิต  เอราวรรณ (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา เร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
: การวิจัยแบบสนทนากลุม โดยมีเปาหมายเพื่อใชการวิจัยแบบสนทนากลุมในการศึกษาสภาพการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และความเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ืองในตัวครู ตลอดจนศึกษาปจจัย
และเง่ือนไขในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู โดยการสัมภาษณกลุมตัวอยางซึ่งไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษา ครู และผูนําชุมชน รวมทั้งศึกษาเอกสารตาง ๆ ของโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา 
เง่ือนไขสําคัญที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมี 3 ประการ คือลักษณะการบริหารงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาเปนเง่ือนไขสําคัญที่ชวยใหเกิดการปรับปรุงโครงสรางการบริหาร และระบบการ
ดําเนินการตาง ๆ ภายในโรงเรียน การเสริมสรางความรวมมือและการมีสวนรวมในการบริหาร การ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในการพัฒนารวมกันของครู รวมถึงการปรับปรุงบรรยากาศ และ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน  ระบบการสนับสนุนจากภายนอกโรงเรียนซ่ึงเปนการกระตุนใหเกิดการ
ปรับปรุงการทํางานของโรงเรียนโดยเนนกระบวนการ การแกปญหารวมกันของครู การไดรับการ
สนับสนุนทรัพยากรและการฝกอบรม ตลอดจนการสรางกระบวนการทํางานรวมกับชุมชน สวน
ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ซ่ึงกอใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาเพื่อยกระดับสถานภาพของ
โรงเรียน ซ่ึงในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียนไดคํานึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู คือ อิสรภาพในการทํางาน การมอบหมายอํานาจหนาที่ 
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การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน ขอมูลยอนกลับ การยกยองยอมรับ ขวัญ
กําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไววางใจ และการยอมรับความผิดพลาด
รวมกัน ซ่ึงสิ่งจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูคือ รางวัลและการชมเชย การ
ฝกอบรมและการพัฒนาสถานภาพของครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ
ที่เอ้ือตอการทํางาน เงินเดือน และสวัสดิการ ทั้งนี้การใหสิ่งจูงใจเหลานี้แกครูตองยึดหลักสําคัญ คือ 
ตองใหเกียรติ ใหขอมูลสารสนเทศที่จําเปนอยางเปดเผย และการใหครูไดมีสวนรวมในทุกระดับ 
 อนงคนารถ  วงศอัครางกูร (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาสมรรถภาพที่พึงประสงค
ของครูมัธยมศึกษาในยุคโลกาภิวัฒน 3 ดานคือ ดานความรู ดานคุณลักษณะ และทัศนะคติ ดาน
ทักษะการปฏิบัติ  โดยเรียงลําดับความสําคัญจากลําดับที่ 1-5  ผลการวิจัยพบวา 
 1.  สมรรถภาพดานความรู ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา สมรรถภาพดานความรูที่
ครูควรมี คือ มีความรูดานภาษาเพื่อใชในการสื่อสาร และการแสวงหาความรู  เปนผูรูจักคิดวิเคราะห
อยางมีวิจารณญาณ เปนผูมีความรอบรูทันโลกทันเหตุการณ  มีความรูในวิทยาการใหม ๆ และมี
ความรูเทาทันเทคโนโลยี 
 2.  สมรรถภาพดานคุณลักษณะและทัศนคติ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา
สมรรถภาพดานคุณลักษณะและทัศนะคติที่ครูควรมีคือ  เปนคนมีเหตุผล มีความรับผิดชอบตอ
หนาที่และสังคม เปนผูใฝรูรักการเรียนรูตลอดชีวิต  เปนผูมีวิสัยทัศนมองการไกล และมีความเปน
นักประชาธิปไตย เปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 3.  สมรรถภาพดานทักษะการปฏิบัติ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา สมรรถภาพ
ดานทักษะการปฏิบัติที่ครูควรมีคือ  สามารถจัดกระบวนการเรียนการสอนไดสอดคลองกับ
เจตนารมณของหลักสูตร  รูจักใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สามารถพูด อานเขียน
ภาษาอังกฤษไดในฐานะที่เปนภาษาสากล มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพ่ือการปฏิบัติงาน  
และมีความสามารถในการใชขอมูลสารสนเทศเชนอินเตอรเนต 
 สุมาลี  ขุนจันดี  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะ
ของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา  กลุมตัวอยาง
ไดแก  ผูอํานวยการประถมศึกษาจังหวัด  จํานวน  76  คน  และผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา
จํานวน  89  คน  ผลการวิจัยพบวา  แนวคิดการ  เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนแนวคิดที่
นํามาใชเพ่ือพัฒนาองคกร  โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการทํางาน/การ
บริหารงานในองคกร  และมีการทํางานเปนทีม  เพ่ือใหองคการมีผลงาน/ผลผลิตที่ดีขึ้น  และแนวคิด
การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานในองคกร  โดยมีการวางแผนงานใหมีการกระจายอํานาจให
ทุกคนมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม  และควรมีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานการทํางาน
ใหกับบุคคลทุกระดับในองคกร  นอกจากนี้ยังพบวา  คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานครูประกอบดวย  9  ดานไดแก ดานความสามารถในการวางแผน
คน ดานความปราดเปรื่องในเชิงความคิด  ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน/การ
บริหารงาน ดานการมองผูอ่ืนในแงดี ดานจริยธรรรม และคุณธรรมในการทํางาน ดานความสามารถ
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ในการบริหารคนและบริหารงาน ดานการมีทัศนคติที่ดีตอตนเอง และตองาน ดานความประพฤติที่
เปนแบบอยางที่ดี และดานความสามารถในการชี้นําผูอ่ืน 
 นงพงา  ปนทองพันธุ  (2542 : 116-125)  ศึกษาความสัมพันธปจจัยระหวางสวนบุคคล
ของพยาบาลประจําการ  ภาวะผูนํา  และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาผูปวยกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  โรงพยาบาลของ
รัฐ  กรุงเทพมหานครพบวา  การไดรับการอบรมเกี่ยวกับการดูแลผูปวยวิกฤต  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนการไดรับอํานาจ  และการไดรับโอกาส  มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  สวนอายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  05  ตัวแปรที่สามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนักไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  คือ  การไดรับ
อํานาจ และประสบการณการทํางาน  มีความแปรปรวนรวมกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  หนวยอภิบาลผูปวยหนัก  ไดรอยละ  15.5  (R2 = .155) 
 ลักษณา  แพทยานันท  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลกับการสนับสนุนทางสังคม และความผาสุกทางจิตวิญญาณกับเชาวอารมณของนักศึกษา
พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาพยาบาลจํานวน  
428  คน ผลการวิจัยพบวา เชาวอารมณของนักศึกษาพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ไดแก  ระดับชั้นป  การสนับสนุนทางสังคมและความผาสุกทางจิตวิญญาณรวมกับพยากรณเชาว
อารมณของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.5 
 ชนิศา  จรัสรักษ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สอดคลองกับสมรรถภาพ
การสอนของครูภาษาอังกฤษระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบที่สงผลตอ
สมรรถภาพทางการสอนดานประสบการณในการสอน  ประสบการณ เขารับการอบรม  ขวัญ
กําลังใจครู เจตคติของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน ระดับสมรรถภภาพการสอนของครู
ภาษาอังกฤษและองคประกอบที่สงผลสมรรถภาพทางการสอนของครูภาษาอังกฤษระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัด
ราชบุรี ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่สงผลตอสมรรถภาพการสอนของครูภาษาอังกฤษ ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา เจตคติของครูและบรรยากาศภายใน
โรงเรียนอยูในระดับมาก สวนขวัญกําลังใจอยูในระดับปานกลาง ครูภาษาอังกฤษมีสมรรถภาพการ
สอนในภาพรวมและแตละรายดานซึ่งไดแก ดานหลักสูตร ภาษาและเนื้อหา เทคนิคและวิธีสอนสื่อ
การเรียนการสอน การวัดผลและประเมินผล อยูในระดับปานกลางทุกดาน สําหรับองคประกอบที่
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สงผลตอสมรรถภาพของครูภาษาอังกฤษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือ ประสบการณเขา
รับการอบรม สถานภาพทางสังคม เจตคติตออาชีพ เจตคติของครูตอนักเรียน บรรยากาศแบบให
ความรวมมือ สวนองคประกอบอ่ืนที่เหลือพบวาไมสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 กนกศิลป  พุทธศิลปะสกุล  (2543 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล สภาพแวดลอมในหนวยงาน ที่เอ้ือตอการเรียนรูกับเชาวอารมณของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  คาเฉลี่ยเชาวนอารมณของพยาบาล
วิชาชีพโดยรวมและรายดาน คือ  ความสามารถภายในงาน  ทักษะมนุษยสัมพันธความสามารถใน
การปรับตัว  มียุทธวิธีในการจัดการความเครียด  การจูงใจตนเอง  และสภาวะทางอารมณอยูใน
ระดับปานกลาง 
 กุลชลี  เพ็ชรรัตน  (2544 : 95-106)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการรับรูความสามารถในตนเองกรณีศึกษา
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรามาธิบดี  ผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพมีระดับการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานและระดับการรับรูความสามารถในตนเองอยูในระดับปานกลาง  และมี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง  พยาบาลที่มีอายุประสบการณการทํางาน ระดับ
การศึกษาเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานแตกตางกัน  มีการรับรูความสามารถในตนเองไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  พยาบาลที่มีการไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล
ตางกัน  มีการรับรูความสามารถในตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  05
นอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
ความสามารถในตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (ภ = .140)  และความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (ภ =.397)  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสามารถพยากรณ
การรับรูความสามารถในตนเองไดรอยละ  21.40 
 สุภาภรณ  ทองใหญ (2544 : 84 – 95) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
เชาวนอารมณ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับ
สมรรถนะในบทบาทดานการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ซ่ึงเปนการวิจัย
เชิงบรรยายเพื่อศึกษาสมรรถนะในบทบาทดานบริหารจัดการ ความฉลาดทางอารมณ การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณของ
หัวหนาหอผูปวย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากหัวหนากลุมงานพยาบาล กับ
สมรรถนะในบทบาทดานการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ หัวหนาหอ
ผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยจํานวน 299 คน ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในบทบาทดาน
การบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงทั้งโดยรวม และรายดาน ตัวแปรที่ มี
ความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะในบทบาทดานการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน และความฉลาด
ทางอารมณ นอกจากนี้การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจากหัวหนากลุมงานพยาบาล
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และความฉลาดทางอารมณ สามารถรวมกันพยากรณสมรรถนะในบทบาทดานการบริหารจัดการ
ของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอธิบายไดรอยละ 20.60  
(R = 0.206) 
 ธีรศักดิ์  คงเจริญ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการประเมินคุณลักษณะครูอาชีพใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 7 โดยสํารวจความคิดเห็นจากครู 2,267 คน และผูบริหาร
โรงเรียน 166 คน และไดวิเคราะหเพ่ือประเมินขนาดของตัวแปรทั้งหมด พรอมทั้งวิเคราะหเพ่ือ
ประเมินขนาดของตัวแปรทั้งหมดและวิเคราะหวาคุณสมบัติเบื้องตนของครูสามารถอธิบายความ
แตกตางในคุณลักษณะครูอาชีพไดมากนอยเพียงใด กระบวนการตาง ๆ ในโรงเรียนสามารถชวย
สรางคุณลักษณะครูอาชีพเพ่ิมเติมจากสวนที่เกิดจากคุณสมบัติเบื้องตนของครูไดมากนอยเพียงใด 
 ในการทําการวิเคราะหผล เม่ือแบงกลุมโรงเรียนตามขนาดโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
และขนาดใหญ และเม่ือแบงตามที่ตั้งของโรงเรียนเปนกลุมโรงเรียนในเมือง และนอกเมือง พบวา ครู
ในทุกกลุมโรงเรียนมีความเห็นวา ตนเองมีคุณสมบัติเบื้องตน ทั้งความฉลาดทางอารมณและ
บุคลิกภาพอยูในเกณฑดี ครู และผูบริหารมีความคิดเห็นเกือบตรงกันวา กระบวนการตาง ๆ ใน
โรงเรียนอยูในระดับดียกเวนกระบวนการมีสวนรวมของครูในโรงเรียน และกระบวนการมีสวน
รวมกับชุมชนซึ่งอยูในระดับปานกลาง ในดานคุณลักษณะครูอาชีพ ครูและผูบริหารเห็นพองกันวาครู
ในทุกกลุมโรงเรียนมีคุณลักษณะครูอาชีพอยูในระดับสูงทุกดาน 
 สวนในดานความสัมพันธระหวางตัวแปร  พบวาคุณสมบัติ เบื้องตนของครูไม มี
ความสัมพันธกับลักษณะครูอาชีพไมวาจะเปนทั้งดานความฉลาดทางอารมณ และดานบุคลิกภาพ
และสวนใหญแลวตัวแปรทั้งสองตัวน้ีไมสามารถอธิบายคุณลักษณะครูอาชีพในดานตาง ๆ ได 
 สําหรับดานกระบวนการในโรงเรียน พบวาผลการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางครู 
และกลุมผูบริหารแตกตางกันคอนขางมาก กลาวคือ ในกลุมครูพบวา กระบวนการในโรงเรียนเกือบ
ทุกกระบวนการไมสามารถอธิบายเพ่ิมเติมในความแตกตางของคุณลักษณะครูอาชีพ ในขณะที่
ผูบริหารเห็นตรงกันขามวากระบวนการในโรงเรียนสวนใหญสามารถสรางเสริมคุณลักษณะครูอาชีพ
ของครูเพ่ิมเติมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตามทั้งครู และผูบริหารตางมีความคิดเห็น
ตรงกันวาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษามีคุณลักษณะครูอาชีพอยูในระดับสูงในทุก ๆ ดาน และในทุก
กลุมโรงเรียนที่ศึกษา 
 เยาวภา  สุทธากาญจน (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหองคประกอบ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานสอนของครูประถมศึกษา   ในสํานักงานเขตธนบุรี   และสํานักงานเขต
หนองแขม สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชไดแก ขาราชการครูในโรงเรียนในสํานักเขต
ธนบุรี และสํานักงานเขตหนองแขม  ปการศึกษา 2546 จํานวน 607 คน ที่ไดมาโดยการสุมตัวอยาง
อยางงาย ผลการวิจัยพบวา องคประกอบสมรรถภาพในการปฏิบัติงานสอนของครูประถมศึกษามี 4 
องคประกอบดวยกัน คือ ความรูความสามารถในดานทฤษฎีการเรียนการสอนการวัดและประเมินผล
การเรียน การใชวิทยาการใหมในการเรียนการสอน และจรรยาบรรณตอวิชาชีพครู 
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 6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 ฮูสตัน และโฮเวิรด (พันธ  มีรวิสุทธิ์. 2543 : 85 ; อางอิงจาก Houston; &  Howard. 
1976: 242)  ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถภาพของครูผลการวิจัยกลาวถึง สมรรถภาพของครูวา ผูที่ได
ชื่อวาเปนครูที่มีสมรรถภาพนั้นจะตองมีลักษณะดังน้ี 
 1.  สามารถความตองการทางอารมณ สังคม รางกาย และสติปญญาของผูเรียน 
 2.  สามารถกําหนดจุดประสงคในการสอนตรงตามความตองการของผูเรียน 
 3.  ใชวิธีการสอนอยางเหมาะสมกับจุดประสงคที่กําหนดไว 
 4.  ใชวิธีการประเมินผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 
 5.  รูจักผสมผสานการสอนใหเขากับวัฒนธรรมของผูเรียน 
 6.  สามารถใชคูมือในการสอนและมีทักษะการสอนตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 7.  นําผลการสอนที่เกิดขึ้นมาปรับปรุงการสอนใหม 
 8.  สามารถจัดผูออกแบบของการสื่อความหมายในหองเรียน ยอมรับคุณคาของการสื่อ
ความหมาย 
 9.  ใชแหลงวทิยาการอยางเหมาะสม สามารถใชและสรางอุปกรณการสอนตามจุดประสงค
ของการสอน 
 10.  มีความสนใจในวิชาการอยางเพียงพอที่จะสอน 
 11.  มีความสามารถในการจัดการควบคุม และบํารุงรักษาเครื่องอํานวยความสะดวก 
 12.  เพ่ือประโยชนในดานอารมณ รางกาย และสติปญญาของผูเรียน 
 แฟโมโฮรู (สุพัฒน  อาษาสรอย. 2539 : 94–95; อางอิงจาก  Famojuro. 1985: 766–A) 
ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถภาพของครูตามทัศนะของผูปกครอง และผูบริหาร ผลการวิจัยพบวา
ผูปกครอง ครูและผูบริหารสวนใหญเห็นวา ครูจะตองเปนผูมีความรู ความสามารถและประสิทธิภาพ 
ครูควรมีความรับผิดชอบตอการเรียนของนักเรียน นอกจากนี้ทั้งผูปกครองและผูบริหารสวนใหญมี
ความเห็นสอดคลองกันวาครูควรรับผิดชอบตอหนาที่ตามสมรรถภาพที่พึงประสงคที่วางไวดวย 
 เมนฮารท (ลักขณา  แพทยานันท. 2542 : 57; อางอิงจาก Menhart. 2542 : 57) ไดศึกษา
เรื่อง EQ : ความสําเร็จในการทํางาน  โดยศึกษาถึงองคประกอบของ EQ ใน 4 ระดับคือ การเอาใจ
ใสอารมณของผูอ่ืน  ความสามารถในการควบคุมอารมณในตนเอง  การระงับอารมณหรือการ
ควบคุมอารมณ และการจัดการกับสิ่งที่ฝงใจหรือสิ่งที่ประทับใจ  กลุมตัวอยางคือนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  จํานวน 116  คน  ที่เขามาสมัครงาน  ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบของ  EQ  ทั้ง 4
ดาน  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในงาน  ปฏิกิริยาทางอารมณของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธ
กับผลของการสัมภาษณ  นอกจากยังพบวาความเฉลียวฉลาดทางสติปญญา  ความเฉลียวฉลาดใน
การปฏิบัติงาน  และความรูสึกในแงบวก  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน 
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 วิลสัน และลาสซิงเจอร  (Winson; & laschiger. 1994 : 172-181)  ไดศึกษาถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันของพยาบาลประจําการ  โดยการทดสอบ
ทฤษฎีโดยสรางอํานาจของ  แคนเตอรในพยาบาลประจําการจํานวน  161 คน  ผลการศึกษาพบวา  
การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  ทั้งดานการไดรับอํานาจ  และโอกาสมีความสัมพันธกับ
ความสัมพันธ กับความยึดม่ันผูกพันในการทํางานและเปนการเสนอแนะวาผูบริหารการพยาบาล  
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหกับพยาบาลไดโดยการสรางเสริมสิ่งแวดลอมและ
โครงสรางของงาน  ใหอํานาจและโอกาสกับผูปฏิบัติเพ่ือกอใหเกิดความยึดม่ันผูกพันในงาน  และ
ความสําเร็จในประสิทธิภาพของงาน 
 บาสแมนด (Buchmann.1997: Abtract)  ศึกษาความสัมพันธของการรับรูความสามารถใน
ตนเอง  และพลังอํานาจในกลุมผูปวยสูงอายุที่คอนขางมีปญหา  ไมยอมรับฟง  และปฏิบัติตาม  โดย
การประยุกตใชทฤษฎีการรับรูความสามารถในตนเอง  และพลังอํานาจไดถูกเปรียบเทียบโดย
โปรแกรมที่มีประสิทธิภาพ  และไดรับการยอมรับอยางสูง  เพ่ือทําใหผูปวยเกิดการปฏิบัติตาม  และ
เชื่อม่ันที่ Western  Prychiatric Institued and Clinic  มีอิทธิพลตอการเลือกทํากิจกรรมใด ๆ และ
การจัดการกับสภาพแวดลอม ความสามารถที่จะทําใหเกิดผล  ไมเพียงแตกําหนดความพยายาม
ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่จะนําไปใชในกิจกรรมตาง ๆ แตยังรวมถึงวาบุคคลนั้นวาจะมีความอดทน
ตอสภาวะที่จะตองเผชิญกับอุปสรรคเพียงใด และพลังอํานาจการทํางานมาจากพลังแหงการอางอิง  
และพลังแหงความเชี่ยวชาญ  คือ  เหตุผลผูปวยเขามาพบแพทยเพ่ือขอความชวยเหลือ และการ
แปลความหมายของผูปวยเกี่ยวกับความพยายามของแพทยในการดูแลรักษา การใหความสนใจที่
กอใหเกิดพลังแหงการอางอิง  ดวยการใชวีการซึ่งสงเสริมพลังแหงการอางอิงโดยแพทยน้ี ทําใหเกิด
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  และการรับรูความสามารถของผูปวย 
  จากเอกสารและงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตในองคกร
โดยเฉพาะในสวนการจัดการศึกษาทั้งในภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงครูเปนผูมีสวนสําคัญที่สุดในอันที่จะ
พัฒนาผูเรียนใหเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตร และความตองการของตลาดแรงงาน รายงาน
การวิ จัยชี้ ให เห็นถึงสภาพความเปนจริงในการสงเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติงานวามี 
ความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคล ความลาดทางอารมณ และการเสริมสรางสรางพลังอํานาจการ
ทํางาน  เพราะฉะนั้นการศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ของครูในโรงเรียน
เอกชน สาขาการบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ในการนําไปวางแผนพัฒนา และปรับปรุงคุณภาพการจัดการศึกษา และพัฒนาครูใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอไป 
  
  



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการ
ปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพื้นที่การศึกษาที่ 3
กรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามลําดับดังน้ี 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.  รายละเอียดขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร และกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีไดมาโดยมีวิธีการดําเนินการดังน้ี 
 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ไดแก ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2548 จํานวน 29 โรงเรียน
รวมทั้งสิ้น 1,468 คน 
 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2548 จํานวน 314 คนซึ่ง
ไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน ดังน้ี 
  2.1  กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร  ยามาเน (ประคอง  กรรณสูตร, 2538: 

236; อางอิงจาก Yamane, Taro.1967 : 886-887)  ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  ไดกลุมตัวอยาง
จํานวน 314 คน    
  2.2  ทําการสุมโรงเรียนมารอยละ 30 จากจํานวนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จํานวน 29 โรงเรียน โดยวิธีการสุม          
อยางงาย (Simple Random Sampling) (สุรศักดิ์  อมรรัตนศักดิ์,เตือนใจ  เกตุษา และบุญมี  
พันธุไทย. 2541 : 17) ใชวิธีการจับสลากไดโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 9 โรงเรียน จากนั้น 
สุมตัวอยางครูโดยสุมอยางงายในแตละโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางตามสัดสวน ดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2 กลุมตัวอยาง 
 

ลําดับที่                      รายชื่อโรงเรียนเอกชน จํานวนครู
(คน) 

กลุมตวัอยาง
(คน) 

1 พณิชยการราชดําเนิน ธนบรีุ 105 66 
2 กุลสิริเทคโนโลยีและบริหารธุรกิจ 42 26 
3 มิตรพลพณิชยการ 85 53 
4 พณิชยการสยาม 36 23 
5 จรัลสนิทวงศบริหารธุรกิจ 42 26 
6 เทคนิคบริหารธุรกิจกรุงเทพ 69 43 
7 เทคนิคพณิชยการธนบุรี 56 35 
8 วิทยาการจัดการเพชรเกษม 34 21 
9 พณิชยการภาษานุสรณบางแค 34 21 

 รวม 503 314 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท (ประคอง  กรรณสูตร. 2538 : 244; อางอิงจาก Adams and 
Schvanevelat. 1991 : 160)  แบงออกเปน 4 ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามดานชีวสังคมของครู ไดแก ประสบการณในการทํางาน และ
วุฒิการศึกษา จําแนกเปนวฒิุทางสาขาการบริหารธุรกจิ และวุฒิทางครู 
 ตอนที่ 2  เปนแบบวัดความฉลาดทางอารมณของครู  ซ่ึงกรมสุขภาพจิต  กระทรวง
สาธารณสุข เปนผูพัฒนาขึ้น (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข. 2543 : 48 - 52) มีทั้งหมด           
52 ขอ  สอบถาม 3 ดาน คือ เกง ดี และสุข โดยใหผูตอบเลือกคําตอบ คือ ไมจริง จริงบางครั้ง
คอนขางจริง และจริงมาก  
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ซ่ึง
พัฒนาแบบสอบถามของสมชาย  บุญศิริเภสัช (2545: 384-390); สุภาภรณ  ทองใหญ (2544: 122-

124) และนงพะงา  ปนทองพัน (2542: 84-112) ซ่ึงสรางตามแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของแคนเตอร แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน คือ 
 สวนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับการไดรับอํานาจ  ประกอบดวย  ขอคําถามเกี่ยวกับการไดรับ
ขอมูลขาวสาร  การไดรับการสงเสริมสนับสนุน  และการไดรับทรัพยากร 
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 สวนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับการไดรับโอกาส ประกอบดวย  ขอคําถามเกี่ยวกับการไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่  การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  และการไดรับการยกยอง
ชมเชยและการยอมรับ  
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู แบงออกเปน 4 สวน 
ดังน้ี 
  สวนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพดานการสอน  
  สวนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพดานวิชาการ  
  สวนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา  
      สวนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธ และการบริการ 
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ  ตั้งแตระดับความเปนจริงมากที่สุด  มาก  ปานกลาง นอย และ
นอยที่สุด             
 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 ในการสรางเครื่องมือผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ใหครอบคลุมเน้ือหาตาม
กรอบแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร โดยคํานึงถึงการใชสํานวน
ภาษา ขอคําถาม เน้ือหา เพ่ือความเขาใจซึ่งกันและกัน ระหวางผูถาม และผูตอบ 
 2.  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิธีการสรางแบบสอบถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) 
 3.  เขียนนิยามสิ่งที่ตองการวัด และเนื้อหาที่จะใชในการสรางแบบสอบถาม 
 4.  สราง และคัดเลือกแบบสอบถามตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติของครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 2 กรุงเทพมหานคร มี 4 
ตอนดังน้ี 
  4.1  ตอนที่ 1 แบบสอบถามดานชีวสังคมของครู ไดแก ประสบการณในการทํางาน
และวุฒิการศึกษา มี จํานวน 2 ขอ  
  4.2  ตอนที่ 2 แบบวัดความฉลาดทางอารมณของครู  ใชแบบสอบถามของกรม
สุขภาพจิต สอบถาม 3 ดาน คือ เกง ดี และสุข ซ่ึงดานดี ไดแก ควบคุมตนเอง เห็นใจผูอ่ืนและ
รับผิดชอบ สวนดานดี ไดแก มีแรงงจูงใจ ตัดสินใจแกปญหา และสัมพันธภาพ และดานสุขไดแก 
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ภูมิใจตนเอง พอใจในชีวิต และสุขสงบทางใจ จํานวน 52 ขอ จําแนกเปนดานดี จํานวน 18 ขอ ดาน
เกง จํานวน 18 ขอ และดานสุข จํานวน 16 ขอ    
  4.3 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู
พัฒนาแบบสอบถามของสมชาย  บุญศิริเภสัช (2545: 384-390); สุภาภรณ  ทองใหญ (2544 : 122-
124) และนงพะงา  ปนทองพัน (2542: 84-112) ซ่ึงสรางตามแนวคิดในการสรางพลังอํานาจของ 
แคนเตอร เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวนทั้งสิ้น 33 ขอ จําแนกออกเปน การไดรับ
อํานาจ จํานวน 18 ขอ และการไดรับโอกาส จํานวน 15 ขอ  
  4.4 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ พัฒนาแบบสอบถามของสมชัย เคนจัตุรัส (2540 : 109–113) และสุ

รพล พลเยี่ยม (2544: 99–105) จํานวนทั้งสิ้น 40 ขอ จําแนกเปนสมรรถภาพดานการสอน จํานวน
17 ขอ สมรรถภาพดานวิชาการ จํานวน 7 ขอ สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา จํานวน 9 
ขอ และสมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธและการบริการชุมชน จํานวน 7 ขอ 
 5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เปนผูตรวจสอบโครงสราง
เน้ือหา และแกไขขอบกพรองตาง ๆ และนํามาแกไขตามขอเสนอแนะ สําหรับรายละเอียดที่ให
ตรวจสอบ ไดแก การตรวจสอบในเรื่องความชัดเจน และความครอบคลุมนิยามตัวแปร ตรวจสอบขอ
คําถามแตละขอวาวัดตามนิยามหรือไม ภาษาชัดเจนหรือไม มาตราวัด (Scale) ที่ใชเหมาะสม
หรือไม ผูเชี่ยวชาญที่ไดใหความอนุเคราะหประกอบดวยบุคคลตอไปน้ี 
  5.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์ หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  5.2 อาจารยบัญชา  เกดิมณี อธิการบดีวิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรี 
  5.3 อาจารยภักดี  ฐานปญญา ผูอํานวยการโรงเรียนฐานเทคโนโลยี 
  5.4 นางสาวกานทิพย  ชาตวิงศ  นักวชิาการศึกษา 7 ว. กลุมงานโรงเรียนอาชีวศกึษา 
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธกิาร  
  5.5 นางขนิษฐา  จิตรอรุณ  ผูชํานาญการพิเศษ คศ.3 วิทยาลัยพาณิชยการธนบุรี 
     6.  ประมวลความเห็นจากผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดจากแบบสอบถาม แลวนํามาปรับปรุง
นําเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา 
 7.  นําแบบสอบถามที่ไดรับความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลว ไปทดลองใชกับครู
โรงเรียนบุษยรัตนบริหารธุรกิจ ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคา
ความเชื่อม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient) ของครอนบาค  (Cronbach’s alpha 

coefficient)  (วิเชียร  เกตุสิงห. 2530 : 119–120;  อางอิงจาก  Cronbach.1951) ไดคาความเชื่อม่ัน
ดังน้ี 
  7.1 ตอนที่ 2 แบบประเมินความฉลาดทางอารมณ ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ.
72 สวนรายดานนั้น ดานดีเทากับ .79 ดานเกง เทากับ .77 และดานสุข เทากับ .82     
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  7.2 ตอนที่ 3 การไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู ไดคาความเชื่อม่ัน
โดยรวมเทากบั .96 สวนรายดานนั้น  ดานการไดรับอํานาจ เทากับ .93 และการไดรับโอกาส 
เทากับ.93 
  7.3 ตอนที่ 4 สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ไดคาความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ.
97 สวนรายดานนั้น ดานการสอน เทากับ .92 ดานวิชาการ เทากับ .87 ดานการใหคําปรึกษา
แนะนํา เทากับ .88 และดานมนุษยสัมพันธและการบริการ เทากับ .86  
 8.  จัดทําแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ นําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางตอไป  
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับขั้นตอน ดังน้ี 
 1.  ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูบริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูล
จากครูผูสอนของแตละโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 
 2. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหกลุมตัวอยางตอบ โดยผูวิจัยไปติดตอดวยตนเอง
ที่โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนแตละแหง และประสานงานกับนายกสมาคมโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนแหงประเทศไทย เพ่ือขอความอนุเคราะหจากผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในการเก็บ
ขอมูลจากครูที่เปนกลุมตัวอยาง โดยนัดหมายวันเก็บรวบรวมขอมูลกลับคืน 
 3.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนจากโรงเรียน โดยไปรับดวยตนเอง จากจํานวน 314
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืน จํานวน 314 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 1.  การจัดกระทําขอมูล 
  1.1 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดมาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ ไดแบบสอบถาม
ที่สมบูรณ จํานวน 314 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100  
  1.2 ใหรหัสแบบสอบถามตอนที่ 1   
  1.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 – 4 ดําเนินการดังน้ี 
   1.3.1 ตรวจและใหคาคะแนนแบบสอบถามตอนที่ 2 เปนรายขอ ตามเกณฑที่
กําหนดโดยแบงขอคําถามเปน 2 กลุม ดังน้ี 
    กลุมที่ 1 ซ่ึงไดแกขอคําถามขอที่ 1, 4, 6, 7, 10, 12, 14, 15, 17, 20, 22, 23, 
25, 28, 31, 32, 34, 36, 38, 39, 41, 42, 43, 44, 46, 48, 49 และ 50  
    กลุมที่ 2  ซ่ึงไดแกขอคําถามขอที่ 2, 3, 5, 8, 9, 11, 13, 16, 18, 19, 21, 24, 
26, 27, 29, 30, 33, 35, 37, 40, 45, 47, 51 และ 52  แตละขอใหคะแนนดังตอไปน้ี 
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    ตอบไมจริง         ให    4   คะแนน 
    ตอบจริงบางครั้ง   ให    3   คะแนน 
    ตอบคอนขางจริง   ให    2   คะแนน 
    ตอบจริงมาก      ให    1   คะแนน 
 สําหรับการรวมคะแนนของแตละดานนั้นกระทําดังน้ี 
    1) ดานดี 
     -  ควบคุมตนเอง   รวมขอ 1 ถึงขอ 6 
     -  เห็นใจผูอ่ืน        รวมขอ 7 ถึงขอ 12 
     -  รับผิดชอบ         รวมขอ 13 ถงึขอ 18  
    2) ดานเกง 
     -  มีแรงจูงใจ         รวมขอ 19 ถงึขอ  24 
     -  ตัดสินใจและแกปญหา    รวมขอ 25 ถงึขอ 30 
     -  สัมพันธภาพ      รวมขอ 31 ถงึขอ 36 
    3)  ดานสุข         
     -  ภูมิใจตนเอง      รวมขอ 37 ถงึขอ 40 
     -  พอใจชีวิต         รวมขอ 41 ถงึขอ 46 
     -  สุขสงบทางใจ    รวมขอ 47 ถงึขอ 52 
   1.3.2  นําแบบสอบถามตอนที่ 3 และตอนที่ 4 มาตรวจใหคะแนนเปนรายขอตาม
เกณฑที่กําหนดไวดังน้ี 
    ใหคะแนน 1  เม่ือตอบในชอง  นอยที่สุด 
    ใหคะแนน 2  เม่ือตอบในชอง  นอย 
    ใหคะแนน 3  เม่ือตอบในชอง  ปานกลาง 
    ใหคะแนน 4  เม่ือตอบในชอง  มาก 
    ใหคะแนน 5  เม่ือตอบในชอง  มากที่สุด 
 
 2.  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร ในการวิเคราะหขอมูลโดยดําเนินการดังน้ี 
  2.1  วิเคราะหหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของแบบสอบถามตอนที่ 1 จําแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน และแปล
ผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class interval) (วิเชียร  เกตุสงิห. 2538 : 10) ดังน้ี 
   1.00 - 1.80  หมายถึง  นอยที่สุด 
   1.81 -  2.60  หมายถึง  นอย 
   2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
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   3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก 
   4.21 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด     
  2.2  แบบสอบถามตอนที่ 2 
   2.2.1 การวัดความฉลาดทางอารมณ หลังจากรวมคะแนนในดานเกง ดีและสุข 
โดยนําคะแนนที่ไดไปเปรียบเทียบกับชวงคะแนนปกติ และคะแนนเฉลี่ยแตละดานยอย สําหรับ
เกณฑปกติ คือ 139 – 173 คะแนน หากผูตอบแบบประเมินมีคะแนนรวมสูงเกิน 173 คะแนนขึ้นไป 
ถือวามีความฉลาดทางอารมณอยูในขั้นสูงกวาเกณฑปกติ และถาผูตอบแบบประเมินไดคะแนนรวม
ต่ํากวา 139 คะแนนลงมา ถือวามีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับต่ํากวาเกณฑปกติ หรือควร
ไดรับการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 49) 
   2.2.2 วิเคราะหระดับความฉลาดทางอารมณโดยหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอและรายดาน และเกณฑที่ใชในการแปลความหมายของ
คาเฉลี่ยของกรมสุขภาพจิต (2543 : 51) ดังน้ี 
   คะแนนเฉลี่ยดานดี  49-59 หมายถึง  ความฉลาดทางอารมณดานดี 
       ในเกณฑปกติ 
   คะแนนเฉลี่ยดานเกง 46–60 หมายถึง  ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
       ในเกณฑปกต ิ
   คะแนนเฉลี่ยดานสุข 38–52 หมายถึง  ความฉลาดทางอารมณดานสุข 
       ในเกณฑปกติ    
  2.3  แบบแบบสอบถามตอนที่ 3 วิเคราะหระดับการไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจ
การทํางานโดยหาคาเฉลีย่ ( X )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอ รายดานและ
โดยรวม และใชเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห. 2530 : 9) ดังน้ี 

   คะแนนเฉลี่ย 4.50–5.00 หมายถึง  ไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจการ
ทํางานอยูในระดับมากที่สุด 

   คะแนนเฉลี่ย 3.50–4.49  หมายถึง   ไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจการ
ทํางานอยูในระดับมาก    

   คะแนนเฉลี่ย 2.50–3.49  หมายถึง   ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการ 
       ทํางานอยูในระดบัปานกลาง                       
   คะแนนเฉลี่ย 1.50–2.49  หมายถึง   ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการ 
       ทํางานอยูในระดับนอย  
   คะแนนเฉลี่ย 1.00–1.49  หมายถึง   ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการ 
       ทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 
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  2.4 แบบแบบสอบถามตอนที่ 4 วิเคราะหระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน โดยหา
คาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอ รายดาน และโดยรวม และใช
เกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห. 2530 : 9) 
  คะแนนเฉลี่ย 4.50–5.00  หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.50–4.49  หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับมาก 

  คะแนนเฉลี่ย 2.50–3.49  หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.50–2.49  หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00–1.49  หมายถึง สมรรถภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 
  2.5 วิเคราะหเปรียบเทียบระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
ประสบการณในการทํางาน และวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบคาที (t – test)  
  2.6 วิเคราะหตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร โดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดใชสถติิในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 1.  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1  รอยละ (Percentage) 
  1.2  คาเฉลี่ย  (Mean) 
  1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  2.1หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  
Coefficient) ของครอนบาค  

 3.  สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1 เปรียบเทยีบสมรรถภาพใน การปฏบิัตงิาน จําแนกตามวุฒิการศกึษา และประสบการณ 

การทํางาน โดยใชการทดสอบคาที (t – test) 
  3.2 หาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และการไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานกับสมรรถภาพในการปฏิบัติของครู โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลชีวสังคม ระดับความฉลาดทางอารมณ การเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ผูวิจัยจึงใชสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
  N     แทน     จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X     แทน     คาเฉลี่ย 
  S.D.   แทน     คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  **      แทน     ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
  *       แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  X1   แทน       ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
  X2        แทน       ความฉลาดทางอารมณดานดี 
  X3       แทน       ความฉลาดทางอารมณดานสุข 
  X4       แทน       การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานดานการไดรับอํานาจ 
  X5       แทน       การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานดานการไดรับโอกาส 
              Y1     แทน        สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดานการสอน 
  Y2      แทน      สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดานวิชาการ   
  Y3     แทน       สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
   Y4        แทน    สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพันธและการบริการ 
              Y       แทน สมรรถภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลชีวสังคม ระดับความฉลาดทางอารมณ การเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ดังปรากฏตามตาราง 2 - 6 
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 1.1 การวิเคราะหขอมูลชีวสังคม 
 
ตาราง 3 จํานวน และคารอยละของขอมูลชีวสังคมของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา 
    บริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร   
 

ขอมูลชวีสังคม จํานวน รอยละ 
1. วุฒิการศึกษา 
    1.1 วุฒิทางวิชาครู 
    1.2 วุฒิทางบริหารธุรกิจ 
2. ประสบการณในการทํางาน 
เฉลี่ย 8.5 ป จําแนกเปน  
    2.1 ไมเกิน 5 ป 
    2.2 ตั้งแต 6 ปขึ้นไป 

 
161 
153 

 
 

101 
213 

 
51.27 
48.73 

 
 

32.20 
67.80 

 
 จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจในเขตพื้นที่
การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมอางอิง มีวุฒิทางวิชาครู รอยละ 51.27 และมีวุฒิทาง
บริหารธุรกิจ รอยละ 51.27 มีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 8.5 ป โดยสามารถจําแนกไดเปนมี
ประสบการณในการทํางานตั้งแต 6 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 67.80 รองลงมาคือ มีประสบการณใน
การทํางานไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 32.20 
 
 1.2 การวิเคราะหความฉลาดทางอารมณของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ดังปรากฏในตาราง 4 และ 5  
 
ตาราง 4 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามความฉลาดทางอารมณ 
 
ลักษณะความฉลาด

ทางอารมณ 
จํานวน รอยละ 

สูงกวาเกณฑปกต ิ 46 14.65 
เกณฑปกต ิ 191 60.83 
ต่ํากวาเกณฑปกต ิ 77 24.52 

รวม 314 100.00 
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 จากตาราง 4 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจในเขตพื้นที่
การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับเกณฑปกติ คิดเปน
รอยละ 60.83 ระดับสูงกวาเกณฑปกติคิดเปนรอยละ 14.65 และระดับต่ําวาเกณฑปกติ คิดเปนรอย
ละ 24.52 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความฉลาดทางอารมณของครู 
   โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร 
    โดยรวม และเปนรายดาน 
 

ระดับความฉลาดทางอารมณ ความฉลาดทางอารมณ 
X  S.D. 

แปลผล 

1. เกง 2.86 0.85 มาก 
2. ดี 3.07 0.84 มาก 
3. สุข 2.99 0.84 มาก 

รวม 2.98 0.85 มาก 
 
 จากตาราง 5 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่
การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร มีระดับความฉลาดทางอารมณในภาพรวมอยูในระดับมาก  และ
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน  
  
 1.3 การวิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศกึษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ดังปรากฏในตาราง 5 
 
ตาราง 6 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
     การทํางานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 
    กรุงเทพมหานคร โดยรวม และเปนรายดาน 
 

ระดับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน การเสริมสรางพลังอํานาจ 

การทํางาน 
X  S.D. 

แปลผล 

การไดรับอํานาจ 3.21 0.91 ปานกลาง 
การไดรับโอกาส 3.10 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.16 0.93 ปานกลาง 
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 จากตาราง 6 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่ 
การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน  
  
 1.4 การวิเคราะหสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา 
บริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ดังปรากฏในตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
   โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3  กรุงเทพมหานคร 
   โดยรวม และเปนรายดาน 
 

ระดับสมรรถภาพในการ
ปฏิบตัิงาน สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานของครู 

X  S.D. 
แปลผล 

สมรรถภาพดานการสอน 3.61 0.75 มาก 
สมรรถภาพดานวิชาการ 3.54 0.74 มาก 
สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 3.67 0.77 มาก 
สมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธและการบริการ 3.48 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.76 มาก 
 
 จากตาราง 7 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร มีสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา สมรรถภาพดานการสอน สมรรถภาพดานวิชาการ สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษา
แนะนํา อยูในระดับมาก สวนสมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธและการบริการอยูในระดับปานกลางและ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
 

ตอนที่ 2 การเปรียบเทียบระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู จําแนกตามวุฒิ
การศึกษา และประสบการณการทํางาน และความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ดังปรากฏในตาราง 8 - 11 
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2.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง ขอมูลชีวสังคม จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน และวุฒิการศึกษา กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 8 ความแตกตางระหวางขอมูลชวีสังคมจําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ประสบการณไมเกิน 5 ป ประสบการณ 6 ปขึ้นไป สมรรถภาพใน 
การปฏิบตัิงาน X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

t 

Y1 3.56 0.50 มาก 3.64 0.50 มาก - 1.40 
Y2 3.48 0.51 ปานกลาง 3.56 0.60 มาก - 1.10 
Y3 3.65 0.54 มาก 3.67 0.56 มาก - 0.26 
Y4 3.40 0.57 ปานกลาง 3.52 0.61 มาก - 1.75 
รวม 3.52 0.53 มาก 3.60 0.57 มาก - 4.51 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ .05 
  
 

จากตาราง 8 แสดงวาครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่
การศึกษาที่ 3 ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถภาพในการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  
 
ตาราง 9 ความแตกตางระหวางขอมูลชวีสังคมจําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิทางคร ู
(n = 161) 

วุฒิทางบริหารธุรกิจ 
(n = 153) 

สมรรถภาพใน 
การปฏิบตัิงาน 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
t 

Y1 3.63 0.53 มาก 3.59 0.48 มาก 0.74 
Y2 3.58 0.56 มาก 3.49 0.58 ปานกลาง 1.35 
Y3 3.71 0.57 มาก 3.62 0.53 มาก 1.54 
Y4 3.51 0.60 มาก 3.45 0.59 ปานกลาง 0.89 
รวม 3.61 0.56 มาก 3.54 0.54 มาก 1.13* 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ .05 
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จากตาราง 9 แสดงวา ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่ 3 ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05   
 

2.2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และพลังอํานาจการทํางาน
กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ดังปรากฏในตารางที่ 10 และ 11 
 
ตาราง 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางสมรรถภาพในการปฏิบัติงานกบัความฉลาดทาง 
    อารมณของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 
    กรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสนั 
 

สมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน ความฉลาดทางอารมณ 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

X1 .262** .125* .253** .104* .381** 
X2 .345** .201** .334** .217** .316** 
X3 .260** .141* .207** .160** .274** 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 10 แสดงใหเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ 
ดานเกง ( X1) มีความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( r = 
.381 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานเกง ( X1) กับดานการ
สอน(Y1) ดานวิชาการ ( Y2)ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา ( Y3) และความสัมพันธกับดานมนุษย
สัมพันธและบริการ ( Y4) มีความสัมพันธในระดับต่ํา (r = .262, .125, .253 และ .104 มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05)  ความฉลาดทางอารมณดานดี ( X2 ) มีความสัมพันธกับสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง(r = .316 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานดี ( X2) มีความสัมพันธกับดานการสอน ( Y1) และดานการให
คําปรึกษาแนะนํา ( Y3) อยูในระดับปานกลาง (r = .345 และ .334 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01)  
และสัมพันธกับดานวิชาการ ( Y2) และดานมนุษยสัมพันธและบริการ ( Y4) ในระดับต่ํา (r = .201 
และ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01) สวนความฉลาดทางอารมณดานสุข ( X3) มีความสัมพันธกับ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา (r = .274 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานสุข ( X3) มีความสัมพันธในระดับต่ํากับดานการสอน (Y1) ดาน
วิชาการ ( Y2) ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา ( Y3) และดานวิชาการ ( Y2) (r = .260, .141, .207 และ 
.160 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05) 
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ตาราง 11  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ระหวางสมรรถภาพในการปฏิบัติงานกบัการเสริมสราง 
    พลังอํานาจการทํางานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบรหิารธุรกิจ 
    เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสนั 
 

สมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน การเสริมสรางพลัง
อํานาจ Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

X4 .450** .370** .300** .411** .461** 
X5 .399** .432** .327** .473** .489** 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
จากตาราง 11 แสดงใหเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางาน ดานการไดรับอํานาจ ( X4) และการไดรับโอกาส ( X5) มีความสัมพันธในทางบวกกับ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (r = .461 และ .489 มีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา การไดรับอํานาจมีความสัมพันธในระดับปานกลาง
กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน (r = .450, .370, .300 และ .411 ตามลําดับ มีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01) สวนการไดรับโอกาส ( X5) มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน (r = .399, .432, .327 และ .473 ตามลําดับ มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01) 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยน้ี มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ใน 
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนสาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ใน 4 
ดาน ไดแก ดานการสอน ดานวิชาการ ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา และดานมนุษยสัมพันธและการ
บริการ และเพื่อเปรียบเทียบระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน และวุฒิการศึกษา และศึกษาความสัมพันธระหวาง ความฉลาดทางอารมณ  การ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร 
   
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขต
พ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2548 จํานวน 29 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 1,468 คน 
กลุมตัวอยางไดแก ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2548 ซ่ึงไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน กําหนดขนาด
ตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (ประคอง  กรรณสูตร, 2538: 236; อางอิงจาก Yamane, 
Taro, 1967: 886 -887) ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 9 โรงเรียน จํานวน 314 คน 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระประกอบดวย ขอมูลชีวสังคม ความฉลาดทางอารมณ และการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน สําหรับตัวแปรตาม ไดแก สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
   1.  ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการทํางาน และวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีสมรรถภาพใน 
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2.  ตัวแปรดานความฉลาดทางอารมณ  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มี
ความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สาขา
บริหารธุรกิจ  ในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร 



  91

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ แบงเปน 4 ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามดานชีวสังคมของครู ไดแก ประสบการณในการทํางาน และ
วุฒิการศึกษา มีลักษณะของคําถามเปนแบบเลือกรายการ และการเติมขอความ 
 ตอนที่ 2  เปนแบบวัดความฉลาดทางอารมณของครู  ซ่ึงกรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข เปนผูพัฒนาขึ้น มีทั้งหมด 52 ขอ สอบถาม 3 ดาน คือ ดานเกง ดี และสุข 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  
แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน คือ สอบถามเกี่ยวกับการไดรับอํานาจ  และการไดรับโอกาส 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู แบงออกเปน 4 ดาน
คือ ดานสมรรถภาพดานการสอน สมรรถภาพดานวิชาการ สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษา และ
สมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธ และการบริการ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิ จัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจากผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
ผูวิจัยไปติดตอโรงเรียนอาชีวศึกษาแตละแหง และเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนจํานวนทั้งสิ้น 314 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลโดยคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ ใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดจากนั้น
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังน้ี 
  1. วิเคราะห ขอมูลชีวสังคมของครู โดยหาความถี่ และคารอยละของแบบสอบถามตอนที่ 
1 แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
  2. วิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ โดยวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ย 

( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และเปรียบเทียบกับเกณฑของกรมสุขภาพจิต ตอนที่ 
3 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน และตอนที่ 4 สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู โดย

วิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
   3. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูจําแนกตาม
วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน โดยการทดสอบคาที (t – test) 
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   4. วิเคราะหหาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบรหิารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตวัแปร 
ความฉลาดทางอารมณ และการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการศึกษาคนควาสรุปไดดังน้ี 
 1.  ระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ ในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาสมรรถภาพเปนรายดาน พบวา ดานการสอน วิชาการ และการใหคําปรึกษาแนะนํา อยูใน
ระดับมาก และดานมนุษยสัมพันธและการบริการ อยูในระดับปานกลาง 
 2. ระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูที่มีวุฒิทางครูกับวุฒิทางบริหารธุรกิจพบวา 
ไมแตกตางกัน และสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน ไม 
แตกตางกัน  
 3. ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ ดานเกง และดานดีมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .381 
และ .316 ตามลําดับ) และดานสุขมีความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .274) สวนตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ดานการไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาสมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .461 และ .489 ตามลําดับ)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษามีประเด็นที่ผูวิจัยนํามาอภิปรายดังน้ี 
   1. สมรรถภาพในการปฏบิัติงานของครู 
    ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขา
บริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ในดานการสอนอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะ ครูผูสอนมีความรู ความสามารถ และมีความชํานาญในการสอน โดยเห็นไดจาก
ผลการวิจัยซ่ึงพบวา ครูสวนใหญมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 8.5 ป จึงทําใหครูมีความ
ชํานาญในการสอนเปนอยางดี และมีเจตคติที่ดีตอการสอน ซ่ึงสอดคลองกับคุณลักษณะของครูที่        
พึงประสงคที่วาครูที่สอนประจําในระดับการศึกษาตางๆ ทั้งนอกระบบ และในระบบ และการจัด
การศึกษาตามอัธยาศัย จะตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และมีทักษะในวิชาชีพที่จะสอน  
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 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนมีนโยบายพัฒนาครู อาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีความรู ความสามารถ และทักษะในวิชาชีพใหสอดคลองกับวิทยาการ
และเทคโนโลยีสมัยใหม อันจะสงผลใหครูผูสอนซึ่งถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหเกิด 
ความเปลี่ยนแปลงขึ้นในตวัผูเรียน ครตูองเปนผูที่มีความรู มีทักษะในวิชาชีพ และประสบการณ
ใหมๆ ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการพัฒนาดานศักยภาพ และสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
กอใหเกิดการตื่นตวัในวิชาชีพ ทั้งน้ีเพ่ือการนําไปใชในการปรับปรงุการจัดการเรียนการสอน พัฒนา
ผูเรียนใหเปนไปตามเจตนารมณของหลักสูตร  
  ดานวิชาการ  ผลการวิจัยพบวา   สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  ดานวิชาการครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก 
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ครู อาจารยที่สอนในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจเปนผูที่มี
ความรู ความสามารถ ในดานตางๆ เชน มีความรูในเรื่องเกี่ยวกับหลักสูตรและรายวิชาที่สอน 
จุดมุงหมายของการจัดการเรียนการสอน วิธีสอนและการจัดกิจกรรมในการเรียนการสอนสามารถ
จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตร สามารถที่นําเนื้อหาจากหลักสูตรไปสู
การสอนและการเขียนแผนการสอน ซ่ึงสอดคลองกับขอเขียนของสมชาย  ภาพแสง (2542 : 8) ที่
กลาวถึงคุณลักษณะของครูมิติใหมวา ครูตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ในทุกๆ ดาน ครูตองมี 
วิทยายทุธ คอื มีการวางแผนการสอน การเตรียมสื่อการเรียนการสอน และการกําหนดวัตถุประสงค 
และครตูองมีการวิจัย สามารถคิดคนวธิกีารเรียนการสอน และครูจะตองมีวิจารณญาณในการในการ
วิเคราะห และแยกแยะสิ่งตางๆ ได ดังน้ันครูตองเปนผูรอบรูในทุกๆ ดาน 
  ดานการใหคําปรึกษาแนะนํา สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดานการใหคําปรึกษาแนะนํา
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร อยู
ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเนื่องจากสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูในดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
เปนสมรรถภาพพื้นฐานสําหรับการเปนครู และครูผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาทาง
ครู สวนครูที่ไมมีวุฒิการศึกษาทางครู ก็จะตองเขารับการอบรมวิชาชีพครูเพ่ิมเติมตามที่กฎหมาย
กําหนด ดังนั้นผูตอบแบบสอบถามจึงไดรับการศึกษาอบรมเกี่ยวกับเรื่องน้ีมาอยางเพียงพอ สําหรับ
การเตรียมตัวเขาทําหนาที่ครู หรือปฏิบัติหนาที่ครู จึงทําใหสมรรถภาพในการใหคําปรึกษาแนะนํา
อยูในระดับมาก  
  ดานมนุษยสัมพันธและการบริการ ผลการวิจัยพบวา ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนไป 
ไดวาในสภาพความเปนจริงแลวโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจเหลานี้มักเปดทําการ
สอนตั้งแตระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และเปด
ทําการสอนทั้งภาคปกติ และภาคพิเศษ ดังน้ันครูผูสอนจึงมีชั่วโมงสอนมาก กอรปกับตองรับผิดชอบ
งานวิชาการ งานสอน และงานอื่นๆ ของสถานศึกษา ทําใหครูไมมีเวลามากพอที่จะดําเนินการใน
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เรื่องของการใหบริการแกชุมชน ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ มนทกานติ์  แกว
พฤกษ (2543 : 314 – 315) ที่ไดทําการวิจัยเร่ืองปญหาและแนวทางการจัดการเรียนการสอน
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่มีผลการวิจัยใน
เรื่องเก่ียวกับมนุษยสัมพันธและการใหบริการแกชุมชนของครูที่สอนในระดับ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพในโรงเรียน พบวามีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน  
 2. สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขต 
พ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิทางครูกับวุฒิทางบริหารธุรกิจ ผลการวิจัยพบวา ไม
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนงพงา  ปนทองพันธุ (2542 :115) ที่พบวาวุฒิการศึกษา 
ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาล
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร และแจมจันทร  คลายวงศ (2540 : บทคัดยอ) ซ่ึง 
ผลการวิจัยพบวา วุฒิการศึกษา ไมมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาฃีพโรงพยาบาลในเครือ 
สมิติเวช ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี จากผลการวิจัยพบวามีอัตราสวนใกลเคียง 
กันคือ ระหวางผูที่มีวุฒิทางครู และผูมีวุฒิทางบริหารธุรกิจ คิดเปนรอยละ 51.27 และ 48.73
ตามลําดับ และหากจะพิจารณาสภาพการณที่เปนจริงในปจจุบันพบวา ในปจจุบันโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนสวนใหญมักเปดรับผูที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี หรือมากกวาเขามา
เปนครูผูสอน ซ่ึงสงผลใหโรงเรียนสวนใหญมีบุคลากรที่วุฒิการศึกษาในระดับเดียวกัน และ
นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัติครู และบุคลากรทางการศึกษา ไดระบุวา ผูที่จะเปนครูจะตองมี
ความรูเกี่ยวกับวิชาชีพครู ทําใหครูสวนหนึ่งที่ไมมีวุฒิการศึกษาทางครูตองไปเขารับการอบรมเพื่อ
ขอรับใบประกอบวิชาชีพครู ดังน้ันจึงมีสงผลใหวุฒิการศึกษาไมมีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติ
ของครู 
  สําหรับประสบการณการทํางาน ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันไมแตกตาง ทั้งน้ีอาจเนื่องจากสมรรถภาพในการทํางานของ
บุคคลนั้นสามารถที่จะพัฒนาใหเกิดขึ้นได ดังขอเขียนของธงชัย  สันติวงษ (2533 : 358) ที่วา การ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรสามารถกระทําไดหลายวิธีดวยกัน เชน การใหฝกหรือทดลองทํางาน
จริงๆ การหมุนเวียนทํางานหลายๆ ดาน การเปนพ่ีเลี้ยงคอยสอน การจัดใหมีการประชุมสัมมนา 
การฝกอบรม หรือแมแตการศึกษาทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ดังน้ันครูที่มีประสบการณใน
การทํางานเทากัน อาจไดรับหรือไมไดรับการพัฒนาสมรรถภาพแตกตางกัน จึงเปนผลให
ประสบการณในการทํางานไมมีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
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2. ความฉลาดทางอารมณ 
             ผลการวิจัยพบวา ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษา
ที่ 3 กรุงเทพมหานครสวนใหญมีความฉลาดทางอารมณอยูในเกณฑปกติ แสดงวาครูควรจะไดรับ
การพัฒนาทางดานความฉลาดทางอารมณ เน่ืองจากครูเปนบุคคลที่มีความสําคัญในโรงเรียน  และ 
จําเปนที่จะตองเปนผูมีความฉลาดทางอารมณในระดับสูง  เนื่องจากการสอนเปนสิ่งที่จะตองใช
ความตระหนัก  ความตั้งใจ  ความอดทน (Day. 2000 : 133)  ตลอดจนตองทําหนาที่พัฒนาความ
ฉลาดทางอารมณแกนักเรียน โดยครูจะตองมีความเที่ยงตรงในการพัฒนา ไมใชอารมณในการ
ตัดสินใจแกปญหา และการทํางาน รวมทั้งจะตองคิดอยูเสมอวาการกระทําทุกอยางจะคูกับอารมณ  
มีการลงโทษ  และใหรางวัลดวยความยุติธรรม (อัจฉรา  สุขารมณ. 2542 : 1-2)  
    ความฉลาดทางอารมณดานเกง และดานดีมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู สวนดานสุขมีความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของโกลแมน (Goleman.1998 : 87) ที่พบวา ความฉลาด 
ทางอารมณมีความสัมพันธกับสมรรถภาพทุกอยางในการทํางาน และสงผลตอความสําเร็จใน
วิชาชีพทุกอาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่งวิชาชีพครูซ่ึงเปนอาชีพหน่ึงที่จะตองใชความฉลาดทางอารมณ 
สูงกวาอาชีพอ่ืนๆ และจากการศึกษาของปาริชาต  แสงพานิช (2545 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง
การศึกษาเปรียบเทียบความเฉลียวฉลาดทางอารมณ และประสิทธิภาพในการทํางานของกลุม
แรงงานเด็กที่เขารวมทํากิจกรรมในสโมสรแรงงานเด็กที่ผลการศึกษาพบวา ผูที่มีความฉลาดทาง
อารมณตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน นอกจากนี้ วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542 : 
38) ไดกลาวไววา ครูผูสอนมีผลตอความฉลาดทางอารมณของผูเรียน เพราะมีบทบาทในการ
ปลูกฝงถายทอดความคิดเห็น และพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงเปนสิ่งหน่ึงที่ผูที่เปนครูสามารถ
ถายทอดใหแกผูเรียนได และความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญตอการทํางานในอาชีพตาง ๆ 
การที่คนในองคกรขาดความฉลาดทางอารมณจะเปนการบอนทําลายการพัฒนาไปสูความสําเร็จใน
การทํางานทั้งในระดับบุคคล และระดับองคกร และหากคนในองคกรใชความฉลาดทางอารมณใน
การสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ บุคคลเหลานั้นจะชวยสรางความฉลาดทางอารมณเปน
สวนรวมในองคกร และจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (รัตติกรณ  จงวิศาล. 2544 : 
16)     
          3. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
               ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ดานการไดรับอํานาจ และ    
การไดรับโอกาสมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีผูวิจัย 
เห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานแกครูผูสอน 
โดยใหครูผูสอนไดรับอํานาจและโอกาส ซ่ึงบราวน (Brown.1992 : 72) ไดกลาวถึงในเรื่องนี้ไวอยาง 
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นาสนใจวา การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกบุคลากรในหนวยงานเปนการทําใหบุคลากร
ภายในหนวยงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ทามกลางการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในปจจุบัน ดังนั้นผูบริหารองคกรในระดับตางๆ จะตองใหความสําคัญกับเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานแกบุคลากรภายในหนวยงานใหมากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือบุคลากรภายในหนวยงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น และสอดคลองกับงานวิจัยของนงพงา  ปนทองพันธุ 
(2542 : 121) ที่ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธในทางบวกระดับปานกลางกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
หนวยอภิบาลผูปวยหนัก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และผลการวิจัยของนิตยา  อินกลิ่น
พันธุ(2540 : 129) ที่พบวา ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .01 ทั้งนี้ อาจ
เน่ืองจากในปจจุบันสถานศึกษาตางๆ ไดมีการพัฒนาสถานศึกษาเขาสูระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษา และตองเตรียมความพรอมสําหรับการเขารับการประเมินคุณภาพสถานศึกษา ทั้งจาก
องคกรภายใน และภายในสถานศึกษา ซ่ึงเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
และตามสภาพความเปนจริงแลวสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี สวนใหญลวนผาน
การประเมินคุณภาพสถานศึกษามาแลว สถานศึกษาจึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ในรูปแบบตางๆ แกบุคลากรในสถานศึกษาในรูปแบบตางๆ  เพราะแนวคิดนี้ สามารถเพิ่ม
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาได ซ่ึงสอดคลองกับ บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร 
(2539 : 6) ที่กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานวา เปนกระบวนการที่บุคคลสามารถ
เสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเราเอง และสามารถสอนหรือฝกฝนใหมีในตัวบุคคลอื่นๆ ได โดย
การเพิ่มอํานาจ (Power) และเพ่ิมอํานาจหนาที่ (Authority) ใหเหมาะสมกับขอบเขตหนาที่ของงาน
ที่รับผดิชอบ ซ่ึงการไดรับอํานาจ ดานขอมูลขาวสาร การสงเสริมและสนับสนุน และทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานสอนอยางเพียงพอ พรอมทั้งโอกาสในการกาวหนาในงานอาชีพทั้งในลักษณะของการ
มอบรางวัล และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนเครื่องบงชี้ถึงความกาวหนาในการทํางาน 
และนํามาซ่ึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจ มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
และรูสึกมีคุณคาแหงตนเพิ่มความแข็งแกรงใหกับบุคคล ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. ควรมีการสนับสนุนและสงเสริมใหครูผูสอนไดรับการพัฒนาความฉลาดทางอารมณให
สูงขึ้น เพ่ือใหครูผูสอนสามารถทํางานและปฏิบัติการสอนไดอยางมีความสุข และมีประสิทธิภาพ แต
ทั้งน้ีการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของครูผูสอนจําเปนตองคํานึงถึงระดับการศึกษา วุฒิภาวะอายุ 
เพศ และพัฒนาการทางสังคมของครูผูสอน เพราะบุคคลแตละคนจะมีแนวทางในการเรียนรูที่แตกตางกัน  
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 2. ควรมีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานแกครูผูสอน โดยการเอื้ออํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของอาคาร สถานที่ เครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณการเรียนการสอน
เทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อการเรียนการสอน พัฒนาแหลงเรียนรูภายในสถานศึกษา บุคลากร          
สายสนับสนุนการสอน คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ เพ่ือใหครูไดรับความสะดวกในการจัด  
การเรียนการสอน มีการพิจารณาความดี ความชอบอยางเปนธรรม  
 3. ผูบริหารสถานศึกษาควรมีสนับสนุนและพัฒนาครู – อาจารยภายในสถานศึกษาใน
เรื่องตางๆ ทั้งในเรื่องการสอน การทําวิจัยในชั้นการเรียน การพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ ใหเปนไป
อยางตอเน่ือง ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาสถานศึกษา 
 4. ควรจัดใหการมีจัดประชุมสัมมนา อบรมครู หรือจัดสงครูในสถานศึกษาเขารับการ
อบรม สัมมนาจากหนวยงานหรือสถาบันการศึกษา ในเรื่องเก่ียวกับ การจัดการเรียนการสอน  
การวัดและประเมินผลการเรียน การใชสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ จิตวิทยาการใหคําปรึกษา การสราง 
ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน เปนตน  
             ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีผลตอสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู เชน ลักษณะงาน 
ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ เปนตน 
 2. ควรมีการศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหแกครูใหมากขึ้น ทั้งนี้
เน่ืองจากงานวิจัยน้ีพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมีความสัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
   3. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
อาชีวศึกษาเอกชน ในสาขาอื่นๆ ดวย เชน ชางยนต  ชางไฟฟา – อิเล็คทรอนิคส ชางเขียนแบบ
ชางไฟฟากําลัง เปนตน 
   4.  ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูที่ทําการสอนใน
ระดับเดียวกัน ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานบริหารการศึกษาเอกชน และครูที่ทําการสอน ในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
   5. ควรศึกษาสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ให
ครอบคลุมระดับเขตพื้นที่การศึกษา และระดับภาคดวย ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถนําผลการศึกษาคนควา
ไปใชไดตามความตองการและครอบคลุมในทุกภาคสวน 
   6. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกเกี่ยวกับความรูสึกมีพลังอํานาจ
การทํางาน และการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  ตัวแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพื้นที่การศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร 

 
 

      คําชี้แจง 
     1. แบบสอบถามนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาตวัแปรที่สัมพันธกับสมรรถภาพ 
ในการปฏิบตังิานของครู โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาที่ 3 
กรุงเทพมหานคร 
     2. แบบสอบถามนี้มี 4 ตอนคือ 

      ตอนที่ 1 ขอมูลชีวสังคมของครู ไดแก ประสบการณในการทํางาน 
                  และวุฒิการศกึษา 

       ตอนที่ 2 แบบวัดความฉลาดทางอารมณของครู ดานเกง ดี และมีสุข 
     ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
     ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
   3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงเพ่ือประโยชนโดยรวม 

ตอสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา และหนวยงานที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย วางแผน 
สงเสริม และสนับสนุนรวมกนัเพ่ือพัฒนาครู –อาจารยที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
ใหมีประสิทธภิาพเพื่อใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาตอไป 

   4. ผูวิจัยจะเก็บรักษาคําตอบของทานไวเปนความลบั การนําเสนอผลงานวิจัย
เปนไปโดยภาพรวม และไมมีผลกระทบตอทานไมวาประการใด ๆ ทัง้สิ้น 
 
 
                                                                 นางจินตนา  ชูสังข 
                                                   นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                           มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  ขอมูลชีวสังคมของครู 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √  ใน (     ) หนาขอความที่ตรงกบัสถานภาพของทานหรือเติม 
ขอมูลในชองวาง 
 
1. เพศ                          (     ) ชาย                                        (      ) หญิง 
 
2. ประสบการณในการสอน …………… ป      (นับเริ่มตั้งแตเปนครู  เศษของปที่เทากับ 6 เดือน 
                                                                             หรือมากกวาโปรดนับเปน 1 ป) 
 3. วุฒิการศึกษา 
     3.1 วุฒิทางครู โปรดระบุชือ่วุฒิ .............................................................. 
                      วิชาเอก 

(      ) ภาษาไทย             (      ) สังคมศึกษา  
(      ) ภาษาตางประเทศ            (      ) ศิลปศึกษา  
(      ) วิทยาศาสตร             (      ) พลศึกษาหรือสุขศึกษา 
(      ) คณิตศาสตร             (      ) ดนตรี   
(      ) จิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว 
(      ) อ่ืนๆ โปรดระบุ......................... 

       3.2 วุฒิทางสาขาบริหารธุรกิจ โปรดระบุชื่อวุฒิ .............................................................. 
                    สาขา (      ) บัญชี    (      ) การจัดการทั่วไป    

(      ) บริหารธุรกิจ   (      ) การตลาด 
(      ) การเงินและการธนาคาร 
(      ) อ่ืนๆ โปรดระบุ............................ 
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ตอนที่ 2  แบบวัดความฉลาดทางอารมณ ( EQ) 
คําชี้แจง   แบบวัดความฉลาดทางอารมณน้ี เปนประโยคที่มีขอความเกี่ยวของกบัอารมณ และ  
          ความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะตาง ๆ แมวาบางประโยคอาจไมตรงกับที่ทานเปนอยูก็ตาม    
          ขอใหเลือกคําตอบที่ตรงกับตัวทานมากที่สุด เพราะไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด ดี หรือไมดี  
          โปรดตอบตามความเปนจริง และตอบทุกขอ 
         สําหรับขอความแตละประโยค มีคําตอบ 4 คําตอบใหเลือก คือไมจริง จริงบางครั้ง คอนขาง 
         จริง และจริงมาก โปรดใสเครื่องหมาย √   ในชองที่ทานคิดวาตรงกบัตัวทานมากที่สุด 
 

ขอ ความฉลาดทางอารมณ 
ไม
จริง 

จริงบางครั้ง 
คอนขาง
จริง 

จริง
มาก 

1 เวลาโกรธหรอืไมสบายใจ ฉันรับรูไดวาเกิดอะไรขึ้น 
กับฉัน 

    

2 ฉันบอกไมไดวาอะไรทําใหฉันรูสึกโกรธ     
3 เม่ือถูกขัดใจฉนัมักรูสึกหงุดหงิดจนควบคมุอารมณ 

ไมได 
    

4 ฉันสามารถคอยเพื่อใหบรรลุเปาหมายทีพ่อใจ     
5 ฉันมักมีปฏิกิริยาโตตอบรุนแรงตอปญหา 

เพียงเล็กนอย 
    

6 เม่ือถูกบังคับใหทําในสิ่งที่ไมชอบ ฉันจะอธิบาย 
เหตุผลจนผูอ่ืนยอมรับได 

    

7 ฉันสังเกตได เม่ือคนใกลชิดมีอารมณเปลี่ยนแปลง     
8 ฉันไมสนใจกับความทุกขของผูอ่ืนที่ฉันไมรูจัก     
9 ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอ่ืนทาํตางจากที่ฉนัคิด     
10 ฉันยอมรับไดวา ผูอ่ืนก็อาจมีเหตุผลที่จะไมพอใจ 

การกระทําของฉัน 
    

11 ฉันรูสึกวาผูอ่ืนชอบเรียกรองความสนใจมากเกินไป     
12 แมจะมีภาระที่ตองทํา ฉันก็ยินดีรับฟงความทุกข 

ของผูอ่ืนที่ตองการความชวยเหลือ 
    

13 เปนเรื่องธรรมดาที่จะเอาเปรียบผูอ่ืนเม่ือมีโอกาส     
14 ฉันเห็นคุณคาในน้ําใจที่ผูอ่ืนมีตอฉัน     
15 เม่ือทําผิด ฉันสามารถกลาวคํา “ขอโทษ” ผูอ่ืนได     
16 ฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอ่ืนไดยาก     
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ขอ ความฉลาดทางอารมณ 
ไม
จริง 

จริงบางครั้ง 
คอนขาง
จริง 

จริง
มาก 

17 ถึงแมจะตองเสียประโยชนสวนตวัไปบาง ฉันก็ยินดี
ทําเพื่อสวนรวม 

    

18 ฉันรูสึกลําบากใจในการทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงเพ่ือผูอ่ืน     
19 ฉันไมรูวาฉันเกงเรื่องอะไร     
20 แมจะเปนงานยาก ฉันก็ม่ันใจวาสามารถทาํได     
21 เม่ือทําสิ่งใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ     
22 ฉันรูสึกมีคุณคาเมื่อไดทําสิ่งตาง ๆ อยางเต็ม 

ความสามารถ 
    

23 เม่ือตองเผชิญกับอุปสรรค และความผิดหวัง ฉันก็จะ
ไมยอมแพ 

    

24 เม่ือเริ่มทําสิ่งหน่ึง สิ่งใดฉันมักทําตอไปไมสําเร็จ     
25 ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหา 

โดยไมคิดเอาเองตามใจชอบ 
    

26 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข     
27 ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยาก 

สําหรับฉัน 
    

28 เม่ือตองการทําอะไรหลายอยางในเวลาเดยีวกัน 
ฉันตัดสินใจไดวาจะทําอะไรกอนหลัง 

    

29 ฉันลําบากใจเมื่อตองอยูกับคนแปลกหนาหรือ 
คนที่ไมคุนเคย 

    

30 ฉันทนไมไดทีต่องอยูในสังคมที่มีกฏระเบยีบ 
ที่ขัดกับความเคยชินของฉนั 

    

31 ฉันทําความรูจักคนอื่นไดงาย     
32 ฉันมีเพ่ือนสนิทหลายคนทีค่บกันมานาน     
33 ฉันไมกลาบอกความตองการของฉันใหผูอ่ืนรู     
34 ฉันทําในสิ่งทีต่องการโดยไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน     
35 เปนการยากสาํหรับฉันที่จะโตแยงกับผูอ่ืนแมจะมี 

เหตุผลเพียงพอ 
    

36 เม่ือไมเห็นดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบายเหตุผล 
ที่เขายอมรับได     



  115

ขอ ความฉลาดทางอารมณ 
ไม
จริง 

จริงบางครั้ง 
คอนขาง
จริง 

จริง
มาก 

37 ฉันรูสึกดอยกวาผูอ่ืน     
38 ฉันทําหนาที่ไดดี ไมวาจะอยูในบทบาทใด     
39 ฉันสามารถทาํงานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สุด     
40 ฉันไมม่ันใจในการทํางานที่ยากลําบาก     
41 แมสถานการณจะเลวราย ฉันก็มีความหวังวาจะดีขึ้น     

42 ทุกปญหามักมีทางออกเสมอ     
43 เม่ือมีเรื่องที่ทําใหเครียด ฉนัมักปรับเปลีย่น 

ใหเปนเรื่องผอนคลายหรือสนุกสนานได 
    

44 ฉันสนุกสนานทุกครั้งกับกิจกรรมในวันสดุสัปดาหและ
วันหยุดพักผอน 

    

45 ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอ่ืนไดรับสิ่งดี ๆ มากกวาฉัน     
46 ฉันพอใจกับสิง่ที่ฉันเปนอยู     
47 ฉันไมรูวาจะหาอะไรทํา เม่ือรูสึกเบื่อหนาย     
48 เม่ือวางเวนจากภาระหนาที่ ฉันจะทําในสิ่งที่ฉันชอบ     
49 เม่ือรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธผีอนคลายอารมณได     
50 ฉันสามารถผอนคลายตนเองได แมจะเหน็ดเหนื่อย

จากภาระหนาที่ 
    

51 ฉันไมสามารถทําใจใหเปนสุขได จนกวาจะไดทุกสิ่ง 
ที่ตองการ 

    

52 ฉันมักทุกขรอนกับเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่เกิดขึ้นเสมอ     
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานตอไปน้ี แลวพิจารณา 

            วาตรงกับความเปนจริงมากนอยเพียงใด  แลวเขียนเครื่องหมาย √  ลงในชองคําตอบ 
            หลังขอความแตละขอ 

ระดับความเปนจริง 
ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด 

 
1 

การไดรับอํานาจ 
 สถานศึกษาจัดใหมีการเผยแพรขอมูล
ขาวสารแกบคุลากรดวยวิธกีารตาง ๆ 

     

2  สถานศึกษาจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวก
สําหรับทําการสืบคนขอมูลขาวสารทีต่องการ  

     

3 สถานศึกษาแจงขาวสารจากหนวยงานที่เกี่ยวของ
เกี่ยวกับการประชุมทางวิชาการ การอบรม สัมมนา 
และการศึกษาตอ ใหบุคลากรทราบ 

     

4 สถานศึกษาชีแ้จงใหบุคลากรทราบถึงการ
บริหารงาน วิธีดําเนินงาน ระบบงาน และ
ระเบียบปฏิบตัิตางๆ ของสถานศึกษา 

     

5 ทานไดรับรูการเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
เปาหมาย กฎระเบียบของสถานศึกษา และ
ของหนวยงานตนสังกัด 

     

6 มีการสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษามี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางการจัดการ
เรียนการสอน และการปฏิบตัิงานใน 
สถานศึกษา 

     

7 มีกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงาน 

     

8 มีการชวยเหลอืแนะนําเกี่ยวกับการจัดการ
เรียนการสอนแกบุคลากรในสถานศึกษา 

     

9 มีการสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรในการ
พัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา 

     

10 มีการแนะแนวทางการแกไขปญหาตางๆ 
เม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความเปนจริง 
ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
11  มีการสงเสริมและสนับสนุนการนําเทคนิค

การจัดการเรียนการสอน หรือนวัตกรรม 
ใหม ๆ มาใชในการจัดการเรียนการสอน 

     

12 บุคลากรมีการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกบั
การบริหารการจัดการศึกษาของสถานศกึษา
หรือการจัดการเรียนการสอนในการประชมุครู  

     

13 สถานศึกษาจัดใหมีส่ือการเรียนการสอน เชน วัสดุ
ครุภัณฑ อุปกรณโสตทัศนศึกษา  คอมพิวเตอร
เพียงพอตอการจัดการเรียนการสอน และการ
ปฏิบัติงาน 

     

14 สถานศึกษามีบุคลากรเพยีงพอตอการ
ปฏิบัติการสอนทุกระดับการศึกษา 

     

15 สถานศึกษามีบุคลากรในกลุมสนับสนุนการ
สอนเชน เจาหนาที่ธุรการ เจาหนาที่การเงิน  
เพียงพอ  

     

16 มีการสนับสนุนการทําวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพผูเรียนและการจัดการเรียน
การสอน 

     

17 มีการจัดสรรงบประมาณใหแกแตละ
สาขาวิชาเพื่อใชในการจัดกจิกรรมตาง ๆ 
เพียงพอ  

     

18 มีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแก
บุคลากรในสถานศึกษาอยางเหมาะสม 

     

 
19 

การไดรับโอกาส 
มีการพิจารณาความดีความชอบตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

     

20  มีการมอบหมายใหทานปฏิบัติงานทีต่องใช
ความสามารถ และประสบการณอยางสูง  

     

21  ทานสามารถกาวขึ้นสูตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้นอยางเปนธรรม 
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ระดับความเปนจริง 
ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
22  ทานมีสวนรวมในการในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจําปของตนเอง 
     

23 มีการสนับสนุน และสงเสรมิใหทานเขารบั
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเขาสูตําแหนง
ทางวิชาการทีสู่งขึ้น 

     

24 ทานมีสวนรวมในการตัดสนิแกปญหาในดาน
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศกึษา       

     

25  ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ซับซอนและ 
ทาทายความสามารถ 

     

26 มีการสงเสริมใหทานเขารวมประชุมสัมมนา
ทางวิชาการทัง้ภายในและภายนอก
สถานศึกษา 

     

27 มีการสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดศึกษา
ตอเน่ืองในหลกัสูตรระยะสั้นและระยะยาว 

     

28  ทานไดใชความรู ความสามารถ และทักษะ
ทางวิชาชีพในการปฏิบัติการสอนอยางเต็ม
ศักยภาพ 

     

29 ทานไดรับการสงเสริมใหไดรับความรู
เกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมที่เปนประโยชน
ในการเรียนการสอน 

     

30 สถานศึกษามีการประกาศเกียรติคุณ
บุคลากรผูมีผลงาน 

     

31 ทานคิดวาผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับ
จากผูบริหารสถานศึกษา 

     

32 ทานไดรับรางวัล หรือ กําลงัใจจากผูบริหาร
สถานศึกษาเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ 

     

33 ทานคิดวาผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับ
หรือชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความเกี่ยวกับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครูตอไปน้ี แลวพิจารณาวา 

            ตรงกับความเปนจริงมากนอยเพียงใด  แลวเขียนเครื่องหมาย √  ลงในชองคําตอบหลัง 
            ขอความแตละขอ 
 
ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัตงิานของครู มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
1 

สมรรถภาพดานการสอน 
ทานมีความรูเกี่ยวกับรายวชิาที่สอน และ
รายวิชาอ่ืนทีมี่ความสัมพันธกับรายวิชาที่
ทานสอนในระดับเดียวกัน 

     

2 ทานมีความรู ความสามารถ และ
ประสบการณในการควบคมุชั้นเรียน 

     

3 ทานสามารถเลือกใชวธิีการสอน และสื่อ
การเรียนการสอนไดสอดคลองกับ
เน้ือหาวิชาที่สอน 

     

4 ทานมีความรูในการจัดสภาพแวดลอมใน 
ชั้นเรียนใหเหมาะสมและเอือ้ตอการเรียนรู
ของผูเรียน 

     

5 ทานเขียนแผนการสอนและโครงการสอน
ครบทุกรายวชิาที่สอนกอนเปดภาคเรียน 

     

6 ทานมีความรูเกี่ยวกับการจดัการเรียนการ
สอนใหเหมาะสมกับความสามารถ ความ
ถนัด และความสนใจของผูเรียน 

     

7 ทานจัดลําดับกิจกรรมการเรียนการสอน
สําหรับบทเรยีนตามแผนการสอนไดอยาง
เหมาะสม 

     

8 ทานสามารถแนะนําผูเรียนเก่ียวกับชนิด
ของเครื่องมือและอุปกรณทางวิชาชีพได
ตามหลักวชิาการ 

     

9 ทานมีความรู ความสามารถในการแกไข
ขอขัดของของเครื่องมือและอุปกรณทาง
วิชาชีพไดอยางเหมาะสม 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัตงิานของครู มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

10 ทานสามารถเลือกใชเครื่องมือเพ่ือใชใน
การปฏิบัติงานทางวิชาชีพไดอยางถูกตอง 
และเหมาะสม 

     

11 ทานมีความชาํนาญในการใชเครื่องมือและ
อุปกรณทางวิชาชีพ เชน อุปกรณ
สํานักงาน คอมพิวเตอร 

     

12 ทานสามารถเลือกใชเครื่องมือวัดผลการ
เรียนไดอยางเหมาะสมกับสภาพความเปน
จริง 

     

13 ทานมีความรูเกี่ยวกับการสรางเครื่องมือใน
การวัดผลและประเมินผลการเรียน 

     

14 ทานรูจักวิธีการฝกใหนักเรยีนทํางานเปน
กลุม 

     

15 ทานสามารถบูรณาการความรูที่จําเปน 
สําคัญในการดํารงชีวิต มาใชในการสอน 

     

16 ทานใชวิธีการที่หลากหลายในการประเมนิ
การสอนของทานจากนักเรียน 

     

17 ทานทําการบนัทึกหลังการสอน      
 
18 

สมรรถภาพดานวิชาการ 
ทานมีความรูความเขาใจเกีย่วกับการ
จัดการอาชีวศกึษา 

     

19 ทานมีความรูเกี่ยวกับหลักสตูรอาชีวศึกษา
ของสถานศึกษาของทาน  

     

20 ทานสามารถเขียนวตัถุประสงคเชิง
พฤติกรรมในแผนการสอนของวิชาที่ทานสอน 

     

21 ทานสามารถจัดการเรียนการสอนให
สอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตร 

     

22 ทานคนควาเอกสารหรืองานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาแลวนํามา
ประยุกตใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัตงิานของครู มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

23 ทานสามารถปรับปรุงเนื้อหาที่กําหนดตาม
หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการ
ของสถานประกอบการ 

     

24 ทานมีความสามารถในการผลิตเอกสาร
ประกอบการสอน 

     

 
25 

สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
ทานมีความรู และความเขาในเรื่อง
จิตวิทยาพัฒนาการของผูเรียนวัยรุน 

     

26 ทานมีความรูในหลักการ และเทคนิคใน 
การแนะแนวทางการศึกษาทุกระดับชั้น 

     

27 นักเรียนใหความไววางใจทานในการ
ปรึกษาเรื่องสวนตวัของนักเรียน 

     

28 นักเรียนสอบถามถามทานเกี่ยวกับ
การศึกษาตอ และการประกอบอาชีพที่
เหมาะสมกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน 

     

29 ทานสามารถชวยเหลือนักเรียนในการ
ปรับปรุงบุคลกิภาพของตนเอง 

     

30 ทานมีการจัดระบบและรวบรวมขอมูลดาน
การศึกษาอาชีพเพ่ือการแนะนํานักเรียน 

     

31 ทานสังเกตพฤติกรรมของผูเรียนเพ่ือ
นํามาใชในการปรับปรุงแกไขพฤติกรรม 

     

32 ทานมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาผูเรียนทั้งในและนอกหลักสูตร 

     

33 ทานคนควาหาความรูจากแหลงขอมูล 
ตาง ๆ เพ่ือนําไปประยุกตใชในการให 
คําปรึกษาแนะนําแกผูเรียน 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัตงิานของครู มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
 
34 

สมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธและการ
บริการชุมชน 
ทานมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมการ
ใหบริการของสถานศึกษา เชน การให
ความรูแกชุมชนในดานการประกอบอาชีพ   

     

35 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับ นักเรียน และ
บุคลากรในสถานศึกษา 

     

36 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปกครองและ
ประชาชนในชมุชน และหนวยงานตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของ 

     

37 ทานรูจักบทบาทหนาที่ของสถานศึกษา 
ในการพัฒนาชุมชน 

     

38 ทานมีความสามารถในงานกิจกรรมชุมชน
สัมพันธ 

     

39 ทานรูจักสถาบัน หนวยงาน และบุคคลใน
ชุมชนที่สามารถใหความรวมมือกับ
สถานศึกษาในการพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษา 

     

40 ทานรูสภาพปญหาและความตองการของ
ชุมชน 

     

 
 
 
 

ขอขอบคุณที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 
1.นางขนิษฐา   จิตรอรุณ   ผูชํานาญการพิเศษ คศ.3 
     หัวหนางานวจัิยและพัฒนา วิทยาลัยพาณิชยการธนบรีุ 
     สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
2.นางสาวกานทิพย  ชาติวงศ  นักวิชาการ 7 ว  กลุมงานโรงเรียนอาชีวศึกษา 
     สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
3.ดร.บัญชา  เกิดมณี   อธิการบดีวิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรี 
     สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
4. ดร.ภักดี   ฐานปญญา   ผูอํานวยการโรงเรียนฐานเทคโนโลย ี
     สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
5.ผศ. ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  125

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
หนังสือราชการ 
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ภาคผนวก  ง 
คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความฉลาดทางอารมณของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายขอ 
 
ขอ ความฉลาดทางอารมณ X  S.D. ระดับ 
1 เวลาโกรธหรอืไมสบายใจ ฉันรับรูไดวาเกิดอะไร

ขึ้นกับฉัน 
2.93 0.83 มาก 

2 ฉันบอกไมไดวาอะไรทําใหฉันรูสึกโกรธ 3.37 0.81 มาก 
3 เม่ือถูกขัดใจฉนัมักรูสึกหงุดหงิดจนควบคมุ

อารมณไมได 
3.11 0.75 มาก 

4 ฉันสามารถคอยเพื่อใหบรรลุเปาหมายทีพ่อใจ 2.74 0.79 มาก 
5 ฉันมักมีปฏิกิริยาโตตอบรุนแรงตอปญหาเพียง

เล็กนอย 
3.33 0.76 มาก 

6 เม่ือถูกบังคับใหทําในสิ่งที่ไมชอบ ฉันจะอธิบาย
เหตุผลจนผูอ่ืนยอมรับได 

2.48 0.79 ปานกลาง 

7 ฉันสังเกตได เม่ือคนใกลชิดมีอารมณ
เปลี่ยนแปลง 

3.09 0.78 มาก 

8 ฉันไมสนใจกับความทุกขของผูอ่ืนที่ฉันไมรูจัก 3.12 0.88 มาก 
9 ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอ่ืนทาํตางจากที่ฉนัคิด 3.40 0.62 มาก 
10 ฉันยอมรับไดวา ผูอ่ืนก็อาจมีเหตุผลที่จะไมพอใจ

การกระทําของฉัน 
2.82 0.76 มาก 

11 ฉันรูสึกวาผูอ่ืนชอบเรียกรองความสนใจมาก
เกินไป 

2.75 0.83 มาก 

12 แมจะมีภาระที่ตองทํา ฉันก็ยินดีรับฟงความทุกข
ของผูอ่ืนที่ตองการความชวยเหลือ 

2.82 0.81 มาก 

13 เปนเรื่องธรรมดาที่จะเอาเปรียบผูอ่ืนเม่ือมีโอกาส 3.37 0.75 มาก 
14 ฉันเห็นคุณคาในน้ําใจที่ผูอ่ืนมีตอฉัน 3.37 0.81 มาก 
15 เม่ือทําผิด ฉันสามารถกลาวคํา “ขอโทษ” ผูอ่ืน

ได 
3.43 0.83 มาก 

16 ฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอ่ืนไดยาก 3.23 0.80 มาก 
17 ถึงแมจะตองเสียประโยชนสวนตวัไปบาง ฉันก็

ยินดีทําเพื่อสวนรวม 
2.81 0.84 มาก 

18 ฉันรูสึกลําบากใจในการทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงเพ่ือผูอ่ืน 3.08 0.78 มาก 
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ขอ ความฉลาดทางอารมณ X  S.D. ระดับ 
19 ฉันไมรูวาฉันเกงเรื่องอะไร 2.91 0.86 มาก 
20 แมจะเปนงานยาก ฉันก็ม่ันใจวาสามารถทาํได 2.71 0.82 มาก 
21 เม่ือทําสิ่งใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ 2.83 0.80 มาก 
22 ฉันรูสึกมีคุณคาเมื่อไดทําสิ่งตาง ๆ อยางเต็ม

ความสามารถ 
3.23 0.81 มาก 

23 เม่ือตองเผชิญกับอุปสรรค และความผิดหวัง ฉัน
ก็จะไมยอมแพ 

2.83 0.84 มาก 

24 เม่ือเริ่มทําสิ่งหน่ึง สิ่งใดฉันมักทําตอไปไมสําเร็จ 3.31 0.75 มาก 
25 ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาโดยไม

คิดเอาเองตามใจชอบ 
2.61 0.80 มาก 

26 บอยครั้งที่ฉันไมรูวาอะไรทาํใหฉันไมมีความสุข 2.93 0.85 มาก 
27 ฉันรูสึกวาการตัดสินใจแกปญหาเปนเรื่องยาก

สําหรับฉัน 
3.02 0.77 มาก 

28 เม่ือตองการทําอะไรหลายอยางในเวลาเดยีวกัน
ฉันตัดสินใจไดวาจะทําอะไรกอนหลัง 

2.78 0.85 มาก 

29 ฉันลําบากใจเมื่อตองอยูกับคนแปลกหนาหรือคน
ที่ไมคุนเคย 

2.67 0.94 มาก 

30 ฉันทนไมไดทีต่องอยูในสังคมที่มีกฏระเบยีบที่ขัด
กับความเคยชินของฉัน 

3.05 0.77 มาก 

31 ฉันทําความรูจักคนอื่นไดงาย 2.77 0.90 มาก 
32 ฉันมีเพ่ือนสนิทหลายคนทีค่บกันมานาน 2.95 0.90 มาก 
33 ฉันไมกลาบอกความตองการของฉันใหผูอ่ืนรู 2.74 0.78 มาก 
34 ฉันทําในสิ่งทีต่องการโดยไมทาํใหผูอ่ืนเดือดรอน 3.08 0.88 มาก 
35 เปนการยากสาํหรับฉันที่จะโตแยงกับผูอ่ืนแมจะมี

เหตุผลเพียงพอ 
2.66 0.87 มาก 

36 เม่ือไมเห็นดวยกับผูอ่ืน ฉันสามารถอธิบาย
เหตุผลที่เขายอมรับได 

2.50 0.73 มาก 

37 ฉันรูสึกดอยกวาผูอ่ืน 3.31 0.69 มาก 
38 ฉันทําหนาที่ไดดี ไมวาจะอยูในบทบาทใด 2.70 0.74 มาก 
39 ฉันสามารถทาํงานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สดุ 2.92 0.73 มาก 
40 ฉันไมม่ันใจในการทํางานที่ยากลําบาก 2.82 0.84 มาก 
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ขอ ความฉลาดทางอารมณ X  S.D. ระดับ 
41 แมสถานการณจะเลวราย ฉันก็มีความหวังวาจะดี

ขึ้น 
2.88 0.75 มาก 

42 ทุกปญหามักมีทางออกเสมอ 3.27 0.87 มาก 
43 เม่ือมีเรื่องที่ทําใหเครียด ฉนัมักปรับเปลีย่นให

เปนเรื่องผอนคลายหรือสนกุสนานได 
2.65 0.81 มาก 

44 ฉันสนุกสนานทุกครั้งกับกิจกรรมในวันสดุสัปดาห
และวันหยุดพกัผอน 

2.96 0.87 มาก 

45 ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอ่ืนไดรับสิ่งดี ๆ มากกวาฉัน 3.30 0.82 มาก 
46 ฉันพอใจกับสิง่ที่ฉันเปนอยู 3.04 0.92 มาก 
47 ฉันไมรูวาจะหาอะไรทํา เม่ือรูสึกเบื่อหนาย 3.07 0.82 มาก 
48 เม่ือวางเวนจากภาระหนาที่ ฉันจะทําในสิ่งที่ฉัน

ชอบ 
3.09 0.84 มาก 

49 เม่ือรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธผีอนคลายอารมณได 2.95 0.85 มาก 
50 ฉันสามารถผอนคลายตนเองได แมจะเหน็ด

เหน่ือยจากภาระหนาที่ 
2.92 0.83 มาก 

51 ฉนัไมสามารถทําใจใหเปนสุขได จนกวาจะไดทุก
สิ่งที่ตองการ 

3.11 0.85 มาก 

52 ฉันมักทุกขรอนกับเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่เกิดขึ้น
เสมอ 

2.94 0.90 มาก 

 รวมเฉลีย่ตวัแปรดานความฉลาดทางอารมณ 2.98 0.81 มาก 
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คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน สาขาบริหารธุรกิจ เขตพ้ืนที่การศึกษาที่ 3 กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ 
 
ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน X  S.D. ระดับ 
1 สถานศึกษาจัดใหมีการเผยแพรขอมูลขาวสารแก

บุคลากรดวยวิธีการตาง ๆ 
3.33 0.87 ปานกลาง 

2 สถานศึกษาจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับ
ทําการสืบคนขอมูลขาวสารที่ตองการ  

3.25 0.91 ปานกลาง 

3 สถานศึกษาแจงขาวสารจากหนวยงานที่
เกี่ยวของเก่ียวกับการประชมุทางวิชาการ การ
อบรม สัมมนา และการศึกษาตอ ใหบุคลากร
ทราบ 

3.22 0.94 ปานกลาง 

4 สถานศึกษาชีแ้จงใหบุคลากรทราบถึงการ
บริหารงาน วิธีดําเนินงาน ระบบงาน และ
ระเบียบปฏิบตัิตางๆ ของสถานศึกษา 

3.36 0.94 ปานกลาง 

5 ทานไดรับรูการเปลี่ยนแปลงนโยบาย  เปาหมาย 
กฎระเบียบของสถานศึกษา และของหนวยงาน
ตนสังกัด 

3.24 0.89 ปานกลาง 

6 มีการสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวน
รวมในการกําหนดแนวทางการจัดการเรียนการ
สอน และการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

3.33 0.89 ปานกลาง 

7 มีกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพระหวาง
ผูรวมงาน 

3.16 0.90 ปานกลาง 

8 มีการชวยเหลอืแนะนําเกี่ยวกับการจัดการเรียน 
การสอนแกบุคลากรในสถานศึกษา 

3.16 0.83 ปานกลาง 

9  มีการสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรในการ
พัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา 

3.27 0.95 ปานกลาง 

10  มีการแนะแนวทางการแกไขปญหาตางๆ เม่ือมี
ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

3.08 0.88 ปานกลาง 

11  มีการสงเสริมและสนับสนุนการนําเทคนิคการ
จัดการเรียนการสอน หรือนวัตกรรมใหม ๆ มาใช
ในการจัดการเรียนการสอน 

3.27 0.89 ปานกลาง 
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ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน X  S.D. ระดับ 
12 บุคลากรมีการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกบัการ

บริหารการจัดการศึกษาของสถานศึกษาหรือ 
การจัดการเรียนการสอนในการประชุมครู  

3.22 0.85 ปานกลาง 

13 สถานศึกษาจัดใหมีสื่อการเรียนการสอน เชน 
วัสดุครุภัณฑ อุปกรณโสตทศันศึกษา  
คอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดการเรียนการสอน 
และการปฏบิตัิงาน 

3.13 0.95 ปานกลาง 

14 สถานศึกษามีบุคลากรเพยีงพอตอการปฏิบัต ิ
การสอนทุกระดับการศึกษา 

3.25 0.83 ปานกลาง 

15 สถานศึกษามีบุคลากรในกลุมสนับสนนุการสอน
เชน เจาหนาที่ธุรการ เจาหนาที่การเงิน  
เพียงพอ  

3.33 0.90 ปานกลาง 

16 มีการสนับสนุนการทําวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนา
คุณภาพผูเรียนและการจัดการเรียนการสอน 

3.29 0.88 ปานกลาง 

17 มีการจัดสรรงบประมาณใหแกแตละสาขาวิชา
เพ่ือใชในการจัดกิจกรรมตาง ๆ เพียงพอ  

2.96 0.92 ปานกลาง 

18 มีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแกบุคลากร
ในสถานศึกษาอยางเหมาะสม 

3.02 0.97 ปานกลาง 

19 มีการพิจารณาความดคีวามชอบตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

2.93 0.95 ปานกลาง 

20 มีการมอบหมายใหทานปฏบิัติงานทีต่องใช
ความสามารถ และประสบการณอยางสูง  

3.24 0.83 ปานกลาง 

21 ทานสามารถกาวขึ้นสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 
อยางเปนธรรม 

3.09 0.92 ปานกลาง 

22 ทานมีสวนรวมในการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของตนเอง 

3.07 1.07 ปานกลาง 

23 มีการสนับสนุน และสงเสรมิใหทานเขารบัการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเขาสูตาํแหนงทาง
วิชาการที่สูงขึน้ 

3.03 1.02 ปานกลาง 

24 ทานมีสวนรวมในการตัดสนิแกปญหาในดาน 
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศกึษา       

2.92 1.02 ปานกลาง 
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ขอ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน X  S.D. ระดับ 
25 ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ซับซอนและ 

ทาทายความสามารถ 
3.11 0.87 ปานกลาง 

26 มีการสงเสริมใหทานเขารวมประชุมสัมมนาทาง
วิชาการทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

3.11 0.95 ปานกลาง 

27 มีการสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดศึกษาตอเน่ือง
ในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาว 

2.97 1.01 ปานกลาง 

28  ทานไดใชความรู ความสามารถ และทักษะทาง
วิชาชีพในการปฏิบัติการสอนอยางเต็มศักยภาพ 

3.55 0.83 มาก 

29 ทานไดรับการสงเสริมใหไดรับความรูเกี่ยวกับ
การสรางนวตักรรมที่เปนประโยชนในการเรียน
การสอน 

3.21 0.83 ปานกลาง 

30 สถานศึกษามีการประกาศเกียรติคุณบคุลากรผูมี
ผลงาน 

3.16 1.00 ปานกลาง 

31 ทานคิดวาผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารสถานศึกษา 

3.06 0.93 ปานกลาง 

32 ทานไดรับรางวัล หรือ กําลงัใจจากผูบริหาร
สถานศึกษาเมื่อปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 

2.98 0.97 ปานกลาง 

33 ทานคิดวาผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับหรือ
ชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน 

3.12 0.85 ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่การเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 3.16 0.92 ปานกลาง 
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คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 
จําแนกเปนรายดาน และรายขอ 
ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 

 
1 

สมรรถภาพดานการสอน 
ทานมีความรูเกี่ยวกับรายวชิาที่สอน และรายวิชา
อ่ืนที่มีความสมัพันธกับรายวิชาทีท่านสอนใน
ระดับเดียวกัน 

 
3.85 

 
0.65 

 
มาก 

2 ทานมีความรู ความสามารถ และประสบการณใน
การควบคุมชัน้เรียน 

3.81 0.72 มาก 

3 ทานสามารถเลือกใชวธิีการสอน และสื่อการเรียน
การสอนไดสอดคลองกับเน้ือหาวิชาที่สอน 

3.70 0.77 มาก 

4 ทานมีความรูในการจัดสภาพแวดลอมใน 
ชั้นเรียนใหเหมาะสมและเอือ้ตอการเรียนรู 
ของผูเรียน 

3.61 0.74 มาก 

5 ทานเขียนแผนการสอนและโครงการสอนครบทุก
รายวิชาที่สอนกอนเปดภาคเรียน 

3.44 0.87 ปานกลาง 

6 ทานมีความรูเกี่ยวกับการจดัการเรียนการสอนให
เหมาะสมกับความสามารถ ความถนัด และความ
สนใจของผูเรียน 

3.61 0.71 มาก 

7 ทานจัดลําดับกิจกรรมการเรียนการสอนสําหรับ
บทเรียนตามแผนการสอนไดอยางเหมาะสม 

3.61 0.71 มาก 

8 ทานสามารถแนะนําผูเรียนเก่ียวกับชนิดของ
เครื่องมือและอุปกรณทางวิชาชีพไดตาม 
หลักวิชาการ 

3.54 0.75 มาก 

9 ทานมีความรู ความสามารถในการแกไข
ขอขัดของของเครื่องมือและอุปกรณทางวิชาชีพได
อยางเหมาะสม 

3.41 0.81 ปานกลาง 

10 ทานสามารถเลือกใชเครื่องมือเพ่ือใชในการ
ปฏิบัติงานทางวิชาชีพไดอยางถูกตอง และ
เหมาะสม 

3.54 0.73 มาก 

11 ทานมีความชาํนาญในการใชเครื่องมือและ
อุปกรณทางวิชาชีพ เชน อุปกรณสํานักงาน 
คอมพิวเตอร 

3.52 0.76 มาก 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 
12 ทานสามารถเลือกใชเครื่องมือวัดผลการเรียนได

อยางเหมาะสมกับสภาพความเปนจริง 
3.54 0.69 มาก 

13 ทานมีความรูเกี่ยวกับการสรางเครื่องมือในการ
วัดผลและประเมินผลการเรยีน 

3.42 0.70 ปานกลาง 

14 3.71 0.82 มาก 
15 

ทานรูจักวิธีการฝกใหนักเรยีนทํางานเปนกลุม 
ทานสามารถบูรณาการความรูที่จําเปน สําคัญใน
การดํารงชีวิต มาใชในการสอน 

3.76 0.73 มาก 

16 ทานใชวิธีการที่หลากหลายในการประเมนิการ
สอนของทานจากนักเรียน 

3.73 0.74 มาก 

17 ทานทําการบนัทึกหลังการสอน 3.61 0.85 มาก 
 รวมเฉลีย่ 3.61 0.75 มาก 

 
ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 

 
18 

สมรรถภาพดานวิชาการ 
ทานมีความรูความเขาใจเกีย่วกับการจัดการ 
อาชีวศึกษา 

 
3.35 

 
0.76 

 
ปานกลาง 

19 ทานมีความรูเกี่ยวกับหลักสตูรอาชีวศึกษาของ
สถานศึกษาของทาน 

3.42   ปานกลาง 

20 ทานสามารถเขียนวตัถุประสงคเชิงพฤตกิรรมใน
แผนการสอนของวิชาที่ทานสอน 

3.57           มาก 

21 ทานสามารถจัดการเรียนการสอนใหสอดคลอง
กับจุดมุงหมายของหลักสูตร 

3.62 

0.82 
 

0.76 
 

0.76     มาก 

22 ทานคนควาเอกสารหรืองานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การจัดการศึกษาแลวนํามาประยุกตใชในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 

3.53 0.81 มาก 

23 ทานสามารถปรับปรุงเนื้อหาที่กําหนดตาม
หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสถาน
ประกอบการ 

3.60 0.71 มาก 

24 ทานมีความสามารถในการผลิตเอกสาร
ประกอบการสอน 

3.67 0.75 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.54 0.74 มาก 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 
 
25 

 
3.71 

 

 
0.76 

 
มาก 

26 

สมรรถภาพดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
ทานมีความรู และความเขาในเรื่องจิตวิทยา
พัฒนาการของผูเรียนวัยรุน 
ทานมีความรูในหลักการ และเทคนิคใน 
การแนะแนวทางการศึกษาทุกระดับชั้น 

3.54 0.73 มาก 

27 นักเรียนใหความไววางใจทานในการปรึกษาเรื่อง
สวนตวัของนกัเรียน 

3.85 0.75 มาก 

28 นักเรียนสอบถามถามทานเกี่ยวกับการศกึษาตอ 
และการประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับความ
ตองการของตลาดแรงงาน 

3.9 0.78 มาก 

29 ทานสามารถชวยเหลือนักเรียนในการปรบัปรุง
บุคลิกภาพของตนเอง 

3.87 0.70 มาก 

30 ทานมีการจัดระบบและรวบรวมขอมูลดาน
การศึกษาอาชีพเพ่ือการแนะนํานักเรียน 

3.51 0.74 มาก 

31 ทานสังเกตพฤติกรรมของผูเรียนเพ่ือนํามาใชใน
การปรับปรุงแกไขพฤติกรรม 

3.71 0.76 มาก 

32 ทานมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
ผูเรียนทั้งในและนอกหลักสตูร 

3.39 0.87 ปานกลาง 

33 ทานคนควาหาความรูจากแหลงขอมูลตาง ๆ เพ่ือ
นําไปประยุกตใชในการใหคําปรึกษาแนะนํา 
แกผูเรียน 

3.65 0.84 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.67 0.77 มาก 
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ขอ สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 
 
 
34 

สมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธและ 
การบริการชุมชน 
ทานมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมการใหบริการ
ของสถานศึกษา เชน การใหความรูแกชมุชน 
ในดานการประกอบอาชีพ    

 
 

3.23 

 
 

1.00 

 
 

ปานกลาง 

35 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับ นักเรียน และบคุลากร
ในสถานศึกษา 

3.93 0.72 มาก 

36 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปกครองและ
ประชาชนในชมุชน และหนวยงานตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ 

3.73 0.82 มาก 

37 ทานรูจักบทบาทหนาที่ของสถานศึกษา 
ในการพัฒนาชุมชน 

3.53 0.75 มาก 

38 ทานมีความสามารถในงานกิจกรรมชุมชน
สัมพันธ 

3.34 0.79 ปานกลาง 

39 ทานรูจักสถาบัน หนวยงาน และบุคคลในชุมชนที่
สามารถใหความรวมมือกับสถานศึกษาใน 
การพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

3.41 0.82 ปานกลาง 

40 ทานรูสภาพปญหาและความตองการของชุมชน 3.20 0.78 ปานกลาง 
 รวมเฉลีย่ 3.48 0.81 ปานกลาง 
 รวมเฉลีย่สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของครู 3.59 0.76 มาก 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ-ชื่อสกุล      นางจินตนา  ชูสังข 
วันเดือนปเกิด     วันที่ 20  มกราคม 2503 
สถานที่อยูปจจุบัน    32/6 หมู 4  ซอยสุขาภิบาล 1  ถนนเพชรเกษม 

แขวงบางแค  เขตบางแค  กรุงเทพมหานคร  10160 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  ผูรับใบอนุญาต / ครูใหญ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  โรงเรียนบุษยรัตนบริหารธุรกิจ 
  32/6 หมู 4  ซอยสุขาภิบาล 1  ถนนเพชรเกษม 

แขวงบางแค  เขตบางแค  กรุงเทพมหานคร  10160 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2517  มัธยมศึกษาตอนตน   
   จากโรงเรียนราชินี 
 พ.ศ. 2519  มัธยมศึกษาตอนปลาย 

จากโรงเรียนจันทรประดิษฐารามวิทยาคม 
 พ.ศ. 2524  ครุศาสตรบัณฑิต  (ภาษาอังกฤษ) 
   จากวิทยาลัยครูบานสมเด็จเจาพระยา 
 พ.ศ. 2530  ครุศาสตรบัณฑิต  (ปฐมวัยศึกษา) 
   จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 พ.ศ. 2549  การศึกษามหาบัณฑิต  (การบริหารการศกึษา) 
   จากมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
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