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การทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างแบบผสม ปัจจัยท่ีมี

อิทธิพลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครู ผู้วิจัยได้

ด า เนินการศึกษาค้นคว้า เอกสารและงานวิจัย ท่ี เกี่ ยวข้อง 

ดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนของครู 

  2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียน

ของครู 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการวิ เคราะห์โปรไฟล์แฝง 

(LatentProfile Analysis : LPA)  

  4. แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

แบบผสม (Mixture  

   Structural Equation Modeling : Mixture SEM)  

  5. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะการจัดการชั้น

เรียนของครู 
 

 

 2.1.1 แนวคิดและความหมายของสมรรถนะ 

  2.1.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
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  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการ

ท างาน (Competency) เกิดขึ้นในช่วงต้นของศตวรรษท่ี 1970 

โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยว่า

ท าไมบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานท่ีแตกต่าง

กัน McClelland จึงท าการศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจึง

ศึกษาว่าบุคลากรท้ัง 2 กลุ่ม มีผลกาท างานท่ีแตกต่างกันอย่างไร 

ผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะมี

สิ่งหนึ่งท่ีเรียกว่าสมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อัครบวร, 

2549, น. 58) และในปี ค.ศ. 1973 McClelland ได้เขียนบทความ

วิชาการเรื่อง “Testing for Competence rather than 

Intelligence” ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะท่ี

สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขา

น้ าแข็ง (Iceberg) (McClelland, 1973, pp. 1-14) 
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ภาพที่ 2.1 แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (The Iceberg Model). 

ปรับปรุงจาก การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร. โดย ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.29 

 

 จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคล

นั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งท่ีเป็น

ส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย ได้แก่ 

ความรู้สาขาต่าง ๆ ท่ีได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของ

ทักษะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญพิเศษด้านต่าง ๆ 

(Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งท่ีจมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนท่ีมี

ปริมาณมากกว่านั้น เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดชัดเจนและวัดได้

ยากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า 

ได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์

ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนท่ีอยู่เหนือน้ าเป็นส่วนท่ีมี

ความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคลซึ่งการท่ีบุคคลมีความ

ฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียง

พอท่ีจะท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่น จึงจ าเป็นต้องมี

แรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ของบุคคล

ท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย 

จึงจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 
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  2.1.1.2 ความหมายของสมรรถนะ 

  ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” 

สามารถแบ่งได้ตามวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้งานได้ 2 กลุ่ม 

ได้แก่ สมรรถนะตามแนว British approach ซึ่งมีวัตถุประสงค์

เพ่ือให้ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร

โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถยอมรับได้

ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็นการก าหนด

เฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว 

American approach จะมีวัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนา

บุคลากรนี้จะต้องเป็นไปตามแนวทางท่ีองค์การต้องการจะเป็น 

สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละ

องค์การย่อมมีความต้องการบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน 

ส าหรับการให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะตามแนวคิด 

American approachมีดังนี้ 

   Boyatzis (1982, p. 58) ได้ให้ค านิยามว่า สมรถนะ 

หมายถึง สิ่งท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของ

บุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจั ย

สภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ท่ี

ต้องการ 

   Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, p. 11) กล่าวถึง

สมรรถนะว่าเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเชื่อมโยงกับ

ประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ

การให้ความหมายของSpencer and Spencer (1993, p. 9) ท่ี

ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมี

ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้

หรือการปฏิบัติงานท่ีได้ผลการท างานท่ีดีขึ้นกว่าเดิม นอกจากนี้ 
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Spencer and Spencer (1993, p. 11) ได้ขยายความหมายของ

สมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying 

Characteristic)ท่ี มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ เ ชิ ง เ ห ตุ ผ ล จ า กค ว า ม มี

ประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้(CriterionReference) หรือการ

ปฏิบัติงานท่ีได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน(Superior Performance)  

   ราชบัณฑิตยสถาน (2546, น. 1128-1178) ให้

ความหมายของค าว่า สมรรถนะ ว่าหมายถึง ความสามารถ โดยค า

นี้ใช้กับเครื่องยนต์ แต่ถ้าเป็นคนจะใช้ค าว่า สามัตถิยะ ซึ่ง

หมายถึง ความสามารถ, อ านาจ, ความแข็งแรง ตรงกับ

ภาษาอังกฤษว่า “Competency” 

   Dale and Hes (1995, p. 80) กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็น

การค้นหาสิ่งท่ีท าให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (Excellence) 

ห รื อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี เ ห นื อ ก ว่ า (SuperiorPerformance) 

นอกจากนี้ยังได้ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ 

(Occupational Competency) ว่าหมายถึงความสามารถ(Ability) 

ในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงาน

เป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้  

   ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2548, น.6) กล่าวว่า 

สมรรถนะ เป็นความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆท่ี

ส่งผลต่อคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล และเป็นปัจจัยบ่งชี้

ว่าบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานหรือสามารถสร้างผลงานได้อย่างโดด

เด่นในองค์กรนอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านท่ีกล่าวถึง

ความหมายของ “สมรรถนะ” ในท านองเดียวกัน ได้แก่ ชูชัยสมิทธิ

ไกร (2550, น.41) ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550, น. 1)และเจษฎา

ประกอบทรัพย์ (2550, น. 29)โดยกล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง 
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คุณลักษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ 

ทักษะ ความสามารถ รวมถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลอื่น ๆ เช่น 

อุปนิสัย  ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นต้น ท่ีส่งผลต่อการแสดง

พฤติกรรมท่ีจ าเป็นและมีผลท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อื่น 

   จากความหมายของสมรรถนะท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า 

สมรรถนะประกอบด้วยความรู้  ทักษะ ความสามารถ อุปนิสัย 

ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ซึ่งรวมกันเป็นคุณลักษณะในตัวของ

บุคคลซึ่ งส่ งผลให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบั ติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

  2.1.1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

  นักวิชาการหลายท่าน ได้อธิบายประเภทของสมรรถนะของ

บุคลากรในองค์กรไว้สอดคล้องกันโดยสามารถสรุปประเภทของ

สมรรถนะได้ 3 ประเภทดังนี้ (ประจักษ์ ทรัพย์อุดม, 2550, น. 3,    

ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.30, จิรประภา อัครบวร, 2550, น.22 

และกีรติ ยศยิ่งยง, 2550, น.91) 

    1) สมรรถนะหลัก (CoreCompetency )คือ สมรรถนะ

ท่ีบุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในสาย

งานใดหรือต าแหน่งใดก็ตาม และเป็นคุณลักษณะท่ีองค์กร

ต้องการมีหรือเป็นเพ่ือให้มีขีดความสามารถตามท่ีผู้บริหาร

องค์การต้องการ โดยสมรรถนะหลักถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธ

กิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์กรหรือจากการท า SWOT 

Analysisเพ่ือสะท้อนสิ่งท่ีองค์กรเป็นอยู่ตามสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอก 

    2 )  ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ต า แ ห น่ ง ง า น  ( Functional 

Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้ ความสามารถ ทักษะท่ี

จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่ง ๆ ความสามารถในงาน
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ย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียกเป็น สมรรถนะด้าน

เทคนิค (Job Competency หรือ Technical Competency) เป็น

ขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 

พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจริงตามหน้าท่ีหรือ

งานท่ีรับผิดชอบและได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าท่ีงานเหมือนกัน 

ไม่จ าเป็นว่าคนท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีนั้นจะต้องมีความสามารถ

เหมือนกัน เรียกว่ามีความเช่ียวชาญในงานต่างกัน 

    3) สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ 

สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับบริหารจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถ

ปฏิบัติหน้าท่ีและบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด อาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้ว่า สมรรถนะด้านการ

บริหาร (Managerial Competency หรือ Professional 

Competency) เป็นคุณสมบัติเฉพาะของบุคคลในด้านการบริหาร

จัดการซึ่งสมรรถนะด้านการบริหารสามารถก าหนดจาก 1) ค า

บรรยายลักษณะงาน (Job Description) ได้มาจากการวิเคราะห์

เนื้อหางานแล้วเขียนเป็นประโยคท่ีระบุไว้ชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขต

หน้าท่ีและ ความรับผิดชอบท่ีสอดคล้องกันในแต่ละระดับ 2) 

แบบสอบถาม (Survey) โดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติมา

ค านวณหาสมรรถนะท่ีบุคลากรในต าแหน่งระดับเดียวกันให้

ความส าคัญอยู่ในระดับสูง 

 

 

   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 10-11) ได้ท าการ

สมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง 

บุคลิกลัดษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
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ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วย

สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

    2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) 

หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 

ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น  ๆ 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่า

มาตรฐาน 

    3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) 

หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 

ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน

การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น สามารถอาศัย

อยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะ

ส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

   จิรประภา อัครบวร (2549, น. 68) กล่าวว่า สมรรถนะใน

ต าแหน่งหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรม

ท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การต้องมี เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยม

ขององค์การ 

    2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ 

คุณสมบัติความสามารถด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุก

คนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับ

แผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์การ 

    3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 

คือ ทักษะด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผล

ส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 

2 ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical 
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Competency) และสมรรถนะ เชิ ง เทคนิค เฉพาะ  (Specific 

Technical Competency) 

   จากประเภทของสมรรถานะท่ีกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า 

สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีทุกคนในองค์การ

จ าเป็นต้องมี ท้ังนี้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ 

ความใฝ่รู้  และความรับผิดชอบ เป็นต้นอีกประเภทหนึ่งคือ

สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซึ่งเป็น

คุณลักษณะท่ีคนท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพ่ือให้งาน

ส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ 

 

 

 

  2.1.1.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วนคือ 

    1) ความรู้ (Knowledge) คือความรู้เฉพาะในเรื่องท่ี

ต้องรู้เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญเช่นความรู้ด้านเครื่องยนต์เป็น

ต้น 

    2) ทักษะ (Skill) คือสิ่งท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเช่นทักษะทางคอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอด

ความรู้เป็นต้นทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และ

สามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 

    3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self - concept) คือ

เจตคติค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่ง

ท่ีบุคคลเชื่อว่าตนเองเป็นเช่นความมั่นใจในตนเองเป็นต้น 
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    4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่ง

ท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นเช่นคนท่ีน่าเชื่อถือและไว้วางใจได้หรือมี

ลักษณะเป็นผู้น าเป็นต้น 

    5) แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เป็น

แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง

ไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จเป็นต้นองค์ประกอบท้ัง5ส่วน

ดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดัง

ภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของแมคเคิล

แลนด์. ปรับปรุงจาก การสรรหา  การคัดเลือก และการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร. โดย ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น. 31 

 

  จากท้ังสองภาพข้างต้น McClelland ได้อธิบายในเชิง

เปรียบเทียบว่า“ภาพท่ี2.1” คือองค์ประกอบท่ีส าคัญท้ัง 5 ประการ

ของ Competency ในขณะท่ี “ภาพท่ี 2.2” เป็นการแบ่ง
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องค์ประกอบของ Competency ตามความยาก-ง่ายของการ

พัฒนากล่าวคือส่วนท่ีเป็น Knowledge (ความรู้) และ Skills 

(ทักษะ) นั้นถือว่าเป็นส่วนท่ีคนแต่ละคนสามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้

ไม่ยากนักด้วยการศึกษาค้นคว้า (ท าให้เกิดความรู้ - Knowledge) 

และฝึกฝนปฏิบัติ (ท าให้เกิดทักษะ - Skills) ซึ่งในส่วนนี้

นักวิชาการบางท่านเรียกว่า“Hard Skills” ในขณะท่ีองค์ประกอบ

ส่วนท่ีเหลือคือSelf-Concepts (ทัศนคติค่านิยมและความเห็น

เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง) รวมท้ัง Trait (บุคลิกลักษณะ

ประจ าของแต่ละบุคคล) และ Motive (แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน

แต่ละบุคคล) เป็นสิ่งท่ีพัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งท่ีซ่อนอยู่ภายใน

ตัวบุคคลและในส่วนนี้นักวิชาการบางท่านเรียกว่า“Soft Skills”

เช่นภาวะผู้น า (Leadership) ความอดทนต่อความกดดัน (Stress 

Tolerance) เป็นต้น 

   สรุปได้ว่า สมรรถนะนั้นมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ คือ 

ความรู้ทักษะทัศนคติค่านิยมและความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของ

ตนเองบุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคลและแรงจูงใจหรือแรง

ขับภายในแต่ละบุคคล 

  2.1.1.5 การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 

  การน า Competency ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (HR) สามารถท าได้หลายประการคือ 

    1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Planning) จะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท้ังความต้องการ

เกี่ยวกับต าแหน่งซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับการก าหนดCompetency 

ในแต่ละต าแหน่งเพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสม
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จะต้องมี Competencyใดบ้างเพ่ือให้สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์

ขององค์การ 

    2) การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน 

(Job Evaluation of Wage andSalary Administration) 

Competency ส า ม า ร ถน า ม า ใ ช้ ใ น ก า ร ก า ห น ด ค่ า ง า น 

(Compensable Factor) เช่นวิธีการ Point Method โดยการ

ก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจ าเป็นต้องใช้

ในต าแหน่งงานนั้นๆมากน้อยเพียงใดเป็นต้น 

    3) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and 

Selection) เมื่อมีการCompetency ไว้แล้วการสรรหาพนักงานก็

ต้องให้สอดคล้องกับ Competency ตรงกับต าแหน่งงาน 

    4) การบรรจุต าแหน่งก็ควรค านึงถึง Competency 

ของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ี

ต้องการ 

    5) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 

Development) การฝึกอบรมและพัฒนาก็ด าเนินการฝึกอบรมให้

สอดคล้องกับ Competency ของบุคลากรให้เต็มขีดสุดของแต่ละ

คน 

    6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง 

(Career Planning andSuccession Planning) องค์การจะต้อง

วางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละ

คนก้าวเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นต้องมี Competency อะไรบ้าง

องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไรและตนเองจะต้อง

พัฒนาอย่างไรในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนใน

ต าแหน่งบริหารเป็นการสืบทอดจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะ
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อย่างไรและต้องมีการวัดCompetencyเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา

อย่างไรซึ่งจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

    7)  การโยกย้ายการ เลิกจ้ างการเลื่ อนต าแหน่ ง 

(Rotation Termination and Promotion) การทราบ 

Competency ของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคล

เกี่ยวกับการโยกย้ายการเลิกจ้างและการเลื่อนต าแหน่งได้ง่ายและ

เหมาะสม 

    8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) เป็นการน าหลักการจัดการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า

วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่

การวางแผนท่ีต้องค านึงถึง Competency ของแต่ละคนวางคนให้

เหมาะกับงานและความสามารถรวมท้ังการติดตามการท างานและ

การประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เป็นส าคัญและน าผล

ท่ีได้ไปปรับปรุงต่อไป 

   อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547,น. 64-72) ได้กล่าวถึงข้อพึง

ระวังและข้อควรปฏิบัติในการน าCompetencyไปใช้ในองค์การมี

ดังนี้ 

    1. การก าหนด Competency ควรต้องเป็นไปโดยมี

ทฤษฎีหลักเหตุผลมารองรับและต้องเกี่ยวข้องกับงาน  (Job 

Related) การก าหนด Competency ท่ีดีควรท าบนหลักการนี้และ

ควรท าโดยให้มีความสัมพันธ์กับเหตุผล (Causal Relationship) 

กับผลการปฏิบัติงานนั้นๆซึ่งก็คือหากเลือกคนท่ีมี Competency 

นั้นๆแล้วสามารถท าให้คนท่ีได้รับการคัดเลือกสามารถท างานใน

ต าแหน่งหน้าที่นั้นได้อย่างดี 
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    2. การน าแนวคิดเรื่อง Competency มาใช้ต้องได้รับ

การตรวจสอบความตรงโดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์องค์การ

ส่วนมากมักนิยมใช้วิธีการ Strategic Management Approach 

ซึ่งบริษัทท่ีปรึกษาหลายๆแห่งแนะน าให้ท าวิธีการนี้มีจุดอ่อนบาง

ประการการก าหนด Competency ไม่ว่าวิธีใดก็ตามต้องได้รับการ

พิสูจน์ว่า Competency ท่ีก าหนดมามีความตรงและการตรวจสอบ

ความตรงท่ีท่ีควรท าอย่างยิ่งคือความตรงเชิงการพยากรณ์ 

(Predictive Validity) นั่นคือเมื่อมีการวัดCompetency ไปสัก

ระยะหนึ่งแล้วและได้มีการท างานจริงมีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัตินั้นหรือไม่หรือ Competency นั้นๆจ าแนกออกระหว่าง

คนท างานได้ดีมากกับคนท่ีท างานได้โดยเฉลี่ยหรือไม่หากไม่

สามารถท าได้เช่นนี้อาจท าเพียงความตรงร่วมสมัย (Concurrent 

Validity) คือวัดท้ังCompetency และตัวแปรเกณฑ์คือผลการ

ปฏิบัติงานในเวลาเดียวกันว่ามีสหสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไร 

    3. ปัญหาใหญ่ประการหนึ่งในการน า Competency 

มาใช้งานคือไม่สามารถวัดได้หากมีการก าหนด Competency ได้

จะน ามาใช้ประโยชน์ได้ต้องสามารถท่ีจะวัดได้และต้องวัดได้อย่าง

ดีมีคุณภาพด้วยเช่นมีความเท่ียงมีความตรงหากไม่สามารท าได้

โอกาสท่ีองค์การจะน าประโยชน์จาก Competency ไปใช้งานได้

จริงในกระบวนการต่างๆของการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีน้อย

มากแต่การสร้างเครื่องมือเหล่านี้ต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญท่ีมีความรู้

ม า กแล ะ เ สี ยค่ า ใช้ จ่ า ยพอสมควรดั ง นั้ น อ งค์ ก า ร จ ะน า 

Competency มาใช้ต้องมีเครื่องมือวัดเพ่ือให้สามารถน ามาใช้ได้

จริง 

    4. การน า Competency ควรน ามาใช้ให้ครบท้ัง

กระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งต้องเข้าใจว่าเป็น
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การใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามสมรรถนะ (Competency) ท่ี

แต่ละคนมีต้องใช้ให้เหมาะสมกับงานและสมรรถนะของของแต่ละ

คนให้คนแต่ละคนได้แสดงและพัฒนาสมรรถนะท่ีมีอู่ภายในตน

ออกมาได้อย่างเต็มท่ีซึ่งหากต้องน ามาใช้ต้องพิจารณาให้ครบทุก

กระบวนการไม่ว่าจะเป็นการสรรหาการคัดเลือกการตีค่างานการ

บริหารค่าจ้างและเงินเดือนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และอื่นๆ

สามารถน ามาใช้ได้ครบวงจรโดยมีความเข้าใจท่ีถูกต้องน่าจะช่วย

ให้องค์การเกิดประสิทธิภาพการใช้คนหรือจัดการคนได้อย่างดี 

    5. การน า Competency มาใช้องค์การจะต้องมีวิธีการ

ในการพัฒนา Competencyของแต่ละคนท่ีชัดเจนโดยเฉพาะควร

ท ากับ Competency ท่ีสามารถพัฒนาได้โดยง่ายก่อนองค์การ

ควรต้องมีการพัฒนาสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่งการ

วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง Competency ท่ีแต่ละคนมีอยู่และ 

Competency ท่ีแต่ละคนในต าแหน่งนั้นๆหรือต าแหน่งต่อไปท่ีแต่

ละคนมีเส้นทางอาชีพท่ีต้องก้าวหน้าไปอย่างไรซึ่งควรท่ีจะท า

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ซึ่งนอกจากจะท าให้องค์การมีแผนการและทิศทางในการพัฒนา

คนท่ีชัดเจนยังท าให้พนักงานแต่ละคนรู้จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง

เพ่ือให้เกิดการพัฒนาองค์การโดยท่ีคนแต่ละคนได้มีโอกาสเติบโต

ไปพร้อมกับการเติบโตขององค์การได้ 

    6. Competency เป็นสิ่งท่ีดีหากน ามาใช้แต่การบอก

ค่าความตรงเป็นค่าสหสัมพันธ์เป็นสิ่งท่ีผู้บริหารบางคนไม่ทราบ

หรือไม่ต้องการดังนั้นถ้าจะมีการน า Competency มาใช้งานจริง

ต้องสามารถท่ีจะค านวณเป็นเงินท่ีองค์การควรได้รับหรือทาง

เศรษฐศาสตร์เรียกว่าอรรถประโยชน์(Utility) ซึ่งภายหลังได้มีนัก

เศรษฐศาสตร์เรียกว่าทุนมนุษย์หากสามารถแสดงหลักฐานความ

คุ้มค่าในการเงินออกมาได้น่าจะท าให้ฝ่ายริหารทรัพยากรมนุษย์
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ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารในการน า Competency ไป

ใช้งานได้จริงในองค์การ 

    7. องค์การต้องมีการทบทวนสมรรถนะ (Competency 

Review) เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง

สังคมและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพ่ือเป็นการ

ตรวจสอบความตรงท่ีสามารถแยกคนท่ีท างานได้ดีมากกับคนท่ี

ท างานได้โดยเฉลี่ยออกจากกันได้หรือไม่ 

   สรุปได้ว่าการน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้เพ่ือประโยชน์

ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นต้องมีการวางแผนและ

ด าเนินการด้วยความระมัดระวังท้ังนี้เพราะสมรรถนะแต่ละประเภท

นั้นมีความเหมาะสมในงานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้นการเลือกบุคลากร

ท่ีมีสมรรถนะในด้านต่าง ๆ ไปใช้ต้องให้เหมาะสมกับประเภทของ

งาน 

  2.1.1.6 การวัดและประเมินสมรรถนะ 

   การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึงอาศัยวิธีการ

หรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัดสมรรถนะของบุคคลดังนี้(เท้ือนท

องแก้ว, 2554, น. 8) 

    1) ประวัติการท างานของบุคคลว่าท าอะไรบ้างมีความรู้

ทักษะหรือความสามารถอะไรเคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้างจาก

ประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 

    2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน  (Performance 

Appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ

คือ 

     2.1) ผลการปฏิบั ติ ท่ี เป็นเนื้องาน  (Task 

Performance) เป็นการท างานที่ได้เนื้องานแท้ๆ 
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     2.2)ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เนื้องานแต่เป็นบริบท

ของเนื้องาน (ContextualPerformance)ได้แก่ลักษณะพฤติกรรม

ของคนปฏิบัติงานเช่นการมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอื่นเป็นต้น 

    3) ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ได้แก่ข้อมูลท่ีได้จาก

การสัมภาษณ์อาจจะเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างคือก าหนด

ค าสัมภาษณ์ไว้แล้วสัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็นไว้กับการ

สัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้างคือสอบถามตามสถานการณ์

คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดาๆแต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียม

ค าถามไว้ในใจโดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบาย

ใจให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 

    4) ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์

รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลายๆอย่างเข้าด้วยกันรวมท้ังการ

สนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 

    5) 360 Degree Feedback หมายถึงการประเมินรอบ

ด้ านได้แก่การประเมินจากเ พ่ือนร่ วมงานผู้ บั งคับบัญชา

ผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้าเ พ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะและ

คุณลักษณะ 

   รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2548, น. 19) กล่าวไว้ว่าการ

วัดสมรรถนะต้องอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัด

สมรรถนะของบุคคลดังนี้ 

    1. ข้อมูลประวัติการท างาน (Biographical Data) 

ข้อมูลจากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคลว่ามีความรู้

ทักษะหรือความสามารถอะไรเคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้างจาก

ประวัติการท างาน 

    2. ระเบียนพนักงาน (Employee Record) เป็นการ

รวบรวมประวัติพนักงานรวมถึงคุณสมบัติบางประการซึ่งช่วยให้

เห็นลักษณะนิสัยในการท างานบางอย่างของพนักงานได้บาง

องค์การอาจรวมผลการปฏิบัติงานไว้ด้วย 
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    3. ผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ผล

การปฏิบัติงานซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน2ลักษณะ

คือ 

     3.1 ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน  (Task 

Performance) เป็นการท างานท่ีได้เนื้องานแท้ๆจะเกี่ยวข้องกับ

ทักษะความรู้และความสามารถ 

     3.2 ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท (Contextual 

Performance) คือลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงานเช่นการมี

น้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอื่นเป็นต้นซึ่งการประเมินลักษณะนี้จะมี

ความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพมากกว่าแต่การประเมินสมรรถนะจาก

ผลการปฏิบัติงานนี้ควรท าอย่างระมัดระวังเนื่องจากยังมีปัจจัยอื่นท่ี

มีผลต่อการปฏิบัติงานนั่นคือแรงจูงใจถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีความรู้

ทักษะความสามารถแต่หากขาดแรงจูงใจก็อาจท าให้ผลการ

ปฏิบัติงานไม่ดีก็ได้ 

    4. การสัมภาษณ์ (Interview) ผลของการสัมภาษณ์

ได้แก่ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์อาจจะเป็นการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้างคือก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้วสัมภาษณ์ตามท่ีก าหนด

ประเด็นไว้กับการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างคือสอบถามตาม

สถานการณ์คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดาๆแต่ผู้สัมภาษณ์

จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจโดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูก

สัมภาษณ์สบายใจให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 

    5. การทดสอบความรู้ (Knowledge Test) เป็นการ

ทดสอบความรู้ ท่ี จ า เป็ นส าหรั บต าแหน่ ง งาน เน้นการวั ด

องค์ประกอบของสมรรถนะด้านความรู้องค์การสามารถสร้างเองได้

แต่ต้องค านึงถึงมาตรฐานของข้อสอบด้วย 

    6. การสุ่มงาน (Work Sample) เป็นการสุ่มงานท่ี

ต าแหน่งนั้นมีหน้าท่ีรับผิดชอบมาให้บุคคลปฏิบัติมีข้อดีคือความ
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ตรงเชิงพยากรณ์ค่อนข้างดีแต่ข้อจ ากัดคือจะไม่ทราบศักยภาพท่ี

ซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคลเนื่องจากวัดเฉพาะสิ่งท่ีท าได้ในต าแหน่ง

งานนั้นๆโดยเฉพาะหากมีการเปลี่ยนแปลงงานท่ีปฏิบัติอยู่บุคคล

นั้นจะไม่สามารถปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงได้ 

    7. ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์

รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลายๆอย่างเข้าด้วยกันรวมท้ังการ

สนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 

    8. แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Inventory) 

ใช้วัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพเพ่ือให้ได้บุคคลท่ีเหมาะสมกับงานและ

องค์การแต่แบบทดสอบกลุ่มนี้มีข้อจ ากัดทางวัฒนธรรมสูงดังนั้นจึง

ต้องระมัดระวังในการใช้ 

    9. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ 360 

องศา (360 DegreeFeedback) เป็นการประเมินรอบด้านโดยอาศัย

ผู้เกี่ยวข้องรู้เห็นการปฏิบัติงานของบุคคลในต าแหน่งเป้าหมาย

โดยเป็นการประเมินความสามารถของคนๆหนึ่งจากผู้คนท่ีอยู่รอบ

ข้าง (หัวหน้าตนเองเพ่ือนร่วมงานและลูกน้อง) บางต าแหน่งอาจจะ

รวมถึงลูกค้าภายนอกด้วยแล้วหาค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมิน

ออกมาเพ่ือสะท้อนให้เห็นว่าระดับความสามารถท่ีแท้จริงในแต่ละ

หัวข้ อนั้ นอยู่ ในระดับใดเ พ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะและ

คุณลักษณะข้อดีคือท าให้ได้มุมมองที่แตกต่างและครอบคลุม 

    10. แบบทดสอบการปฏิบัติงาน (Tests of 

Performance) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผู้รับการทดสอบท างานบาง

อย่างเช่นการเขียนอธิบายค าตอบการเลือกตอบข้อท่ีถูกท่ีสุดหรือ

การคิดว่าถ้ารูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแล้วจะเป็นรูป

ใดแบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของ

บุคคลภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบตัวอย่างของแบบทดสอบ

ประเภทนี้ได้แก่แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยท่ัวไป 

(General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวัดความสามารถเฉพาะ
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เช่น Spatial Ability หรือความเข้าใจด้านเครื่องยนต์กลไกและ

แบบทดสอบท่ีวัดทักษะหรือความสามารถทางด้านร่างกาย 

    11. การสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) 

เป็นแบบทดสอบท่ีเกี่ยวข้องกับการสังเกตพฤติกรรมของผู้รับการ

ทดสอบในบางสถานการณ์แบบทดสอบประเภทนี้ต่างจากประเภท

แรกตรงท่ีผู้ เข้ารับการทดสอบไม่ต้องพยายามท างานอะไร

บางอย่างท่ีออกแบบมาเป็นอย่างดีแล้วแต่จะวัดจากการสังเกตและ

ประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์เช่นการสังเกตพฤติกรรม

การเข้าสังคมพฤติกรรมการท างานการสัมภาษณ์ก็อาจจัดอยู่ใน

กลุ่มนี้ด้วย 

    12. แบบทดสอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง  (Self 

Reports) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผู้ตอบรายงานเกี่ยวกับตนเองเช่น

ความรู้สึกทัศนคติความเชื่อความสนใจแบบทดสอบบุคลิกภาพ

แบบสอบถามแบบส ารวจความคิดเห็นต่างๆการตอบค าถาม

ประเภทนี้อาจจะไม่ได้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีแท้จริงของผู้ตอบก็

ได้การทดสอบบางอย่างเช่นการสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกัน

ระหว่างBehavior Observations และ Self Reports เพราะการ

ถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเกี่ยวข้องกับความรู้สึกความคิด

และทัศนคติของผู้ถูกสัมภาษณ์และในขณะเดียวกันผู้สัมภาษณ์ก็

สังเกตพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ด้วยในขณะเดียวกัน 

    สรุปได้ว่ า  สมรรถนะเป็นสิ่ ง ท่ีวัดได้ยากต้องใช้

เครื่องมือ วิธีการท่ีหลากหลายรวมท้ังแหล่งข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ 

เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลท่ีมีความถูกต้องสามารถสะท้อนผลสมรรถนะ

ของคนที่ถูกวัดได้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกับความเป็นจริง 

  จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับสมรรถนะ สรุปได้ว่ า 

Competency หรือ สมรรถนะท่ีจะน ามาใช้ในการบริหารและ

ประเมินผลงาน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาวของ

ข้าราชการและระบบราชการนั้น ประกอบด้วย สมรรถนะหลักท่ี
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ข้าราชการพลเรือนทุกคนต้องมี 5 ด้าน และสมรรถนะประจ ากลุ่ม

งานอีก 3 ด้าน นอกจากนั้น การประเมินสมรรถนะอาจจะใช้เป็นส่วน

หนึ่งในการบริหารค่าตอบแทน ดังนั้นหากน ามาใช้ข้าราชการทุก

คนก็ควรท าความเข้าใจกับสมรรถนะประจ าต าแหน่งของตน และ

พยายามปรับปรุงพฤติกรรมการท างานของตนเองให้สอดคล้องกับ

สมรรถนะนั้น ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานเฉพาะตัวบุคคลท่ีดี

ขึ้นและผลสัมฤทธิ์ขององค์การโดยรวม ตลอดจนอาจท าให้ผู้ท่ีมี

พฤติกรรมดังกล่าวได้รับค่าตอบแทนตามสมรรถนะด้วย  

 

 2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้นเรียน 

 ครู  ซึ่ ง เป็นผู้ น าในการจัดการ เรี ยนรู้ ในชั้ น เรี ยนนั้ น 

จ าเป็นต้องมีเป้าหมายของการบริหารจัดการการชั้นเรียนท่ีถูกต้อง 

กล่าวคือ เพ่ือมุ่งสร้างนิสัยของการใฝ่รู้มิใช่เพ่ือมุ่งให้นักเรียนเกิด

ความสุขสนุกในการเรียนเพียงอย่างเดียวควรมุ่งสร้างคุณลักษณะ

ของการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมการช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่นการ

พ่ึงตนเองให้มากกว่า พ่ึงผู้อื่นและการเป็นคนมีความคิดใฝ่

สร้างสรรค์เพ่ือด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขต่อไปใน

อนาคต 

  2.1.2.1 แนวคิดของการบริหารจัดการชั้นเรียน 

  การบริหารจัดการชั้นเรียนมีแนวคิดท่ีส าคัญสรุปได้ ดังนี้ (สุ

รางค์ โค้วตระกูล, 2548, น. 436) 

   1) การบริหารจัดการชั้นเรียนและการเรียนการสอน

เป็นสิ่งท่ีมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันการบริหารจัดการชั้นเรียน

ไม่ใช่จุดหมายปลายทางแต่เป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญของบทบาท

ความเป็นผู้น าของครูการบริหารจัดการชั้นเรียนไม่สามารถแยก

จากหน้าท่ีการสอนเมื่อการวางแผนการสอนก็คือการท่ีครูก าลัง

วางแผนการบริหารจัดการชั้นเรียนให้เกิดเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ 
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   2) เป็นไปไม่ได้ท่ีจะแยกการบริหารจัดการชั้นเรียนกับ

การท าหน้าที่การจัดการเรียนการสอนรูปแบบการสอนหรือกลยุทธ์

ท่ีครูเลือกใช้แต่ละรูปแบบก็มีระบบการบริหารจัดการของมันเอง

และมีภารกิจเฉพาะของรูปแบบหรือกลยุทธ์นั้น ๆ ท่ีจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมท้ังของครูและนักเรียนเช่นถ้าครูจะบรรยายก็จ าเป็นท่ี

บทเรียนจะต้องมีความต้ังใจฟังถ้าจะให้นักเรียนท างานกลุ่มวิธีการ

ก็จะแตกต่างจากการท างานโดยล าพังของแต่ละคนอย่างน้อยท่ีสุด

ก็คือการนั่งดังนั้นภารกิจการสอนจึงเกี่ยวข้องท้ังปัญหาการ

จัดล าดับวิธีการสอนปัญหาของการจัดการในชั้นเรียนปัญหาการ

จัดนักเรียนให้ปฏิบัติตามกิจกรรมครูท่ีวางแผนการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนได้อย่างเหมาะสมท้ังกิจกรรมการเรียนการสอนและ

ภารกิจก็คือการ ท่ีครู ใช้การ ตัดสินใจอย่ างฉลาดท้ัง เวลา

บรรยากาศทางกายภาพและจิตวิทยาซึ่งจะท าให้เกิดบรรยากาศ

การเรียนรู้และลดปัญหาด้านวินัยของนักเรียน 

    3) การบริหารชั้นเรียนเป็นความท้าทายของการเป็น

ครูมืออาชีพความสามารถของครูในการแสดงภาวะผู้น าด้วยการท่ี

สามารถจะบริหารการจัดชั้นเรียนท้ังด้านการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้การบริหารจัดการบรรยากาศในห้องเรียนการดูแล

พฤติกรรมด้านวินัยให้เกิดการร่วมมือในการเรียนจนเกิดการ

เรียนรู้และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 

  แนวคิดการจัดการชั้นเรียนของคูนิล (The Kounin Model) 

(ศศิธร ขันติธรางกูร,2551,  น. 65-67) 

  คูนิลได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการจัดการชั้นเรียนต้ังแต่

ระดับชั้นอนุบาล จนถึงระดับมหาวิทยาลัย จากการสังเกตชั้นเรียน

เปรียบเทียบพฤติกรรมของการจัดการชั้นเรียน บันทึกภาพ

กิจกรรมในชั้นเรียนท่ีมีการจัดการท่ีดี ท้ังท่ีมองเห็นได้ เช่น ความ

มีระเบียบเรียบร้อยสวยงามหรือมีการวางแผนท่ีดี การแบ่งสัดส่วน

ของการใช้ประโยชน์ของชั้นเรียนอย่างชัดเจน การใช้วัสดุ

อุปกรณ์ท่ีหยิบใช้ได้อย่างสะดวก มีการเคลื่อนท่ีอย่างเป็นระเบียบ 
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ส่วนการจัดการชั้นเรียนท่ีไม่มีประสิทธิภาพนั้น ได้แก่ ห้องเรียนท่ี

ครูต้องคอยวุ่นวาย กับการจัดระบบชั้นเรียนหรือการเรียนของ

นักเรียนถูกรบกวนตลอดเวลา 

  ในตอนแรกคูนิน วิ เคราะห์โดยให้ความส าคัญกับ

ความสามารถของครูในการจัดการกับเหตุการณ์ท่ีเข้ามาขัดขวาง

การด าเนินงานในชั้นเรียน ผลการวิเคราะห์ไม่พบปัจจัยท่ีมีความ

แตกต่างชัดเจน ระหว่างครูท่ีมีการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มี

ประสิทธิภาพ ท้ังในด้านวิธีการตอบสนองกับนักเรียนท่ีมีพฤติกรรม

ท่ีเป็นปัญหาหรือวิธีการท่ีเป็นระบบ อย่างไรก็ตามจากวิจัย คูนินได้

วิเคราะห์ติดตามผล และพบว่าครูท่ีสามารถจัดการชั้นเรียนท่ีดีนั้น 

แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีส าคัญ ดังนี้  

   1. Withitness ครูจะต้องตระหนักและรับรู้ถึงสิ่งท่ี

เกิดขึ้นในทุกส่วนของห้องเรียนอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง 

แม้กระท่ังในกระท่ัง ท่ีครูท างานกับนักเรียนกลุ่มย่อย หรือ

รายบุคคลและแสดงให้เห็นถึงการติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

โดยการเข้าไปมีส่วนร่วมแก้ไขในสถานการณ์ทันทีได้อย่าง

เหมาะสม เมื่อเกิดเหตุการณ์หรือเมื่อนักเรียนแสดงพฤติกรรมท่ีไม่

พึงประสงค์ขึ้น นับเป็นพฤติกรรมส าคัญท่ีครูจะสามารถจัดการกับ

สิ่งผิดปกติท่ีก าล าจะเกิดขึ้นในขั้นเรียนโดยการสังเกตและเข้าไป

อยู่ระหว่างความขัดแย้งนั้นได้ก่อน แม้จนกระท่ังเหตุการณ์ท่ีมี

ปัญหาเกิดขึ้นแล้ว ครูก็จะสามารถแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 

    2. Overlapping เป็นการจัดการท่ีครูสามารถท าสิ่ง

ต่างๆได้มากว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

รับผิดชอบต่อความต้องการของนักเรียนแต่ละคน ในขณะเดียวกัน 

ก็ยังต้องสนับสนุนดูแลการท างานของนักเรียนเป็นกลุ่ม โดยการ

ใช้สายตาในการสื่อสารหรือใช้การใกล้ชิดทางกาย เพ่ือดึงความ

สนใจของนักเรียนให้กลับมาอยู่ในบทเรียน ในขณะท่ีครูยัง

ด าเนินการสอนไปอย่างต่อเนื่องโดยไม่สะดุด หรือขัดจังหวะแต่

อย่างใด  
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    3. Signal continuity and momentum during 

lessons เป็นการส่งสัญญาณอย่างต่อเนื่องและการเปลี่ยน

กิจกรรมในระหว่างบทเรียน การสอนท่ีมีการเตรียมการอย่างดี 

และการด าเนินการสอนตามบทเรียนท่ีเน้นนักเรียนเป็นส าคัญ ครู

จะมีความต้ังใจในการจัดการเรียนเนื้อหาวิชาอย่างต่อเนื่อง 

มากกว่าการบังคับให้เกิดการแข่งขัน ครูจึงมีทักษะในการส่ง

สัญญาณให้นักเรียนท่ีก าลังแสดงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น 

การเดินเข้าไปยืนใกล้ๆ นักเรียนท่ีไม่สนใจบทเรียน หรือถาม

นักเรียนคนนั้นในเรื่องท่ีครูก าลังสอนอยู่) เพ่ือดึงความสนใจของ

เด็กให้กลับมาอยู่ท่ีบทเรียนโดยไม่รบกวนนักเรียนคนอื่นท่ีก าลัง

ต้ังใจเรียน นอกจากนั้นครูสามารถเปลี่ยนหัวข้อเรื่องท่ีจะสอนหรือ

เปลี่ยนกิจกรรมการเรียนในระหว่างบทเรียนด้วยความราบรื่น และ

ต่อเนื่องโดยไม่สะดุด 

    4. Challenge and variety in assignment เป็นการ

มอบหมายงานท่ีหลากหลาย ท้าทาย เพ่ือเป็นการกระตุ้นนักเรียน

ให้สนใจบทเรียนได้แก่การสอบหมายงานในชั้นเรียนอย่าง

เหมาะสม โดยมีความยากง่ายพอเหมาะ คือ ง่ายพอท่ีจะแน่ใจว่า

นักเรียนได้ใช้ความพยายามในการท างานและควรเป็นสิ่งใหม่หรื

อยากพอท่ีจะท้าทายความสามารถของนักเรียน โดยมีความ

หลากหลายเพ่ือท่ีจะท าให้นักเรียนสนใจตลอดเวลา 

    คู นิ น เ ชื่ อ ว่ า ค รู ท่ี ส า ม า รถจั ด ก า รชั้ น เ รี ยน ท่ี มี

ประสิทธิภาพนั้นไม่ใช่เป็นเพียงเพราะความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเท่านั้น หากแต่เพราะเป็นความสามารถในการ

ป้องกันการเกิดปัญหาต้ังแต่แรก นอกจากนี้ ครูเหล่านี้ยังเน้นการ

สร้ างห้ อง เรี ยนให้ มี สิ่ ง แวดล้ อม ท่ีส่ ง เสริ มการ เรี ยนรู้ ท่ี มี

ประสิทธิภาพ โดยการเตรียมการสอนและการจัดการเรียนการ

สอนท่ีเหมาะสมและการให้นักเรียนท างานตามท่ีครูก าหนดท่ีดี

ท่ีสุด  

  2.1.2.2 ความหมายของการบริหารจัดการชั้นเรียน 
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   Victor (2005, p. 7) ให้ค าจ ากัดความของการบริหาร

จัดการชั้นเรียนว่า หมายถึง แนวทางท่ีมีประสิทธิภาพในการท่ีจะ

ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ในห้องเรียน 

   Wong and Rosemary (2001, p.84) กล่าวไว้ว่า การ

บริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง การกระท าทุกสิ่งทุกอย่างของครู

ในการบริหารจัดการสถานท่ี เวลา และวัสดุอุปกรณ์ต่างในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ในเนื้อหา 

  

   Brophy (1996, p. 5) กล่าวถึงการจัดการชั้นเรียนไว้ว่า 

หมายถึง การท่ีครูสร้างและคงสภาพสิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้ท่ี

น าไปสู่การจัดการเรียนการสอนท่ีประสบความส าเร็จท้ังในด้าน

สิ่งแวดล้อม การสร้างกฎระเบียบและการด าเนินการท่ีท าให้

บทเรียนมีความน่าสนใจอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังการมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมทางวิชาการในชั้นเรียน 

   Burden (1993, p. 3) ให้ค าจ ากัดความของการจัดการ

ชั้นเรียนไว้ว่า เป็นยุทธศาสตร์และการปฏิบัติท่ีครูใช้เพ่ือคงสภาพ

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

   สุรางค์โค้วตระกูล (2548, น. 436) ได้อธิบายความหมาย

ของการจัดการห้องเรียนอย่างมีประสิทธิภาพว่า หมายถึงการสร้าง

และการรักษาสิ่งแวดล้อมของห้องเรียนเพ่ือเอื้อต่อการเรียนรู้ของ

นักเรียน หรือหมายถึงกิจกรรมทุกอย่างท่ีครูท าเพ่ือจะช่วยให้การ

สอนมีประสิทธิภาพและนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ตาม

วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

   ฆนัท ธาตุทอง (2552, น. 5) ได้กล่าวโดยสรุปไว้ว่า การ

จัดการห้องเรียน (Classroom Management) หมายถึง การ

ตัดสินใจของผู้สอนในการด าเนินงานใด ๆ ก็ตาม ท่ีเป็นการ

อ านวยความสะดวก และการควบคุมพฤติกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนท่ีอยู่
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ในความรับผิดชอบของครูผู้สอนในขณะนั้นได้เรียนรู้อย่างมี

ความสุขและบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  

  การจัดการชั้นเรียนจึงมีความหมายกว้าง นับต้ังแต่การ

จัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพในห้องเรียนการจัดการกับ

พฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาของนักเรียนการสร้างวินัยในชั้นเรียน

ตลอดจนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู และการพัฒนา

ทักษะการสอนของครูให้สามารถกระตุ้นพร้อมท้ังสร้างแรงจูงใจ

ในการเรียน เพื่อให้นักเรียนสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   สรุปได้ ว่ า  การบริหารจัดการชั้ น เรี ยน  หมายถึ ง 

พฤติกรรมของครูในการอ านวยความสะดวก ควบคุมพฤติกรรม 

จัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ เพื่อให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ได้

อย่างมีความสุข และบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

  2.1.2.3 หลักการจัดการชั้นเรียน 

  เนื่องจากชั้นเรียนมีความส าคัญเปรียบเสมือนบ้านท่ีสอง

ของนักเรียนนักเรียนจะใช้เวลาอยู่ในชั้นเรียนประมาณวันละ 5-6 

ชั่วโมงอิทธิพลของชั้นเรียนจึงมีมากพอท่ีจะปลูกผังลักษณะของ

เด็กให้เป็นแบบท่ีต้องการได้เช่นให้เป็นตัวของตัวเองให้สามารถ

ท างานเป็นหมู่คณะได้ดีให้ชอบแสวงหาความรู้อยู่เสมอให้มีความ

รับผิดชอบให้รู้จักคิดวิเคราะห์ดังนั้นเพ่ือให้นักเรียนมีคุณลักษณะ

นิสัยดังประสงค์และมีความรู้สึกอบอุ่นสบายใจในการอยู่ในชั้น

เรียนครูจึงควรค านึงถึงหลักการจัดชั้นเรียน ดังต่อไปนี้ 

  1) การจัดชั้นเรียนควรให้ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 

    ชั้นเรียนควรเป็นห้องใหญ่หรือกว้างเพ่ือสะดวกในการ

โยกย้ายโต๊ะเก้าอี้จัดเป็นรูป ต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการเรียนการ

สอนถ้าเป็นห้องเล็ก ๆ หลาย ๆ ห้องติดกันควรท าฝาเลื่อน เพ่ือ

เหมาะแก่การท าให้ห้องกว้างขึ้น 

  2) ควรจัดชั้นเรียนเพื่อสร้างเสริมความรู้ทุกด้าน 

    โดยจัดอุปกรณ์ในการท ากิจกรรมหรือหนังสืออ่าน

ประกอบท่ีหน้าสนใจไว้ตามมุมห้องเพ่ือนักเรียนจะได้ค้นคว้าท า
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กิจกรรมควรติดอุปกรณ์รูปภาพและผลงานไว้เพ่ือให้เกิดการ

เรียนรู้ 

  3) ควรจัดชั้นเรียนให้มีสภาพแวดล้อมท่ีดี 

   ได้แก่สภาพแวดล้อมทางกายสติปัญญาอารมณ์และ

สังคมซึ่งมีอิทธิผลต่อความเป็นอยู่และการเรียนของนักเรียนเป็น

อันมากครูมีส่วนช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมให้ดีได้เช่นให้

นักเรียนจัดหรือติดอุปกรณ์ให้มีสีสวยงามจัดกระถางต้นไม้ประดับ

ชั้นเรียนจัดท่ีว่างของชั้นเรียนให้นักเรียนท ากิจกรรมคอยให้

ค าแนะน าในการอ่านหนังสือค้นคว้าแก้ปัญหาและครูควรสร้าง

บรรยากาศในชั้นเรียนไม่ให้เครียดเป็นกันเองกับนักเรียนให้

นักเรียนรู้สึกมีความปลอดภัยสะดวกสบายเหมือนอยู่ท่ีบ้าน 

  4) ควรจัดชั้นเรียนเพื่อเสริมสร้างลักษณะนิสัยท่ีดีงาม 

   ชั้นเรียนจะน่าอยู่ก็ตรงท่ีนักเรียนรู้จักรักษาความ

สะอาดตั้งแต่พ้ืนชั้นเรียนโต๊ะม้านั่งขอบประตูหน้าต่างขอบกระดาน

ชอล์กแปลงลบกระดานฝาผนังเพดานซอกมุมของห้องถังขยะต้อง

ล้างทุกวันเพ่ือไม่ให้มีกลิ่นเหม็นและบริเวณท่ีต้ังถังขยะจะต้องดูแล

เป็นพิเศษเพราะเป็นแหล่งบ่อเกิดเช้ือโรค   

 

 

 

  5) ควรจัดชั้นเรียนเพื่อสร้างความเป็นระเบียบ 

    ทุกอย่างจัดให้เป็นระเบียบท่ังอุปกรณ์ของใช้ต่าง ๆ 

เช่นการจัดโต๊ะชั้นวางของและหนังสือแม้แต่การใช้สิ่งของก็ให้

นักเรียนได้รู้จักหยิบใช้เก็บในท่ีเดิมจะให้นักเรียนเคยชินกับความ

เป็นระเบียบ 

  6) ควรจัดชั้นเรียนเพ่ือสร้างเสริมประชาธิปไตยโดยครู

อาจจัดดังนี้ 

   6.1) จัดให้นักเรียนเข้ากลุ่มท างานโดยให้มีการ

หมุนเวียนกลุ่มกันไปเพ่ือให้ได้ฝึกการท างานร่วมกับผู้อื่น 
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   6.2) จัดท่ีนั่งของนักเรียนให้สลับท่ีกันเสมอเพ่ือให้ทุก

คนได้มีสิทธิท่ีจะนั่งในจุดต่างๆของห้องเรียน 

   6.3) จัดโอกาสให้นักเรียนได้หมุนเวียนกันเป็นผู้น า

กลุ่มเพ่ือฝึกการเป็นผู้น าและผู้ตามท่ีดี 

  7) ควรจัดชั้นเรียนให้เอ้ือต่อหลักสูตร 

   หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานฉบับปัจจุบัน

เน้นการจัดการเรียนการสอนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางและให้

ใช้กระบวนการสอนต่างๆดังนั้นครูจึงควรจัดสภาพห้องให้

เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้เช่นการจัดท่ีนั่งในรูปแบบต่างๆอาจเป็น

รูปตัวยูตัวทีหรือครึ่งวงกลมหรือจัดเป็นแถวตอนลึกให้เหมาะสมกับ

กิจกรรมการเรียนการสอนและการจัดบรรยากาศทางด้านจิตวิทยา

ให้ผู้เรียนรู้สึกกล้าถามกล้าตอบกล้าแสดงความคิดเห็นเกิดความ

ใคร่รู้ใคร่เรียนซึ่งจะเสริมให้ผู้เรียนเกิดการพัฒนาตนพัฒนาอาชีพ

พัฒนาสังคมและเป็นคนเก่งดีมีความสุขได้ในที่สุด 

   จากท่ีกล่าวมาท้ังหมดสรุปได้ว่าหลักการจัดชั้นเรียนคือ

การจัดบรรยากาศทางด้านกายภาพและการจัดบรรยากาศ

ทางด้านจิตวิทยาในชั้นเรียนให้เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้และเพ่ือ

การพัฒนาผู้เรียนท่ังด้านร่างกายอารมณ์สังคมและสติปัญญาให้

เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพของประเทศชาติต่อไป 

   สรุปได้ว่า การจัดบรรยากาศในชั้นเรียนเป็นสิ่งส าคัญใน

การช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนและส่งเสริมให้ผู้เรียน

สามารถรับผิดชอบควบคุมดุแลตนเองได้ในอนาคตการจัด

บรรยากาศมี ท้ังด้านกายภาพเป็นการจัดสภาพแวดล้อมใน

ห้องเรียนท้ังการจัดตกแต่งในห้องเรียนจัดท่ีนั่งจัดมุมเสริมความรู้

ต่างๆให้สะดวกต่อการเรียนการสอนทางด้านจิตวิทยาเป็นการ

สร้างความอบอุ่นความสุขสบายใจให้กับผู้เรียนผู้สอนควรจัด

บรรยากาศทั้ง 2 ด้านนี้ให้เหมาะสมนอกจากนี้การสร้างบรรยากาศ

การเรียนรู้ให้เกิดความสุขแก่ผู้ เรียนเป็นองค์ประกอบส าคัญ

ประการหนึ่งท่ีจะสร้างคุณลักษณะนิสัยของการใฝ่เรียนรู้การมี

นิสัยรักการเรียนรู้การเป็นคนดีและการมีสุขภาพจิตท่ีดีสามารถอยู่
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ในสังคมได้อย่างมีความสุขท่ังในปัจจุบันและอนาคตต่อไปซึ่ง

บุคคลส าคัญท่ีจะสร้างบรรยากาศการเรียนรู้อย่างมีความสุขให้

เกิดขึ้นได้คือครูผู้น าทางแห่งการเรียนรู้นั่นเอง 

 2.1.3 สมรรถนะในการบริหารจัดการชั้นเรียนของครู 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครู

ของ ตามเกณฑ์คู่มือการประเมินสมรรถนะครู (ฉบับปรับปรุง) ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554 , น.3-5) 

โดยมีตัวบ่งชี้ในการประเมิน ดังนี้ 

  ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนประกอบด้วย

ตัวบ่งชี ้3 ด้าน  

   1. ด้านการจัดบรรยากาศการจัดการเรียนการสอน 

   2. ด้านการจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้น

เรียน/ประจ าวิชา 

   3. ด้านการก ากับดูแลชั้นเรียน/ประจ าวิชา 

  ฆนัท ธาตุทอง (2552, น. 12) ได้กว่างถึงสมรรถนะในการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครูไว้ว่า ประด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ดังนี้ 

   1. มีภาวะผู้น า 

   2. สามารถบริหารจัดการในชั้นเรียน 

   3. สามารถส่ือสารได้อย่างมีคุณภาพ 

   4. สามารถในการประสานประโยชน์ 

   5. สามารถน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหาร

จัดการ 

  Martin and colleagues (1998, pp. 6-15) ได้ก าหนด

องค์ประกอบของการบริหารจัดการชั้น เรียนไว้ว่ าจะต้อง

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การบริหารจัดการการ

เรียนการสอน การบริหารจัดการคน และการบริหารจัดการ

พฤติกรรมส่วน Kiymet (2011, p. 167) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
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สมรรถนะของครู หรืออาจารย์ท่ีควรมี ได้แก่ สมรรถนะด้านการ

จัดการเรียนรู้ สมรรถนะด้านการวิจัย สมรรถนะด้านหลักสูตร 

สมรรถนะด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต สมรรถนะด้านวัฒนธรรมและ

สังคม สมรรถนะด้านอารมณ์ สมรรถนะด้านการสื่อสาร สมรรถนะ

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และสมรรถนะด้านสิ่งแวดล้อม 

สอดคล้องกับ National Counsil for Teacher Education  

(NCTE) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะของครูอาจารย์ท่ีควรมี ได้แก่ 

ความรู้ในเนื้อหาวิชา การวางแผน และกลวิธีในการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้ การส่งเสริมแรงจูงใจของผู้เรียน ทักษะการสื่อสารและ

การน าเสนอ การวัดประเมินผลของผู้ เรียน และการจัดการ

ห้องเรียน สอดคล้องกับ Natasa and Theo (2010, p. 64) ท่ี

ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของครูหรืออาจารย์ พบว่า สมรรถนะของ

ครูหรืออาจารย์ควรประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้าน

ความรู้ในวิชา กลวิธีในการจัดการเรียนรู้และหลักสูตร ด้านความ

เข้าใจในระบบของการพัฒนาการศึกษา ด้านการประเมินและการ

พัฒนาตนเองและด้านการดูแลผู้เรียน 

  ซึ่งจากองค์ประกอบของสมรรถนะในการบริหารจัดการชั้น

เรียนท่ีศึกษามา ผู้วิจัยได้สรุปเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะใน

การบริหารจัดการชั้นเรียนของครูมี 5 ด้าน ดังนี้คือ 1) ด้านการมี

ภาวะผู้น า 2) ด้านการสร้างบรรยากาศชั้นเรียน 3) ด้านการสื่อสาร 

4) ด้านการประสานประโยชน์ และ 5) ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ 

 2.1.4 งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้นเรียน 

 จากผลการวิจัยของนักการศึกษาหลายคน พบว่า การบริหาร

จัดการชั้นเรียนท่ีมีประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียน 

เช่น Kim (2008, p. 45) ได้ศึกษาผลของการฝึกอบรมการบริหาร

จัดการชั้นเรียนเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

โดยได้เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในการอ่าน ด้านภาษา 

ศิลปะ และคณิตศาสตร์ของนักเรียน ระหว่างครูท่ีผ่านการอบรม

จ านวน 43 คน กับครูท่ีไม่ผ่านการอบรมจ านวน 51 คน โดยใช้วิธี
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จับคู่กลุ่มนักเรียนท่ีสอน ผลการวิจัย พบว่า จ านวนครั้งท่ีเข้ารับ

การอบรมสามารถท านายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ 

ซึ่งสอดคล้องกับ Gornto (2009, p. 104) ได้ศึกษาผลกระทบของ

ภาวะผู้น านักเรียนในการบริหารจัดการชั้นเรียนแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น านักเรียนในห้องเรียน

ท่ีมีการบริหารจัดการชั้นเรียนแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์กับการบริหารชั้น

เรียนแบบธรรมดา ผลการศึกษาพบว่า นักเรียนกลุ่มท่ีมีการบริหาร

จัดการชั้นเรียนแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มีภาวะผู้น าสูงกว่านักเรียนกลุ่มท่ี

มีการบริหารจัดการชั้นเรียนแบบธรรมดา ส่วน Safia (2009, p. 

79) ได้ศึกษาความสามารถของครูระดับมัธยมศึกษาในรัฐปันจาบ 

ด้านการบริหารจัดการห้องเรียน พบว่า ครูมัธยมศึกษามีความ

ตระหนักถึงทักษะการจัดการห้องเรียน การจัดบรรยากาศ

ห้องเรียนให้เอื้อต่อการเรียนรู้ และพัฒนาทักษะการเรียนรู้ของ

นักเรียนโดยใช้เทคนิคการปรับพฤติกรรมท่ีหลากหลาย และผล

การศึกษายังพบว่าครูมัธยมศึกษาเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับนักเรียนโดย

ไม่ใช้หลักจิตวิทยา ซึ่งเป็นความสามารถท่ีด้อยของครูมัธยมศึกษา 

ในการพัฒนาทักษะการจัดการห้องเรียน ควรมีการจัดคอร์สสั้น ๆ 

ให้ครูทุกคนเข้ารับการฝึก ส่วนการส่งเสริมระเบียบวินัยให้เกิดขึ้น

เสมอ ครูควรได้รับการฝึกฝนในวิธีการท่ีสามารถเข้าใจได้ และ

สามารถน ามาใช้ในสถานการณ์ในห้องเรียนได้ ทุกคอร์สควรจัด

บนพ้ืนฐานท่ีจะพัฒนาความรู้ของครู ซึ่งครูควรมีความเข้าใจ

มนุษย์ หลักจิตวิทยา และสามารถประยุกต์ใช้ในกระบวนการสอน

ได้ นอกจากนั้น Burkett (2011, p. 68) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพแบบผู้น ากับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนของครู พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ระหว่างบุคลิกผู้น าแบบเปิดรับการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน

การบริหารจัดการชั้นเรียน แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการชั้นเรียนกับประสบการณ์ในการ

สอน และการได้รับใบประกาศ 
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  ส าหรับในประเทศไทยมีงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนของครู ดังนี้ 

   ยุวดี ยางสวย (2550, น. 85) ได้ศึกษาสมรรถนะด้านการ

บริหารจัดการในห้องเรียนของครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี

ผลการวิจัย พบว่า 1) ครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี มีสรรถนะ

ด้านการบริหารจัดการในห้องเรียนอยู่ในระดับมาก ท้ังโดยรวม

และรายด้าน เรียงล าดับดังนี้         การบริหารจัดการในชั้นเรียน 

มีภาวะผู้น าการสื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ การประสานประโยชน์ 

และการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการ  

   ประทวน มูลหล้า (2552, น. 15) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีสัมพันธ์

กับสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครูระดับมัธยมศึกษา

ช่วงชั้นท่ี 3 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 พบว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครูระดับมัธยมศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 ใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ได้แก่ การเห็นคุณค่าในตนเอง บรรยากาศในโรงเรียนแบบ

มุ่งผลส าเร็จของงาน ทัศนคติของครูต่อนักเรียน และการนิเทศ

ภายในสามารถร่วมกันอธิบายสมรรถนะการบริหารจัดการชั้น

เรียนโดยรวมได้ร้อยละ 41.10  

   จารุวรรณ เพียรบุญ (2554, น. 90) ได้วิจัยการศึกษา

สมรรถนะการบริหารจัดการห้องเรียนของครู สังกัดส านักงานเขต

ยานนาวา กรุงเทพมหานคร พบว่า สมรรถนะการบริหารจัดการ

ห้องเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตยานนาวา ท้ัง 5 ด้าน โดย

ภาพรวมมีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

มีสมรรถนะอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

   เสาวนันท์ ขวัญแก้ว (2554, น. 101) สมรรถนะทาง

วิชาการของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัย พบว่า ระดับสมรรถนะทาง

วิชาการของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน การบริหาร
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จัดการชั้นเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด ด้านท่ีมีผลการประเมินต่ า สุดคือ

ด้านการวิเคราะห์ สังเคราะห์และการวิจัย เมื่อพิจารณาสมรรถนะ

ในแต่ละด้านพบว่า ด้านการพัฒนาตน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ

เพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด ส่วนท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ 

ทักษะด้านคอมพิวเตอร์และภาษาอังกฤษ  

   อัจฉรา หล่อตระกูล (2557, น.204) ได้ศึกษาการพัฒนา

สมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ในภาพรวม อยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 

ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี และการท างานเป็นทีม 

   วารุณี ผลเพ่ิมพูน (2556, น.63-67) ได้วิจัยการศึกษา

สมรรถนะของข้าราชการครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 

ข้าราชการครูมีการปฏิบัติงานตามสมรรถนะอยู่ในระดับมาก และ

ผลการศึกษาเชิงลึกในกลุ่มครูท่ีมีสมรรถนะสูง พบว่า ข้าราชการ

ครูท่ีมีสมรรถนะสูงมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ได้รับขวัญ

ก าลังใจ เรียนรู้เทคนิคการสอนใหม่ ๆ ให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 

ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นด้วยความยุติธรรม วิเคราะห์หลักสูตรสู่แผนการ

จัดการเรียนรู้ จัดท านวัตกรรมตามแผนการจัดการการเรียนรู้ รู้จัก

ผู้เรียนรายบุคคล  

  จากเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร

จัดการชั้นเรียนท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารจัดการชั้น

เรียนนั้นเป็นการจัดบรรยากาศการเรียนรู้  การจัดท าข้อมูล

สารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับดูแล

ชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชาเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข 

และความปลอดภัยของผู้เรียน ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครูจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญ

อย่างยิ่งท่ีจะส่งผลให้การจัดกิจกรรมการเรียนรู้มีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลต่อผู้เรียน การศึกษาเพ่ือหาตัวแปรหรือปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครูจึงมีความ

จ าเป็นอย่างยิ่งเพ่ือท่ีเป็นข้อมูลสารสนเทศให้กับหน่วยงานท่ี
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เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนให้

สูงขึ้น เพ่ือส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียนท่ีจะเกิดขึ้นตามมา  

 

2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้น

เรียนของครู 
 

 

 ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนของครูครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทาง

สังคมเชิงพุทธปัญญา (Social Cognitive LearningTheory) ของ 

Bandura ซึ่งเป็นทฤษฎีว่าด้วยการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ โดย

แบนดูรามีความเชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์นอกเหนือเกิดจาก

ปฏิกิริยาสะท้อนเบื้องต้นแล้ว สามารถเกิดจากการเรียนรู้ท้ังสิ้น 

และในการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่เหล่านั้นสามารถเรียนรู้ได้จาก

การมีประสบการณ์ตรงหรือไม่ก็เรียนรู้ได้จากการสังเกต และ

องค์ประกอบในตัวบุคคลมีบทบาทส าคัญในกระบวนการเรียนรู้

พฤติกรรม (Bandura, 1977, p. 16) ท้ังนี้ในการอธิบายเกี่ยวกับ

กระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์นั้น แบนดูราได้อธิบายในรูป

ของการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่องระหว่างพฤติกรรม 

องค์ประกอบส่วนบุคคล และองค์ประกอบทางสิ่งแวดล้อม โดยท่ี

องค์ประกอบท้ัง 3 นี้จะมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (Bandura, 

1977, pp. 9-10) ดังแสดงในภาพท่ี 2.3 

 

 

 

            

    P  แทน องค์ประกอบส่วนบุคคล 

P 

E B 
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    E แทน องค์ประกอบทางสิ่งแวดล้อม 

    B แทน พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคล 

ภาพที่  2.3  ความสัมพันธ์ ระหว่ างองค์ประกอบส่วนบุคคล

องค์ประกอบทางสิ่งแวดล้อมและ พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งของ

บุคคล. ปรับปรุงจาก Self-Efficacy : Toward a Unifying 

Theory of BehavioralChange. Bandura,1977, pp. 9-10. 

 

  จากภาพท่ี 2.3 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมอย่างใดอย่าง

หนึ่งของบุคคล (B) องค์ประกอบส่วนบุคคล (P) และองค์ประกอบ

ทางสิ่งแวดล้อม (E) มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน โดยแบนดูรา ถือว่า 

ท้ังบุคคลและสิ่งแวดล้อมเป็นสาเหตุของพฤติกรรม และพฤติกรรม

ของมนุษย์ส่วนมากจะเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู้โดยการ

สังเกต (Observational Learning) แต่อาจจะเป็นตัวแบบ

สัญลักษณ์ เช่น ตัวแบบท่ีเห็นในโทรทัศน์ นอกจากนี้ค าบอกเล่า

ด้วยค าพูด หรือข้อมูลท่ีเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรก็เป็นตัวแบบได้ 

(สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541, น. 236-238) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการ

ให้ค าแนะน า การให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ จากเพ่ือ

ร่วมงาน ตลอดจนนโยบายต่าง ๆ ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรจาก

องค์กรหรือหน่วยงาน สามารถจัดเป็นตัวแบบท่ีก่อให้ เกิด

พฤติกรรมแก่บุคคลได ้ 

  เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา ได้อภิ

บายสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมของบุคคลว่าเกิดจากสาเหตุหลัก 

2 ประการ ได้แก่ 1) สาเหตุจากตัวบุคคล (Person) หรือปัจจัยทาง

จิต โดยจากการท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า ตัวแปรท่ีส าคัญและมีผลต่อสมรรถนะการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครูด้านตัวบุคคล หรือปัจจัยทางจิต 
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ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และแนวคิดเกี่ยวกับ

การรับรู้ความสามารถในการสอน  และ    2)  สาเหตุจาก

สิ่ งแวดล้อม (Environment)  หรือปัจจัยทางสังคม โดยจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า ตัว

แปรด้านสิ่งแวดล้อมท่ีส าคัญ และมีผลต่อสมรรถนะการบริหาร

จัดการชั้นเรียนของครู ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ และแนวคิดเกี่ยวกับการได้รับการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การ โดยมีตัวแปรจิตวิญญาณความเป็นครูเป็นตัวแปรท่ีส่งผล

ต่อคุณลักษณะทางจิตใจท าให้มีความพึงพอใจในงานท่ีท า ซึ่ง

ผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียดของสาเหตุจากตัวบุคคล หรือปัจจัย

ทางจิต และสาเหตุจากสิ่งแวดล้อมหรือปัจจัยทางสังคม ดัง

รายละเอียดต่อไปนี้  

 2.2.1 ความพึงพอใจในงาน 

  2.2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความพึง

พอใจไว้ ดังนี้  

    Luthans (2005, pp. 211-212) ให้ความหมายของ

ความพึงพอใจในงานว่าเป็นเจตคติของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึง

ภาวะทางอารมณ์ท่ีน่าพึงพอใจของบุคคลซึ่งเป็นผลมาจากการท่ี

บุคคลประเมินถึงสิ่งท่ีได้จากการท างานหรือประสบการณ์ในการ

ท างาน สอดคล้องกับท่ี Muchinsky (2003, p. 307) ท่ีเห็นว่า

ความพึงพอใจในงานหมายถึงระดับความพอใจท่ีบุคคลได้รับมา

จากงานท่ีท าในขณะท่ี Kreitner and Kinichi (2004, p. 202) 

เห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรือ

ความรู้สึกต่องานท่ีท าในด้านต่างๆ ท่ีส าคัญได้แก่  ตัวงาน 

(Thework Itself) ค่าตอบแทน(Pay) โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 

(Promotional Opportunities) หัวหน้างาน (Supervision)เพ่ือน

ร่วมงาน (Co-worker) และการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือน
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ร่วมงาน ส่วน Jackie (2010, p.7) เห็นว่าความพึงพอใจในงาน

เป็นเจตคติของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงอารมณ์ในเชิงบวก ซึ่งเป็น

ผลมาจากการท่ีบุคคลประเมินผลจากการท างาน ส าหรับ วีรวรรณ 

สุกิน (2551, น.58) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า

เป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีน่าพอใจของบุคคล

ต่องานท่ีท าในด้านต่าง ๆ อันเป็นผลมาจากการรับรู้ว่างานท่ีท า

บรรลุผลส าเร็จหรืองานนั้นน าไปสู่การบรรลุผลตอบแทนท่ีมี

ความหมาย และปัญญฎา ประดิษฐ์บาทุกา (2556, น. 13) เห็นว่า 

ความพึงพอใจในงานเป็นความคิดท่ีดีหรือความรู้สึกชอบของ

อาจารย์ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์ และการรับรู้ว่าการท างาน

ประสบผลส าเร็จ  

   สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้ทาง

อารมณ์ หรือความรู้สึกท่ีน่าพอใจของบุคคลต่อหน้าท่ีการงานท่ี

ปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ว่างานท่ีท าประสบ

ผลส าเร็จ หรืองานนั้นน าไปสู่ความพอใจต่อผลตอบแทนท่ีมี

ความหมาย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจ าแนกเป็นความพึงพอใจ

ในงานด้านบริบท และความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ดังนี้ 

    1. ความพึงพอใจในงานด้านบริบท หมายถึง การ

ตอบสนองทางอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีน่าพอใจของบุคคลต่อ

บริบทต่าง ๆ ของงานได้แก่ความมั่นคงในงานค่าตอบแทนเพ่ือน

ร่วมงานและหัวหน้างาน 

    2. ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หมายถึง 

การตอบสนองทางอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีน่าพอใจของบุคคลต่อ

งานท่ีท าได้แก่แรงจูงใจภายในงานความก้าวหน้าในงานและ

ความพึงพอใจในงานทั่ว ๆ ไป 

  2.2.1.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

  ส าหรับทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานนั้นน าชัย 

ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550, น. 36-37) ได้แบ่งทฤษฎีความพึงพอใจ

ในงานออกเป็น 4 ทฤษฎีใหญ่ คือ  
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    1) ทฤษฎีการบรรลุตามท่ีหวัง (Fulfillment Theory) 

เป็นฤทษฎีท่ีอธิบายว่าบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานก็ต่อเมื่อ

บุคคลนั้นได้บรรลุในสิ่งท่ีหวัง นั่นก็คือ งานท่ีบุคคลท านั้นจะให้

ผลลัพธ์ต่าง ๆ ท่ีบุคคลต้องการและให้ความส าคัญ และเมื่อบุคคล

ได้ตามท่ีต้องการแล้วก้จะเกิดความพึงพอใจขึ้น  

    2) ทฤษฎีความไม่สอดคล้อง (Discreancy Theory) 

เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความพึงพอใจในงานท่ีค่อนข้างตรงข้ามกับ

ทฤษฎีแรก คือ อธิบายในแง่ความไม่สอดคล้องกันระหว่างผลลัพธ์

ท่ีบุคคลคาดหวังว่าจะได้รับจากงานท่ีท ากับผลลัพธ์จริงท่ีบุคคล

ได้รับ ถ้าท้ังสองส่วนไม่สอดคล้องหรือขัดแย้ง บุคคลก้มีแนวโน้มท่ี

จะเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึ้น  

    3) ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity Theory) เป็น

ทฤษฎีท่ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีนี้เสนอมุมมองว่า 

ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใด

ขึ้นอยู่กับกระบวนการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้น

ก็ต่อเมื่อบุคคลรู้สึกว่ามีความยุติธรรม หรือความเท่าเทียมกัน

เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากงานท่ีท า การเปรียบเทียบนี้เป็นไปได้สอง

ลักษณะ ลักษณะแรกคือการเปรียบเทียบสิ่งท่ีบุคคลต้องลงทุนลง

แรกในงานท่ีท าเทียบกับสิ่งท่ีบุคคลได้รับรางวัลตอบแทน ถ้าสอง

ส่วนนี้ไม่สมดุลหรือไม่เท่าเทียมกัน ความพึงพอใจในงานก็จะน้อย 

ในมุมมองของทฤษฎี แม้ว่าบุคคลจะได้รับรางวัลมากกว่าสิ่งท่ี

ตนเองต้องออกแรงท างาน ความไม่พึงพอใจในงานก้จะเกิดขึ้น

เช่นกัน เพราะเกิดความไม่เท่าเทียมกันเกิดขึ้นระหว่างสิ่งท่ีตนออก

แรงกับสิ่งที่ตนได้รับ  

    4) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) เป็นทฤษฎี

ท่ีมองว่า ความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานเป็น

สองปัจัยท่ีแยกจากกัน ไม่ใช่เป็นปัจจัยเดียว แต่อยู่กันคนละขั้ว ไม่

เหมือนมุมมองเดิมท่ีผ่านมา (Herzberg) เป็นผู้ริเริ่มเสนอทฤษฎี

สองปัจจัยนี้ขึ้นมา เขาเสนอสองปัจัย คือ ปัจจัยปกป้องหรือปัจจัย
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ค้ าจุน (Hygiene or maintenance factor) คือ ปัจจัยท่ีคอย

ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจขึ้น ส่วนใหญ่ปัจจัยนี้มัก

เป็นปัจจัยทางกายภาพ เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน นดย

บายการบริหารของออค์การ การบังคับบัญชา ความมั่นคง รางวัล

ผลตอบแทน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้จูงใจให้พนักงานมีความพึงพอใจ

ในการท างานหรือปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น แต่เป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้

เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจและการปฏิบัติงานท่ีลดน้อยลง ส่วน

ปัจจัยสนับสนุน (Motivation factor) คือ ปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมให้

บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่เป็นปัจจัยภายในท่ี

เกี่ยวข้องกับตัวงานโดยตรง เช่น ความรู้สึกมีคุณค่าในการท างาน 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการ

ยอมรับจากหัวหน้างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็น

ต้น  

   ความพึงพอใจในงานเป็นลักษณะทางจิตอย่างหนึ่งท่ีผู้

ประกอบวิชาชีพครูควรจะมีท้ังนี้เนื่องจากความพึงพอใจในงานมี

ความส าคัญต่อความผาสุกทางอารมณ์และสุขภาพจิตท่ีดีของ

พนักงานในองค์การ ท้ังนี้ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นถือ

เป็นอีกตัวแปรหนึ่งท่ีส าคัญท่ีพบว่ามีผลต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคล โดยการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

งานกับการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นถือว่าได้รับความสนใจมาเป็น

เวลายาวนาน (Luthans, 2005, p. 214) ส าหรับการศึกษา

เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางในการศึกษา 3 

แนวทาง (Jewell,1998,   pp. 212-217) แนวทางแรกมุ่งศึกษา

ความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงาน

เป็นมโนทัศน์รวม (A global concept) ท่ีสะท้อนให้เห็นถึง

ความชอบหรือความไม่ชอบของบุคคลเกี่ยวกับงานท่ีท า เป็น

สภาวะภายในจิตใจหรืออารมณ์ท่ีเป็นภาพรวมของความพึงพอใจ

ของบุคคล (Overall Satisfaction) แนวทางท่ีสองมุ่งศึกษาความ
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พึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็น

มโนทัศน์ท่ีจ าแนกออกเป็นด้าน ๆ (A faceted concept) อย่าง

อิสระ ดังนั้นจึงต้องศึกษาแต่ละด้านแยกออกจากกัน โดยนักวิจัยท่ี

ยึดตามแนวคิดนี้เห็นว่าบุคคลมีความพึงพอใจต่องานในด้านต่าง ๆ 

ท่ีส าคัญได้แก่ความพึงพอใจต่อภาระงาน ความมั่นคงในงาน การ

ตอบแทนจากการท างานเงื่อนไขในการท างานสถานภาพและ

เกียรติภูมิของงานท่ีท า เพ่ือนร่วมงาน นโยบายหรือหลักการท่ี

หน่วยงานใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การด าเนินการ

จัดการท่ัวไป ความสัมพันธ์กันระหว่างหัวหน้ากับใต้บังคับบัญชา 

ความอิสระและความรับผิดชอบในงานท่ีท า โอกาสท่ีจะได้ใช้

ความรู้และทักษะและโอกาสในการก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 

อย่างไรก็ตามแม้จะพบว่าความพึงพอใจต่องานในด้านต่าง ๆ 

ข้างต้นนั้นจะมีความส าคัญ แต่ก็พบว่าในการท่ีจะวัดความพึง

พอใจต่องานในด้านใดบ้างนั้นสิ่งส าคัญท่ีจะต้องพิจารณาคือความ

สอดคล้องเหมาะสมกับงานวิจัยท่ีสนใจศึกษาแนวทางท่ีสามมุ่ง

ศึกษาความพึงพอใจในงานโดยมองว่าความพึงพอใจในงานเป็น

การกระท าเพ่ือสนองตอบความต้องการของบุคคล (A function of 

fulfilled need) อย่างไรก็ตามพบว่าการศึกษาความพึงพอใจใน

งานท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด คือการศึกษาความพึงพอใจในงาน

โดยรวม ซึ่งจากการศึกษาของอาร์วีย์และคนอื่น  ๆ Arvey et 

al,1989 (อ้างถึงใน จารุพร แสงเป่า,2542, น. 53) พบว่า ความพึง

พอใจในงานโดยรวมหรือความพึงพอใจในงานท่ัวไป(General 

Satisfaction) สามารถแยกออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ความพึง

พอใจภายในงาน (Intrinsic Satisfaction) และความพึงพอใจ

ภายนอกงาน (Extrinsic Satisfaction) สอดคล้องกับ Hackman 

and Oldham (1980, pp. 104-105) ท่ีเห็นว่าความพึงพอใจใน

งานจ าแนกออกเป็น 2 องค์ปะกอบองค์ปะกอบแรก คือ ความพึง
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พอใจในงานด้านบริบท (Context Satisfaction) ได้แก่ ความพึง

พอใจท่ีมีต่อความมั่นคงในงาน (Job Security) ค่าตอบแทนเพ่ือน

ร่วมงานและหัวหน้างาน องค์ปะกอบท่ีสอง คือความพึงพอใจใน

ลักษณะงาน (Affective Outcomes) ได้แก่ ความพึงพอใจ

เกี่ยวกับแรงจูงใจภายในงาน(Internal Work Motivation) ความ

พึงพอใจในความก้าวหน้าของงาน (Growth Satisfaction) และ

ความพึงพอใจในงานทั่วๆไป (General Satisfaction) 

  2.2.1.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 

  จากการศึกษาของ Jewell (1998, pp. 212-217) พบว่าใน

การวัดความพึงพอใจในงานจะก าหนดวิธีการในการวัดอย่างไร

นั้นขึ้นอยู่กับแนวคิดพ้ืนฐานท่ีบุคคลยึดถือซึ่งในการวิจัยครั้งนี้

ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวมของบุคคล โดย

จ าแนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานออกเป็น2 

องค์ประกอบคือ ความพึงพอใจในงานด้านบริบทและความพึง

พอใจในลักษณะงานตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้น าแบบวัดความพึงพอใจทั้งสอง

ด้านนี้ของ Hackman and Oldham (1980, pp. 282-286, 305) 

ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแบบส ารวจปัจจัยคุณลักษณะของงาน (Job 

Diagnostic Survey) มาปรับใช้เพ่ือให้สอดรับกับบริบทของการ

ท างานด้านการสอนของครูในโรงเรียน ท้ังนี้แบบสอบถามในการ

วิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 10 ข้อ จ าแนกเป็นข้อ

ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านบริบทจ านวน 7 ข้อ และ

ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน จ านวน3ข้อ ท้ังนี้ลักษณะ

ของแบบวัดเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ จากน้อยท่ีสุดให้ 1 

คะแนน จนถึงมากท่ีสุดให้ 5 คะแนน ซึ่งเป็นข้อค าถามเชิงบวก

ส าหรับข้อค าถามเชิงลบให้คะแนนลักษณะตรงข้าม ผู้ท่ีตอบได้
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คะแนนสูงกว่าแสดงว่า มีความพึงพอใจในงานมากกว่าผู้ท่ีตอบได้

คะแนนต่ ากว่า  

  2.2.1.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน

ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 

    Judge, Heller and Mount (2002, pp. 530-541) ท า

การสังเคราะห์งานวิจัยโดยการวิเคราะห์เมตต้าท่ีศึกษาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับความพึงพอใจ

ท่ีมีต่องานโดยรวม (Overall job satisfaction) จ านวน 163 เรื่อง 

ท่ีตีพิมพ์ในช่วงปี ค.ศ. 1887 ถึง 2000 จากฐานข้อมูล PsycINFO 

พบว่าองค์ประกอบบุคลิกภาพด้านการตระหนักในหน้า ท่ี

รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานของ

บุคคล (Estimated true score correlations = .26) สอดคล้องกับ

การศึกษาของ Olayiwola (2011, p. 579) พบว่า ความพึงพอใจ

ในงานและการรับรู้ ความสามารถแห่งตนเป็น ตัวท านาย

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Allison (2008, p. 3) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงาน

มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 

Petty, McGee and Cavender (1984, pp. 712-721) ท่ีศึกษา

ความพึงพอใจในงานในรูปของอารมณ์ท่ีเป็นภาพรวมของความ

พึงพอใจในงานของบุคคล (Overall Job Satisfaction ) พบว่า

ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันสูง 

(Mean Corrected Correlation = .31) สอดคล้องกับผลท่ีได้จาก

การสังเคราะห์งานวิจัยของJudge et. al. (2001, pp. 376-407) 

ท่ีได้สังเคราะห์งานวิจัยจ านวน 312 เรื่อง (N= 54,417) ท่ีศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการ

ปฏิบัติงานของบุคคลจากฐานข้อมูลPsycINFO (1967-1999) 
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จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยท้ังในเชิงปริมาณและ

คุณภาพท่ีผ่านมา และจากวารสารต่างๆ รวม 21 วารสาร (ค.ศ.

1983 - 2001) พบว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจใน

งานท่ีเกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณ์ท่ีเป็นภาพรวม

ของความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Mean 

True Correlations = .30) 

 จากการสังเคราะห์งานวิจัยท่ีกล่าวมาชี้ให้เห็นได้ว่าความพึง

พอใจโดยรวมในงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคคล 

ส าหรับการท างานทางด้านการสอนก็พบผลท่ีสอดคล้องกัน เช่น 

จากการศึกษาของ ชัญญา ลี้ศัตรูพ่าย (2552, น.161-162) พบว่า 

พฤติกรรมการท างานภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตาม

หลักธรรมาภิบาลได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความพึงพอใจ

ในการท างาน สอดคล้องกับ วีรวรรณ สุกิน (2551, น. 132-134) 

พบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงานส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิ ติ ต่อพฤติกรรมการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีค่ า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .09 และยังสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ ปัญญฎา ประดิษฐบาทุกา (2556, น. 133) ท่ีพบว่า ความพึง

พอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะของอาจารย์ มีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .11 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ

จัดการเรียนรู้แบบวิจัยเป็นฐานผ่านสมรรถนะของอาจารย์ มีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ .05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05  

 2.2.2 การรับรู้ความสามารถในการสอน 

  2.2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถในการสอน 

  มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของการรับรู้

ความสามารถในสอน ดังนี้  
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   Bandura (2001, p. 212) ได้ให้ความหมายของการรับรู้

ความสามารถของตน (Perceived Self-efficacy หรือเรียกสั้น ๆ ว่า

Self-efficacy) ว่าหมายถึงความเชื่อของบุคคลในความสามารถของ

เขาในการที่จะด าเนินการต่าง ๆ ในแนวทางที่ท าให้เขามีอ านาจ

เหนือเหตุการณ์ต่าง ๆที่มีผลต่อชีวิตของเขาการรับรู้ความสามารถ

ของตนถือเป็นความเชื่อ (Future-Oriented Belief) เกี่ยวกับระดับ

ความสามารถของบุคคลที่คาดว่าจะแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆที่

ต้องเผชิญโดยความเชื่อนี้จะมีอิทธิพลต่อทั้งแบบแผนการคิด 

(Though Patterns) และอารมณ์ความรู้สึก (Emotions) ซึ่งจะเป็น

สิ่งที่จะน าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล 

(Actions) กล่าวคือการรับรู้ความสามารถของตนจะเป็นสิ่งที่ก าหนด

ว่าเมื่อบุคคลจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่เลวร้ายหรือความล้มเหลว

หลายๆครั้งบุคคลจะยังคงทุ่มเทความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

และฝึกฝนตนเองเพื่อให้สามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆที่มีอิทธิพล

ต่อชีวิตของเขาในระดับมากน้อยเพียงใด (Tschannen-Moran,  

WoolfolkHoy and Hoy, 1998, p. 207-210 citing Bandura, 

1986, 1993, 1996, 1997)ส่วน วีรวรรณ สุกิน (2551, น.14) ได้ให้

ความหมายของ การรับรู้ความสสามารถในการสอน ว่า หมายถึง 

ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการจัดการและ

ด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานทางด้านการสอนบรรลุผล

ตามระดับที่ได้ก าหนดไว้ ประกอบด้วยการรับรู้ความสามารถในการ

สอนของครูด้านการเตรียมการสอน ด้านการด าเนินการสอน และ

ด้านการประเมินผลการเรียนการสอน  

  จากการที่ มี ผู้ สนใจที่ จ ะน าแนว คิด เกี่ ย วกั บการรั บรู้

ความสามารถของครูของแบนดูราไปใช้อย่างกว้างขวางจึงท าให้มี

การก าหนดความหมายของการรับรู้ความสามารถของครูทั้งที่เหมือน

และแตกต่างกันไปตามจุดมุ่งหมายของงานวิจัยแต่ละเรื่องอย่างไรก็

ตามจากการการสัง เคราะห์งานวิจัยของTschannen-Moran,  
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Woolfolk Hoy and Hoy (1998, p. 233) สรุปได้ว่าการรับรู้

ความสามารถของครูที่สอดคล้องตามแนวคิดของแบนดูรานั้ น

หมายถึงความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการ

จัดการและด าเนินการต่างๆเพื่อให้การปฏิบัติงานทางด้านการสอน

บรรลุผลตามระดับที่ได้ก าหนดไว้ 

  2.2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถในการ

สอน 

  แบนดูราได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน

มาใช้ศึกษากับครูโดยเห็นว่าการรับรู้ความสามารถของครูเป็น

รูปแบบหนึ่งของการรับรู้ความสามารถของตน (A type of 

Selfefficacy) ที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อของครูว่าตนเองมี

ความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมส าคัญในการช่วยให้     การ

เรียนรู้ของผู้เรียนเป็นไปในทางที่ดีขึ้นโดยแบนดูราเห็นว่าความเชื่อ

ดังกล่าวจะมีอิทธิพลต่อครูในการที่จะทุ่มเทความพยายามความยืน

หยัดในการเผชิญกับอุปสรรคความสามารถในการปรับตัวหรือคืนสู่

สภาพเดิมเมื่อต้องเผชิญกับความล้มเหลวและความเครียดหรือความ

ซึมเศร้าที่เกิดขึ้นเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่กดดัน (Henson, 

2001, p.822, Tschannen-Moran,  Woolfolk Hoy and Hoy, 

1998, p. 203 citing Bandura. 1997) 

   การรับรู้ความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูรานั้น

ได้ถูกน ามาใช้ศึกษากับครูอย่างกว้างขวางในฐานะที่เป็นตัวก าหนด

หรือเป็นตัวท านายที่ส าคัญของพฤติกรรมการท างานของครูโดยใน

ส่วนของพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับการสอนนั้นพบว่าการรับรู้

ความสามารถของครูจะเป็นตัวก าหนดหนึ่งว่าครูจะจัดกิจกรรม

วิชาการหรือปฏิบัติเกี่ยวกับการสอนของตนอย่างไร (Gibson and 

Dembo,2004,      pp. 569-582, Tschannen-Moran, Woolfolk 

and Hoy. 1990,pp. 81-91) 

  2.2.2.3 การวัดการรับรู้ความสามารถในการสอน 
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  จากการศึกษาเกี่ยวกับเครื่องมือที่ใช้ในการวัดการรับรู้

ความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูรานั้นพบว่าเริ่มต้นจาก

การศึกษาของ Gibson and Dembo (2004, pp.569-582) ที่ได้

พัฒนาเครื่องมือวัดที่เรียกว่า Teacher Efficacy Scale ซึ่งเป็นแบบ

วัดมาตรประมาณค่าของลิเคิร์ตแบ่งออกเป็น 6 ระดับคือเห็นด้วย

อย่างยิ่ง (Strongly Agree) เท่ากับ 6 คะแนนค่อนข้างเห็นด้วย

(Moderately Agree) เท่ากับ 5 คะแนนเห็นด้วยบ้าง (Agree 

slightly more than disagree) เท่ากับ 4 คะแนนไม่ค่อยเห็นด้วย 

(Disagree slightly more than agree) เท่ากับ 3 คะแนนค่อนข้าง

ไม่เห็นด้วย (Moderately Disagree) เท่ากับ 2 คะแนนและไม่เห็น

ด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Disagree) เท่ากับ 1คะแนนแบบวัดนี้มี

ทั้งหมด 30 ข้อค าถามจ าแนกเป็น 2 มาตราย่อยมาตราแรกแสดงให้

เห็นถึงการรับรู้ความสามารถในการสอนของบุคคล (Personal 

teaching efficacy) โดยเห็นว่าการรับรู้ความสามารถในการสอน

ของบุคคลเป็นความเชื่อของครูว่าตนเองมีทักษะและความสามารถที่

จะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ (Belief that one has the skills 

and abilities to bring about student learning) มาตราที่สองคือ

การรับรู้ความสามารถในการสอนทั่วไป (General Teaching 

Efficacy) โดยเห็นว่าการรับรู้ความสามารถในการสอนทั่วไปเป็น

ความเชื่อของครูที่ว่าความสามารถของครูที่จะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการ

เรียนรู้นั้นได้ถูกจ ากัดโดยอิทธิพลของปัจจัยภายนอกซึ่ งอยู่

นอกเหนือความควบคุมของครูเช่นสภาพแวดล้อมทางบ้านพื้นฐาน

ของครอบครัวและอิทธิพลของพ่อแม่เป็นต้นโดยกิบสันและเด็มโบ

เห็นว่าการรับรู้ความสามารถในการสอนของบุคคลจะสอดคล้องตาม

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) ส่วน

การรับรู้ความสามารถในการสอนทั่วไปจะสอดคล้องตามแนวคิด



61 
 

เกี่ยวกับความคาดหวังในผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Outcome Expection) 

ของแบบดูราส าหรับการให้คะแนนหรือการประเมินระดับการรับรู้

ความสามารถของครูจะพิจารณาคะแนนรวมจากทั้งสองมาตราย่อย

แบบวัดของกิบสันและเด็มโบนับว่าเป็นแบบวัดที่ถูกน าไปขยายใช้

อย่างกว้างขวางในงานวิจัยต่าง ๆ ในระยะต่อมา 

  นอกจากการวัดการรับรู้ความสามารถในการสอนของครูโดย

จ าแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบตามแนวของ Tschannen-Moran, 

Woolfolk Hoy and Hoy, 1998, p. 209, 217-218 (citing 

Ashton, Buhr and Crocker. 1984) ได้พัฒนาแบบวัด Ashton 

Vignette ซึ่งเป็นแบบวัดการรับรู้ความสามารถในการสอนของครู

ตามแนวคิดของแบนดูราที่เน้นถึงความเฉพาะเจาะจงของบริบท

แวดล้อม (Context Specific) แบบวัดนี้มีความแตกต่างไปจาก 2 

แบบวัดที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นคือมุ่งศึกษาถึงการรับรู้ความสามารถ

ในการสอนของครูโดยได้จ าแนกการวัดการรับรู้ความสามารถใน

การสอนของครูออกเป็น6ด้านได้แก่แรงจูงใจ (Motivation)ระเบียบ

วินัย (Discipline) การสอนทางด้านวิชาการ (Academic 

Intruction) การวางแผนการสอน (Planning) การประเมิน 

(Evaluation) และการท างานร่วมกับผู้ปกครองผู้เรียน (Work with 

parents) ลักษณะของแบบวัดจะเป็นบทความสั้นๆ (A series of 

vignettes) ที่อธิบายถึงสถานการณ์ต่างๆที่ครูจะต้องประสบแล้วตั้ง

ค าถามเพื่อให้ครูพิจารณาหรือลงความเห็นในแต่ละสถานการณ์

รูปแบบที่สองจะเป็นการประเมินโดยอ้างอิงจากกลุ่ม  (Norm- 

referenced) เป็นการถามเพื่อให้ครูพิจารณาเปรียบเทียบการกระท า

ของตนเองกับบุคคลอื่นโดยให้ครูพิจารณาตัวเลือกจากได้ผลน้อย

กว่าครูส่วนใหญ่ (Much less effectivethan most teachers) ถึง
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ได้ผลมากกว่าครูส่วนใหญ่ (Much more effective than most 

teachers) 

  จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่ามีความพยายามอย่างมากจาก

นักวิจัยที่จะพัฒนาเครื่องมือวัดการรับรู้ความสามารถในการสอน

ของครูอย่างต่อเนื่องซึ่งแม้จะยังไม่ได้ข้อสรุปที่ชัดเจนว่าเครื่องมือวัด

ใดดีที่สุดแต่ก็พอที่จะชี้ให้เห็นได้ว่าการวัดการรับรู้ความสามารถใน

การสอนของครูนั้นสามารถจ าแนกออกเป็น 2 แนวทางแนวทางแรก

เป็นการวัดการรับรู้ความสามารถในการสอนของครูโดยจ าแนก

ออกเป็น            2 องค์ประกอบคือการรับรู้ความสามารถในการ

สอนของบุคคลและการรับรู้ความสามารถในการสอนทั่วไปหรือการ

คาดหวังถึงผลที่จะตามมาจากการสอนส่วนแนวทางที่สองเป็นการวัด

การรับรู้ความสามารถในการสอนของครูในหลายองค์ประกอบเช่น

การมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจการมีอิทธิพลต่อการใช้แหล่ง

ทรัพยากรการมีความสามารถในการสอนการมีความสามารถในการ

จัดระเบียบการมีความสามารถที่จะขอความร่วมมือจากผู้ปกครอง

การมีความสามารถที่จะขอความร่วมมือจากชุมชนและการมี

ความสามารถที่จะสร้างบรรยากาศทางบวกในโรงเรียนโดยการรับรู้

ความสามารถในการสอนนั้นอาจวัดในด้านต่างๆดังนี้ด้านแรงจูงใจ

ระเบียบวินัยการสอนทางด้านวิชาการการวางแผนการสอนการ

ประเมินและการท างานร่วมกับผู้ปกครองผู้เรียน 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวทางในการวัดการรับรู้

ความสามารถในการสอนของครูจากทั้งสองแนวคิดมาประยุกต์ใช้

โดยมุ่งศึกษาการรับรู้ความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูรา

ที่ว่าในการวัดความสามารถของตนนั้นไม่ใช่การวัดที่คลุมเครือใน

เรื่องรวมๆแต่เป็นการวัดการรับรู้ความสามารถในเรื่องใดเรื่องอย่างมี

บริ บทซึ่ ง ในการศึ กษาครั้ ง นี้ ผู้ วิ จั ย มุ่ ง ที่ จ ะศึ กษาการรั บ รู้

ความสามารถในการสอนในบริบทของการบริหารจัดการชั้นเรียน 

และมุ่งวัดองค์ประกอบด้านการรับรู้ความสามารถในการสอนของครู 

(Personal Teaching Efficacy) ตามแนวคิดของกิบสันและเด็มโบที่

นอกจากจะพบว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้
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ความสามารถของตนของแบนดูราแล้วยังพบว่าเป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญที่สามารถน าไปอธิบายพฤติกรรมการสอนของครูได้มากกว่า

การรับรู้ความสามารถในการสอนทั่วไป (Tschannen-Moran , 

Woolfolk Hoy and Hoy,1998, pp.213-214 , Wertheim and 

Leyser, 2002, p. 57) โดยจะพิจารณาการรับรู้ความสามารถใน

การสอนของครูในด้านการเตรียมการสอนการด าเนินการสอนและ

การประเมินผลการเรียนการสอน ซึ่งจะส่งผลต่อสมรรถนะในการ

จัดการชั้นเรียนของครู 

  2.2.2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถใน

การสอน 

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถ

ในการสอนที่ส่งผลต่อสมรรถนะและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สรุป

ได้ดังนี้ 

   การรับรู้ความสามารถของครูถือว่าเป็นความนึกคิดท่ี

ส าคัญของครูที่ก่อเกิดขึ้น          (A Powerful Construct) ซึ่งจาก

การสังเคราะห์งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของ

ครูของ Tschannen-Moran, Woolfolk Hoy and Hoy (1998, 

pp. 202-248) พบว่าการรับรู้ความสามารถของครูมีความสัมพันธ์

กับการปฏิบัติงานทางด้านการสอนของครูร่วมด้วยกล่าวคือการ

รับรู้ความสามารถของครูจะมีผลต่อความพยายามการต้ังเป้าหมาย

และระดับความมุ่งมั่นปรารถนา (Aspiraton) ท่ีครูจะทุ่มเทในการ

สอนโดยพบว่าครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมี

ลักษณะท่ีส าคัญคือเปิดกว้างในการรับแนวคิดใหม่ๆและมุ่งมั่นท่ีจะ

ทดลองเพ่ือแสวงหาวิธีการใหม่ๆท่ีดี ท่ีจะช่วยตอบสนองความ

ต้องการของผู้เรียนได้ดีขึ้นนอกจากนี้การรับรู้ความสามารถของ

ครู ยั งมี อิ ทธิพล ต่อความคงทนในการใช้ความพยายาม 

(Persistence) เมื่อต้องเผชิญกับสิ่งท่ีท าให้เกิดความยากล าบาก

และความสามารถท่ีจะปรับตัวสู่สภาพเดิมได้ง่าย (Resilience) เมื่อ
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ประสบกับความล้มเหลวอีกท้ังยังพบว่าครูท่ีรับรู้ความสามารถของ

ตนจะไม่ต าหนิเมื่อผู้เรียนท าผิดพลาดและจะใช้ความพยายามหรือ

ทุ่มเทเวลาอย่างมากในการสอนผู้เรียนท่ีเรียนรู้ได้ยากรวมถึงพบ

ในส่วนน้อยว่าจะส่งต่อผู้เรียนท่ีมีความยากล าบากในการเรียนรู้ 

(Difficult Stucdent) ไปสู่ระบบการเรียนแบบการศึกษาพิเศษ 

(Special Education) และท่ีส าคัญพบว่าครูท่ีรับรู้ความสามารถ

ของตนจะมีความกระตือรือร้นในการสอน (Enthusiasm for 

Teaching) มีความยึดมั่นผูกพันต่อการสอนและเข้าสอนอย่าง

สม่ าเสมอ (Stay in teaching) (Tschannen-Moran , Woolfolk 

Hoy and Hoy, 1998,    pp. 202-248) สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ วีรวรรณ สุกิน (2551, น. 132) ได้วิจัย เรื่อง อิทธิพลของจิต

ลักษณะและสถานการณ์ในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

สอนอย่างมีประสิทธิภาพของอาจารย์สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

พบว่า ตัวแปรท่ีส่งผลมากท่ีสุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ

พฤติกรรมการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ คือ การรับรู้ความสามารถ

ของครูในการสอน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .81 

สอดคล้องกับ วาสนา แสงงาม (2552, น. 92) ท่ีวิจัย พบว่าตัวบ่งชี้

ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการสอนของครูคณิตศาสตร์มี 3 

ตัวบ่งชี้คือ ตัวบ่งชี้ด้านการวัดผลและประเมินผล ตัวบ่งชี้ด้าน

บุคลิกภาพและความเป็นผู้น าทางวิชาการ และตัวบ่งชี้ด้านความรู้

โดยอธิบายการผันแปรของประสิทธิภาพการสอนของครู

คณิตศาสตร์ได้ร้อยละ 60.90 สอดคล้องกับ วิไลวรรณ จันทิพย์ 

(2552, น. 98 ) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของครูผู้สอน จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของครูผู้สอน จังหวัดเพชรบูรณ์ คือ 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจวัดได้จากตัวแปร

สังเกตได้ 5 ตัวแปร ดังนี้ ความรับผิดชอบต่องาน ลักษณะของงาน 
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ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และ

ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.80, 0.74, 

0.67, 0.59 และ 0.32 ตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน วัดได้จากตัว

แปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร ดังนี้ นโยบายและการบริหารงาน การ

ควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ และสภาพการท างาน มีค่าอิทธิพล

เท่ากับ 0.83, 0.82, 0.74, 0.61 และ 0.55 ตามล าดับ  

  สรุปได้ว่าการรับรู้ความสามารถของตนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมี

บทบาทโดยตรงต่อการรู้คิดแรงจูงใจ อารมณ์ความรู้สึกและการ

เลือกแสดงพฤติกรรมของบุคคล อีกท้ังยังเป็นตัวก าหนดถึงปริมาณ

และความยาวนานในการแสดงออกของความมุ่งมั่นพยายามท่ี

บุคคลใช้ในขณะท่ีต้องเผชิญกับอุปสรรคและประสบการณ์ท่ี

เลวร้ายต่างๆ กล่าวคือ บุคคลท่ีรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถมาก

เท่าไรก็จะยิ่งทุ่มเทความพยายามและมีความอดทนในการแสดง

พฤติกรรมนั้นๆอย่างไม่ย่อท้อ 

 2.2.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กร  

  2.2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 

  มีผู้ให้จ ากัดความของ บรรยากาศองค์กร ไว้ดังนี้ 

   Litwin and Stringer (2002, p.45) กล่าวว่า เป็นการ

รับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมใน

องค์กรท้ังทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวังและแรงจูงใจ

ของแต่ละบุคคล ส่วน Lunenburg and Ornstein (2000) ได้ให้

ทั ศนะ เกี่ ย วกั บบร รยากาศองค์ ก า รว่ า เ ป็ นคุณภาพของ

สภาพแวดล้อมโดยรวม (Total Environmental Quality) ซึ่ง

เกิดขึ้นภายในองค์การหนึ่งๆ ซึ่งอาจจะหมายถึงฝ่ายหนึ่ง ๆ ท่ีมีอยู่

ในโรงเรียน เช่น อาคารสถานท่ีและสถานท่ีต้ังของโรงเรียน เป็น

ต้น ซึ่งสอดคล้องกับ Stringer (2002) ให้ทัศนะว่า บรรยากาศ

องค์การเป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับสถานท่ีท างาน ท่ีจะส่งผล
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ต่อการท างานเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด

แรงจูงใจและการทุ่มเทในการท างานให้ประสบผลส าเร็จส่วน

นิกัญชลาล้นเหลือ (2554, น. 119) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีแสดงออกถึง

การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีตนก าลัง

ปฏิบัติงานอยู่  รวมท้ังระบบการบริหารงานขององค์การซึ่งมี

อิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน

องค์การมีลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละองค์การ ท่ีจะก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการท างานและสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 

  สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้  หรือ

ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีตน

ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งในแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกันไป และ

ส่งผล 

ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานรวมท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการท างาน 

  2.2.3.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กร 

  การศึกษาในเรื่องบรรยากาศองค์กรด าเนินมาเรื่อย ๆ และมี

วิวัฒนาการอย่างต่อเนื่อง แต่ท่ีส าคัญเริ่มต้ังแต่ แนวคิดเดิมของ

นักวิชาการอย่าง Litwin and Stringer (2002, pp.45-46)ได้แบ่ง

บรรยากาศองค์กรออกเป็น 8 มิติ ดังนี้ 

    1) โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง โครงสร้าง

องค์กรท่ีก าหนดขึ้นมาส าหรับใช้ในองค์กร มีท้ังท่ีเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคล และพฤติกรรม

ของบุคลากร 

    2) ความท้าทายและความรับผิดชอบในการท างาน 

(Challenge and responsibility) เกี่ยวกับความเข้าใจ หรือการ
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รับรู้ด้านความท้าทายของงาน ปริมาณงานท่ีท า การเข้ามามีส่วน

ร่วมรับผิดชอบ และความมีอิสระในการท างานของแต่ละบุคคล 

    3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and 

Support) เป็นการส่งเสริมและให้ความส าคัญกับการช่วยเหลือ

สมาชิกในองค์กร เพ่ือเกิดความรู้สึกท่ีอบอุ่น ช่วยลดความกังวล 

ความตึงเครียด และท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

    4) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and 

Punishment) การให้รางวัลแสดงให้เห็นว่ายอมรับหรือเห็นด้วย

กับพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้น ในขณะท่ีการลงโทษ จะ

เป็นสัญญาณท่ีแสดงให้เห็นถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือ

การกระท าท่ีเกิดขึ้นของบุคคล 

    5) ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วย งานและระหว่างหน่วยงานใน

องค์กร ซึ่งถือเป็นเรื่องปกติท่ีเกิดขึ้นได้ และผู้น าจะต้องมีบทบาท

ส าคัญในการหาทางแก้ไขความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 

    6) มาตรฐานผลการปฏิบั ติงานและความคาดหวัง 

(Performance Standard and Expectation) เป็นการรับรู้ท่ี

เกี่ยวกับความส าคัญของของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจน

ในเรื่องความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับ

มาตรฐานการท างานที่ก าหนดขึ้นในแต่ละองค์กร 

    7) ความจงรักภักดีต่อกลุ่มและองค์กร (organizational 

and group loyalty) เป็นการให้ความส าคัญต่อการช่วยเหลือซึ่ง

กันและกัน มุ่งไปท่ีเป้าหมายของทีมเป็นหลัก ท าให้ให้ เกิด

บรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

และสามารถท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

    8) ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and Risk 

Taking) เป็นการรับรู้ของบุคลากรในเรื่องความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้น
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ในการท างาน ซึ่งส าหรับผู้ท่ีมีความต้องการความส าเร็จสูง จะยอม 

รับได้ในความเสี่ยงระดับปานกลาง และเป็นสิ่งท่ีจะช่วยกระตุ้นให้

หาแนวทางป้องกันตัวเองในสิ่งท่ีตัดสินใจ หรือยอมรับท่ีจะให้มี

ความเส่ียงเกิดขึ้นได้ในระดับหนึ่ง 

   ต่อมา Hay Group ได้พัฒนาแนวคิดบรรยากาศองค์กร

ของ Litwin and Stringer (2002, pp.45-46) โดยแบ่งบรรยากาศ

องค์กรออกเป็น 6 มิติ ดังนี้ 

    1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง การรับรู้ หรือ

ความรู้สึกของบุคลากรต่อความยืดหยุ่นเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ 

แนวทาง นโยบาย และข้อปฏิบัติท่ีไม่จ าเป็นหรือไม่รบกวนต่อการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ยังสนับสนุนความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ และลดสายการบังคับบัญชาให้เหลือน้อยท่ีสุด 

    2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรู้ว่าได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายอ านาจใน

การปฏิบัติงาน ท่ีบุคลากรสามารถด าเนินการไปได้โดยไม่ต้อง

ได้รับการตรวจสอบจากผู้บังคับบัญชา และรับรู้ถึงผลลัพธ์ท่ีเกิด

จากงานในความรับผิดชอบของตนได้อย่างเต็มท่ี 

    3. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีท่ีสุด ตาม

มาตรฐานท่ีองค์กรก าหนด ตลอดจนระบบการประเมินผลการ

ท างานที่มีมาตรฐานและส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการท างาน 

    4. การให้รางวัล (Reward) หมายถึง การท่ีบุคลากร

รับรู้ว่า พวกเขาจะได้รับการยอมรับและได้รับรางวัลเมื่อท างานได้

ดี การให้รางวัล ผลตอบแทน ต้องเป็นไปอย่างมีระบบ โปร่งใส 

และยุติธรรม โดยต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของหลักความรับผิดชอบ และ

ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนเหมาะสมกับระดับของผลงาน

ท่ีท า 
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    5. ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคลากรเกี่ยวกับนโยบาย และทิศทาง การด าเนินงานขององค์กร 

เป็นความคาดหวังที่องค์กรมีต่อบุคลากรในต าแหน่งงานนั้น ๆ 

    6. ความยึดมั่นในทีม (Team Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ได้แก่ ความภูมิใจในการเป็น

เจ้าขององค์กร ความไว้วางใจกันในการท างาน และมีความ

ซื่อสัตย์ จงรักภักดีต่อองค์กร 

   นอกจากนั้น Stringer (2002, pp.28-35) ได้ศึกษา

เพ่ิมเติมจากท่ีเขาได้ศึกษาร่วมกับ Litwinและเขียนหนังสือท่ีมีชื่อ

ว่า Leadership and Organizational Climate (The cloud 

Chamber Effect) โดยกล่าวถึง ประสบการณ์การท างานเป็นท่ี

ปรึกษาให้กับองค์กรต่าง ๆหลายแห่ง จนมีความคิดว่าจะต้องมีการ

จัดกลุ่มมิติบรรยากาศองค์กรใหม่ โดยแบ่งเป็น 6 มิติ ดังนี้ 

    1. โครงสร้างองค์กร (Structure) เป็นมิติการรับรู้

โครงสร้างขององค์กรของบุคลากร บุคลากรเข้าใจบทบาทการ

ท างานของตนเองอย่างชัดเจน จึงไม่เกิดการสับสนในบทบาท และ

หน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งการจัดโครงสร้างการท างานท่ีเหมาะสม

จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

    2. มาตรฐานการท างาน (Standard) เป็นมิติวัดผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนา และวัดระดับความภูมิใจของบุคลากรท่ี

สามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ การต้ังมาตรฐานไว้สูงท าให้

บุคลากรพยายามปรับปรุงวิธีการท างานอยู่ตลอดเวลา และถ้าต้ัง

มาตรฐานการท างานท่ีต่ าจะสะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังใน

ประสิทธิภาพการท างานท่ีต่ าตามไปด้วย นอกจากนี้การก าหนด

มาตรฐานการท างาน และแนวทางการวัดผลการท างานท่ีไม่

ชัดเจน จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในองค์กรท่ีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นไปตามความรู้สึกของผู้บริหาร มากกว่าการก าหนด
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มาตรฐานในการท างานท่ีชัดเจน ท าให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพขาด

ขวัญและก าลังใจในการท างาน ในขณะท่ีองค์กรท่ีมีการก าหนด

มาตรฐานการท างานท่ีชัดเจน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพเป็น ไปอย่างมีระบบ ท าให้บุคลากรมีขวัญและ

ก าลังใจที่ดีในการท างาน 

    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นมิติท่ีสะท้อน

ให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีได้เป็นเจ้าของงาน ไม่มีการ

ตรวจสอบการท างาน หรือรอการตัดสินใจอีกครั้งจากผู้บริหารมี

อิสระเต็มท่ีในการวางแผนการท างาน เพ่ือให้งานออกมาดี 

ความรู้สึกเหล่านี้ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าตัดสินใจ และกล้าลองผิด

ลองถูก ซึ่งเป็นผลดีกับองค์กรท่ีส่งเสริมให้บุคลากรกล้าท่ีจะคิด

นวัตกรรมใหม่ ๆ ในการท างาน 

    4. การชื่นชม (Recognition) เป็นมิติท่ีวัดขวัญ และ

ก าลังใจของบุคลากรท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานดี เป็นท่ียอมรับ 

เนื่องจากระบบการให้รางวัล ผลตอบแทน เป็นหนึ่งในปัจจัยหลักท่ี

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และท่ี

ส าคัญ การให้รางวัล ผลตอบ แทนจะต้องเป็นไปอย่างมีระบบ 

โปร่งใส และยุติธรรม 

    5. การสนับสนุน (Support) เป็นมิติท่ีสะท้อนความรู้สึก

ไว้วางใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในทีมงาน บรรยากาศการ

ท างานที่มีการสนับสนุนกันสูง จะท าให้บุคลากรรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็น

ส่วนหนึ่งของทีมงานท่ีดี สามารถขอความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน

ได้ตลอดเวลา โดยผู้ร่วมงานท่ีอยู่ในทีมเต็มใจท่ีจะเข้าช่วยเหลือ 

โดยเฉพาะผู้บริหาร แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์กรมีบรรยากาศ

การสนับสนุนการท างานท่ีต่ า บุคลากรจะรู้สึกโดดเดี่ยว 

    6. ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) เป็นมิติท่ีวัด

ความรู้สึกภูมิใจของบุคลากรท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมี

ความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความส าเร็จให้องค์กร ซึ่งความ 

รู้สึกนี้สัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร อีกประการหนึ่ง คือ 
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ความส านึกในความรับผิด ชอบต่อผู้อื่น ต่อองค์กร หรือในงานท่ี

เกีย่วเนื่องกัน ประสิทธิภาพขององค์กรจะไม่เกิด  

   สรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ 

หรือความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีตน

ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งในแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกันไป และ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบั ติงานรวมท้ังประสิทธิ ภาพและ

ประสิทธิผลในการท างานประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ดังนี้ คือ ด้าน

โครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ

ยอมรับการให้รางวัล ด้านการสนับสนุน และด้านความผูกพันต่อ

องค์กร  

  2.2.3.3 การวัดการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

  ในการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรนั้น ส่วนใหญ่ใช้

เครื่องมือในการประเมินบรรยากาศองค์กร โดยประเมินความรู้สึก 

หรือความคิดเห็นของผู้ท่ีปฏิบัติงานในองค์กรนั้น ๆ โดยสร้าง

แบบสอบถามตามแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ส าหรับการศึกษา

ครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองค์กรตามแนวคิดของ 

Stringer (2002, pp.28-35) เนื่องจากแนวคิดนี้ให้ความชัดเจน

ในรายละเอียดของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อสมรรถนะของ

บุคลากรในองค์กร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ การวัดการรับรู้บรรยากาศ

องค์กรวัดจากแบบวัดท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นมีลักษณะเป็นแบบมาตร

ประมาณค่า 5 ระดับ โดยประยุกต์จากแนวคิดของสตริงเกอร์โดย

ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากเครื่องมือวัดมากกว่าแสดงว่ามีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรสูงกว่าผู้ท่ีตอบได้คะแนนจากเครื่องมือวัดน้อย

กว่า 

  2.2.3.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร  

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศ

องค์กรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สรุปได้

ดังนี้ 

    บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยภายนอก ท่ีมีผู้ให้ความ

สนใจศึกษาโดยน ามาเป็นตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
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ซึ่ งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ดั ง เช่น

ผลการวิจัยของ Halpin and Croft (1966) พบว่าบรรยากาศแบบ

เปิดซึ่งจะมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจในการท างาน

ท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับ ลัดดา พัชรวิภาส 

(2550, น. 82) พบว่า บรรยากาศขององค์กรในมิติความผูกพันใน

องค์กรมีความสัม พันธ์กั บประสิทธิภาพการท างานและมี

ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกล่าวคือพนักงานท่ีมีความ

ผูกพันกับองค์กรมากอาจจะส่งผลท าให้มีประสิทธิภาพการท างาน

มากขึ้นสอดคล้องกับ ชิติกร บุญประครอง (2550, น. 89) พบว่า 

การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน สอดคล้องกับ นิ

กัญชลา ล้นเหลือ (2554, น. 248) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เป็นตัว

แปรตาม ได้รับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 จากปัจจัยเชิงสาเหตุบรรยากาศองค์การสูงสุด มี

ค่าเท่ากับ 0.87 และความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรตามได้รับ

อิทธิพลรวมในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากปัจจัยเชิงสาเหตุบรรยากาศองค์การสูงสุด มีค่าเท่ากับ 1.21 

สอดคล้องกับ ประทวน มูลหล้า (2552, น. 15) ได้ศึกษาปัจจัยท่ี

สัมพันธ์กับสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครูระดับ

มัธยมศึกษาช่วงชั้นท่ี 3 พบว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครู ได้แก่ การเห็นคุณค่าในตนเอง 

บรรยากาศในโรงเรียนแบบมุ่งผลส าเร็จของงาน ทัศนคติของครู

ต่อนักเรียน และการนิ เทศภายใน สามารถร่วมกันอธิบาย

สมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนโดยรวมได้ร้อยละ 41.10 

นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (สุรเดชอนันตสวัสดิ์, 

2554, น. 101; จิริสุดา บัวผัน, 2554, น. 112; ชุลีพร เพ็ชรศรี

,2557, น. 146; มาลิณีศรีไมตรี, 2558, น. 124)  



73 
 

 2.2.4 การได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร  

  2.2.4.1 ความหมายของการได้รับการถ่ายทอดทางสังคม

ในองค์กร 

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการได้รับการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร ซึ่งผู้วิจัยสรุปได้ ดังนี้  

    การถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร (Organizational 

Socialization) หมายถึงกระบวนการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ 

อันได้แก่ ค่านิยมเจตคติและประเพณีต่างๆ ให้กับบุคคลในองค์การ 

(Gibson  et al, 2004, p.40) ตลอดจนเป็นกระบวนการท่ีท าให้

บุคคลเปลี่ยนจากการเป็นบุคคลภายนอกมาเป็นสมาชิกท่ีมีส่วนร่วม

และมีประสิทธิผลขององค์การ (Greenberg and Baron, 2003, 

p. 241) นอกจากนี้ยังพบว่าการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การเป็น

กระบวนการปรับตัวของบุคคลในองค์การท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลาใน

ขณะท่ีบุคคลมีความสัมพันธ์กับกลุ่ม (Muchinsky,2003, p. 290) 

โดยกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การจะเริ่มต้ังแต่ก่อนท่ี

บุคคลจะเข้าท างานเล็กน้อยจนกระท่ังเข้าสู่การเป็นสมาชิกของ

องค์การอย่างสมบูรณ์ ส่วนงามตา วนินทานท์ (2546, น. 11-12) 

ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นกระบวนการเชื่อมโยงบุคคลเข้ากับ

สังคมและวัฒนธรรมของเขา ท าให้บุคคลเรียนรู้ ซึมซับเอาความ

เชื่อ เจตคติ ค่านิยม และปทัสถานของสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่

เข้าไว้เป็นพ้ืนฐานการก าหนดแนวความคิดและพฤติกรรม จึงเป็น

การพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ือให้มีเอกลักษณ์เฉพาะแบบของตน 

ส าหรับ วรรณะ บรรจง (2551, น. 46) ได้ให้ความหมายของ การ

ถ่ายทอดทางสังคมว่า หมายถึง กระบวนการท่ีท าให้บุคคลได้

เชื่อมโยงบุคคลโดยทางตรงและทางอ้อมให้เข้ากับสังคมและ

วัฒนธรรม ท าให้เกิดการเรียนรู้ถึงคุณค่า กฎเกณฑ์ระเบียบแบบ

แผนท่ีสังคมก าหนด ท าให้เกิดเป็นความเชื่อ เจตคติ ค่านิยมอันจะ
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น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามท่ีสังคมคาดหวังในฐานะสมาชิก

ของสังคมส าหรับการถ่ายทอดทางสังคม 

  จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าการได้รับการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์การหมายถึงการท่ีบุคคลได้รับการสอนหรือได้เรียนรู้

เกี่ยวกับความรู้และทักษะต่างๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานและการ

ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นในองค์การ จ าแนกเป็นการได้รับการ

ถ่ายทอดทางสังคมจากองค์การและการได้รับการถ่ายทอดทาง

สังคมจากกลุ่มท่ีท างานร่วมกันโดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

   1.  การได้รับการถ่ายทอดทางสังคมจากองค์การ 

หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการเอื้ออ านวยจากองค์การให้เรียนรู้

เกี่ยวกับความรู้และทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานด้าน

การสอนเช่น การจัดโครงการฝึกอบรม การเปิดโอกาสให้เข้าร่วม

ประชุมสัมมนาและการให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

จัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

   2. การได้รับการถ่ายทอดทางสังคมจากกลุ่มท่ีท างาน

ร่วมกัน หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการถ่ายทอด การชี้แนะและ

โอกาสจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานในการพัฒนาความรู้และ

ทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานด้านการสอน 

  2.2.4.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการได้รับการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์กร 

  จากการศึกษาพบว่ามีผู้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การไว้หลายท่านท่ีส าคัญ เช่น Kreitner 

and Kinicki (2004, pp. 97-99 citing Feldman, 1981) และ

Greenberg and Baron (2003, pp.241-245) ซึ่งมีความเห็นท่ี

สอดคล้องกันว่ากระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมี 3 

ระยะประกอบด้วย  
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    ระยะท่ี 1 เป็นระยะของการน าเข้าสู่องค์การหรือการ

ถ่ายทอดทางสังคมล่วงหน้าก่อนท่ีจะเข้าสู่องค์การ (Anticipatory 

Socialization)  

    ระยะ ท่ี  2  จะ เป็นระยะของการ เผชิญงานใหม่ 

(Encounter)  

    ส่วนระยะท่ี 3 จะเป็นระยะของการเปลี่ยนแปลงและ

การปรับตัวให้เข้ากับองค์การ (Change and acquisition) เพ่ือ

น า ไ ป สู่ ก า ร เ ป ลี่ ย น เ ป็ น ส ม า ชิ ก ถ า ว ร ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 

(Metamorphosis) 

   ในขณะท่ี Garavan and Morley (1997, pp. 119-125 

อ้างถึงใน ธีรเดช ฉายอรุณ,2542, น. 14) เห็นว่ากระบวนการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การนั้นมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

    ขั้นตอนท่ี 1 การถ่ายทอดทางสังคมก่อนเข้าท างาน

ใหม่ (Anticipatory Socialization) ซึ่งเป็นผลของการเรียนรู้ท่ี

เกิดขึ้นในอดีต ได้แก่ พ้ืนฐานทางการศึกษาการฝึกอบรมเชิง

วิชาชีพ เจตคติเฉพาะกลุ่ม ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงาน เป็นต้น 

    ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างข้อตกลง (The initial 

psychological contract) ในขั้นตอนนี้ท้ังบุคคลท่ีเป็นสมาชิกใหม่

และองค์การก็จะสร้างข้อตกลงของตนเองขึ้น โดยสมาชิกใหม่จะ

สร้างข้อตกลงท่ีเป็นความคาดหวังเกี่ยวกับค่าจ้าง ความปลอดภัย

ในการท างาน การวางแผนอาชีพและการให้ค าปรึกษาและโอกาส

ในความก้าวหน้า เป็นต้น ส่วนองค์การก็จะสร้างข้อตกลงท่ีเป็น

ความคาดหวังเกี่ยวกับสมาชิกใหม่ในเรื่องของความสามารถ 

ศักยภาพอันเป็นประโยชน์และความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นต้น 

    ขั้นตอนท่ี 3 การเข้าสู่องค์การ (The organizational 

encounter) ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นท่ีสมาชิกใหม่จะต้องท า
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ความคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมใหม่ขององค์การ ในช่วงนี้ถ้า

องค์การได้ท าหน้าท่ีในการวางแผนเกี่ยวกับการท างานของ

สมาชิกใหม่ไว้อย่างเหมาะสมก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การได้ 

    ขั้นตอนท่ี 4 การเปลี่ยนแปลงและกระบวนการปรับตัว 

(Change and Acquisition Process) ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ี

บุคคลเริ่มคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมใหม่แล้ว ซึ่งสภาพแวดล้อมของ

องค์การท่ีสมาชิกใหม่ต้องเผชิญนั้นอาจท าให้เกิดความรู้สึก

ประหลาดใจและท าให้บุคคลต้องเปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอย่างเพ่ือ

ก่อให้เกิดสภาวะคงท่ีหรือสมดุลอีกครั้ง เช่น การพัฒนาทักษะ

บางอย่างท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน การท าความกระจ่างใน

บทบาทเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความรู้สึกทางลบ เช่น ความขัดแย้ง

ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทและการหาแหล่งท่ีท างาน

ใหม ่

    ขั้นตอนท่ี 5 ผลของการถ่ายทอดทางสังคม 

(Socialization Outcomes) ในขั้นตอนนี้นักวิชาการมองว่าเมื่อ

บุคคลได้ผ่านขั้นตอนท่ี 4 มาโดยไม่ออกจากงานไปก่อนนั้นถือ

เป็นการประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

ซึ่งจะส่งผลท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความพึงพอใจใน

งาน มีความผูกพันต่อองค์การและเป็นสมาชิกถาวรขององค์การ 

   จากท่ีกล่าวมาแม้จะพบว่าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การจะมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกันบ้าง 

แต่ก็เป็นที่เห็นพ้องต้องกันว่าในกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การนั้นจะมีเนื้อหาของการถ่ายทอดท่ีส าคัญ 6 ประการดังนี้ 

(Jewell, 1998, pp. 174-176 citing Chao; et al.1994; วิลาส

ลักษณ์ ชัววัลลี, 2546, น.19-20; วีรวรรณ สุกิน,2551, น. 66-72) 
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    1. ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (Performance 

Proficiency) เป็นการเรียนรู้งานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานอาชีพ 

ซึ่งกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การจะมีอิทธิพลต่อการ

ก าหนดว่าอะไรบ้างท่ีผู้ท างานต้องทราบและความรู้หรือทักษะ

อะไรท่ีผู้ท างานแต่ละคนจะต้องเช่ียวชาญ 

    2. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ เป็นการเน้นถึง

การสร้างสัมพันธ์ที่น่าพึงพอใจในงานกับสมาชิกในองค์การ 

    3. การเมืองในองค์การ เป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์และโครงสร้างของอ านาจในองค์การ 

    4. ภาษา โดยเฉพาะภาษาท่ีสร้างขึ้นเฉพาะในองค์การ 

ศัพท์เทคนิคและค าแสลงต่างๆ เป็นต้น ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจ

ข้อมูลท่ีได้รับและสามารถติดต่อสื่อสารกับบุคคลอื่นในองค์การได้

อย่างถูกต้อง 

    5. เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นการท าความ

เข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายและค่านิยมท่ีส าคัญขององค์การท่ีเป็นสิ่ง

ท่ีองค์การยึดถือปฏิบัติท้ังที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

    6. ประวัติขององค์การ เป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับ

ขนบธรรมเนียมประเพณี เรื่องท่ีเชื่อถือเล่าต่อกันมาและพิธีกรรม

ต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรู้ว่าพฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไม่

เหมาะสมในการมีปฏิสัมพันธ์บางเรื่องบางสถานการณ์ 

   ส าหรับวิธีการหรือกลวิธีท่ีใช้ในการถ่ายทอดทางสังคม

ในองค์การนั้น พบว่า บุคคลจะได้รับการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การจากท้ังท่ีองค์การจัดขึ้น (Socializational tactics) และ

จากกลุ่มท่ีท างานร่วมกัน (Work Groups Tactics) (Moreland 

and Levine, 2001, pp. 69-87; Jewell, 1998, p. 172) โดยใน

ส่วนของการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีองค์การจัดขึ้นนั้น

พบว่ามีผู้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกลวิธีท่ีองค์การใช้ในการถ่ายทอด
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ทางสังคมในองค์การหลายท่านท่ีส าคัญ เช่น Moreland and 

Levine (2001, p. 70 citing Van Maanen and Schein, 1979) 

ระบุไว้ว่ามิติของกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีส าคัญมี 

6 มิติ ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบกลุ่มหรือรายบุคคล แบบ

ทางการหรือแบบไม่เป็นทางการ แบบตามล าดับขั้นหรือแบบไม่

เป็นขั้นตอน แบบตารางเวลาคงท่ีหรือแบบท่ีตารางเวลาไม่คงท่ี 

แบบท่ีมีตัวแบบหรือแบบไม่มีตัวแบบและแบบยอมรับลักษณะเดิม

หรือถอดถอนลักษณะเดิม ซึ่งต่อมา (Moreland and Levine, 

2001, pp. 70-71 citing Jones, 1986) ได้น ากลวิธีการถ่ายทอด

ทางสังคมในองค์การตามแนวคิดของแวน มาเนนมาจัดกลุ่มและ

เสนอว่ากลวิธีท่ีองค์การใช้ในการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ

สามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มท่ีหนึ่งคือกลวิธีการถ่ายทอดทาง

สังคมขององค์การ (Institutional Tactics) ได้แก่ การถ่ายทอด

ทางสังคมแบบกลุ่ม  แบบทางการ แบบตามล าดับขั้น  แบบ

ตารางเวลาคงท่ี แบบที่มีตัวแบบและแบบยอมรับลักษณะเดิม กลุ่มท่ี

สองคือกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมของบุคคล ( Induividual 

Tactics) ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมแบบรายบุคคล แบบไม่เป็น

ทางการ แบบไม่เป็นขั้นตอน แบบท่ีตารางเวลาไม่คงท่ีหรือแบบไม่

มีตัวแบบและแบบถอดถอนลักษณะเดิมอย่างไรก็ตามพบว่าปัจจุบัน

การศึกษาเกี่ยวกับกลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การนั้น

มักจะนิยมศึกษาถึงวิธีการหรือเทคนิคท่ีองค์การใช้ในการจัด

ประสบการณ์ให้กับสมาชิกในองค์การโดยตรง ซึ่งพบว่ามี 4 

เทคนิคท่ีส าคัญ ได้แก่ การจัดปฐมนิเทศ (Orientation Sessions) 

การจัดโปรแกรมฝึกอบรม (Training Programs) การมีพ่ีเลี้ยง

หรือท่ีปรึกษา (Mentoring) และข้อมูลข่าวสารท่ีองค์การเผยแพร่ 

(Information Dissemination) โดยการจัดปฐมนิเทศถือเป็น
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กิจกรรมท่ีใช้ในการต้อนรับสมาชิกใหม่ เป็นการสอนให้สมาชิก

ใหม่เรียนรู้เกี่ยวกับองค์การและยังเป็นการช่วยเพ่ิมความยึดมั่น

ผูกพันในองค์การของสมาชิกให้มากขึ้น ส าหรับการจัดโปรแกรม

ฝึกอบรมจะช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้หรือปรับปรุงพัฒนาทักษะใน

การท างาน ในขณะท่ีการมีพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาจะช่วยให้บุคคล

เข้าใจถึงปัญหาหรือสิ่งท่ีซ่อนอยู่ในองค์การ ช่วยให้ความกระจ่าง

ในสถานการณ์การท างานท่ียากท่ีจะเข้าใจ นอกจากนี้พ่ีเลี้ยงหรือ

ท่ีปรึกษายังเป็นเสมือนผู้สนับสนุนหรือผู้คุ้มครอง รวมถึงบุคคล

ผู้ให้ความเห็นอกเห็นใจอีกด้วย ส่วนการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร

นั้นพบว่าองค์การสามารถเผยแพร่ข่าวสารให้สมาชิกในองค์การ

รับรู้ได้หลายทาง เช่นจดหมายข่าว การติดประกาศท่ีบอร์ด การส่ง

จดหมายซึ่ งอาจจะเป็นจดหมายธรรมดาหรือเป็นจดหมาย

อิเล็กทรอนิคส์ การจัดท าเป็นคู่มือหรือรายงานพิเศษต่าง ๆ โดย

ข้อมูลข่าวสารท่ีเผยแพร่อาจมีหลายลักษณะเช่น ข่าวท่ัว ๆ ไป 

แถลงการณ์เกี่ยวกับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ ข้อมูล

เกี่ยวกับผลประโยชน์สิทธิพิเศษหรือบริการต่างๆ ส าหรับสมาชิก

ขององค์การหรือข้อแนะน าในการเพ่ิมหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

เป็นต้น (Moreland and Levine,2001, pp. 71-73) 

  ส าหรับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การจากกลุ่มท่ีท างาน

ร่วมกันพบว่ากลุ่มท่ีท างานร่วมกัน ซึ่งหมายความรวมถึงท้ังหัวหน้า

งาน (Supervisor) และเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker) ถือเป็นจุดเริ่ม

ท่ีส าคัญของกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ ซึ่งพบว่ามี

ผลต่อท้ังเจตคติและพฤติกรรมของบุคคล โดยการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์การจากกลุ่มท่ีท างานร่วมกันนั้นจะเกิดขึ้นจากการท่ี

บุคคลและกลุ่มมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกันนั้นนอกจากจะก่อให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลท่ีส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงานแล้วยังพบว่าการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มจะท าให้บุคคล

เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ท้ังนี้เนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม

จะช่วยตอบสนองความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม นอกจากนี้
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กลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกันยังเป็นแหล่งส าคัญในการสนับสนุนให้

ก าลังใจ การให้ค าแนะน าและการให้การสนับสนุนทางสังคม 

(Moreland and Levine, 2001, pp. 81-87) 

  2.2.4.3 การวัดการได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ 

  จากการศึกษาวิธีการวัดตัวแปรการถ่ายทอดทางสังคมใน

การท างานพบว่ามีแนวทางท่ีใช้ในการวัดตัวแปรนี้ 2 แนวทาง 

โดยแนวทางแรกจะวัดการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน โดย

เริ่มจากการส ารวจวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีองค์การ

หรือหน่วยงานท่ีสนใจศึกษาใช้เป็นกลวิธีการถ่ายทอด จากนั้นก็

น าวิธีการท่ีส ารวจได้มาสร้างเป็นข้อค าถามในแบบสอบถามแบบ

มาตรประมาณค่าเพ่ือให้ ผู้ตอบประเมินว่าวิธีการดังกล่าวเป็น

วิธีการถ่ายทอดท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเองมากน้อยเพียงใด ซึ่ง

ตัวเลือกท่ีให้เลือกตอบก็จะมีต้ังแต่ น้อยท่ีสุด (1) ถึง มากท่ีสุด (5)  

   ส่วนแนวทางท่ีสองจะวัดการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การโดยการก าหนดขอบเขต(Domain)หรือประเด็นค าถามท่ี

ใช้ในการวัดตามแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการถ่ายทอดทาง

สังคมในการท างาน เช่น งานวิจัยของ Ostroff and Kozlowski, 

1992, pp. 849-874) ได้ก าหนดขอบเขตของการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์การไว้ 4 ประเด็น ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคม

เกี่ยวกับงาน (Task) บทบาท (Role) กลุ่ม (Grooup) และองค์การ 

(Organization) โดยข้อค าถามเกี่ยวกับงานนั้นจะเน้นในเรื่องของ

ความเชี่ยวชาญในงาน (Task Mastery) และวิธีการท่ีใช้ในการ

ท างาน (Task mastery and how to do the jobs) ส่วนข้อ

ค าถามเกี่ยวกับบทบาทจะเน้นในเรื่องของการก าหนดขอบเขต

ความรับผิดชอบและการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามบทบาท

ของงานท่ีท า ส าหรับข้อค าถามเกี่ยวกับกลุ่มจะเน้นในเรื่องของ

การมีปฏิสัมพันธ์และการท างานร่วมกับบุคคลอื่น ในขณะท่ีข้อ
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ค าถามเกี่ยวกับองค์การจะเน้นในเรื่องของการเรียนรู้เกี่ยวกับ

นโยบาย อ านาจการปกครอง วัฒนธรรมและระบบค่านิยม (Value 

System) ขององค์การซึ่งในแต่ละประเด็นนั้นผู้ตอบจะต้องประเมิน

ว่าได้เรียนรู้ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ (Sources) ซึ่งได้แก่ พ้ีเลี้ยง

หรือท่ีปรึกษา (Mertor) หัวหน้างาน (Supervisor) เพ่ือนร่วมงาน 

การสังเกตจากบุคคลอื่น การทดลองหรือการลองผิดลองถูกด้วย

ตนเองและการศึกษาจากข้อมูลเอกสารต่าง ๆ เช่น คู่มือเกี่ยวกับ

นโยบายองค์การ คู่มือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เป็นต้น มากน้อย

เพียงใดโดยแบบสอบถามของออสทรอฟฟ์และโคสโลว์สกี้ มีข้อ

ค าถามท้ังหมด 33 ข้อเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 

ระดับ ต้ังแต่ ได้รับข้อมูลจ านวนมาก (A great deal 

ofinformation) (5) ถึง ไม่ได้รับข้อมูล (No information) (1) 

ส าหรับการพิจารณาคะแนนจะพิจารณาคะแนนรวมซึ่งจ าแนกตาม

ประเด็นค าถามของ 4 ประเด็นในแต่ละแหล่งข้อมูล ดังนั้นผลท่ีได้

จากแบบสอบถามนี้จะแสดงให้เห็นว่าข้อมูลท่ีบุคคลได้เรียนรู้

เกี่ยวกับงาน บทบาท กลุ่มและองค์การ ในแต่ละแหล่งข้อมูลมี

ปริมาณมากน้อยเพียงใด 

  นอกจากออสทรอฟฟ์และโคสโลว์สกี้แล้วพบว่างานวิจัยใน

ระยะต่อมาของ Kammeyer- Mueller and Wanberg (2003, p. 

779) ก็ได้สร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการวัดการถ่ายทอดทางสังคม

ในองค์การในลักษณะท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกัน แต่มีจุดท่ี

น่าสนใจคือแคมเมเยอร์-มูลเลอร์และเวนเบิร์กได้น าเทคนิคการ

วิเคราะห์องค์ประกอบมาใช้ในการก าหนดองค์ประกอบท่ีจะใช้ใน

การวัดการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ ซึ่ งผลท่ีได้จาก

การศึกษาพบว่าแหล่งส าคัญของการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การมี 3 แหล่ง ได้แก่ องค์การ (Organizations) เช่น จากการ

จัดปฐมนิเทศ การจัดฝึกอบรม เป็นต้น หัวหน้า (Leader) ซึ่ง
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หมายความถึงหัวหน้างาน (Supervisor) และผู้ท่ีเป็นพ้ีเลี้ยงหรือท่ี

ปรึกษา (Mentor) และเพื่อนร่วมงาน 

   ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะน าแนวคิดจากแนวทางท่ี

สองมาปรับใช้ในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวัดตัวแปร

การได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ โดยมุ่งศึกษาถึงการ

ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมจากสถานศึกษา เกี่ยวกับความรู้และ

ทักษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการบริหารจัดการชั้นเรียน และการ

ปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนครูในสถานศึกษา โดยจ าแนกแหล่งของ

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การออกเป็น 2 แหล่ง ได้แก่ การ

ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมจากสถานศึกษา เช่นจากการจัด

ปฐมนิเทศ การจัดโปรแกรมฝึกอบรม การมีพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษา 

และข้อมูลข่าวสารท่ีสถานศึกษาเผยแพร่ เป็นต้น และการได้รับ

การถ่ายทอดทางสังคมจากเพ่ือนครูท่ีท างานร่วมกัน เช่น หัวหน้า

หมวด และเพื่อนครู เป็นต้น 

  2.2.4.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการได้รับการถ่ายทอดทาง

สังคมในองค์กร  

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ี เกี่ยวข้องกับการได้รับการ

ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การ ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะและพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 

   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน Shanna (2003, p. 

78 อ้างถึงใน จารุณี แก้วทอง, 2552) พบว่า มีความสัมพันธ์เชิง

บวกระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของครู สอดคล้องกับ Wei (2004, p. 75) พบว่า 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อความสามารถใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังนี้ เมื่อบุคลากรมีการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้น เนื่องจากมีเจตคติ

ท่ีดีต่องาน และมีการท างานท่ีดีขึ้น และสอดคล้องกับ Rhoades et 
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al. (2002, p. 698) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี

ความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความาสามารถในการปฏิบั ติงาน 

สอดคล้องกับ วรรณะ บรรจง (2551, น. 143) ได้วิจัย พบว่า การ

ถ่ายทอดทางสังคมจากโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมครู

นักวิจัยสอดคล้องกับ วีรวรรณ สุกิน (2551, น. 132) พบว่า ตัว

แปรการได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การส่งผลอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .07 และยังสอดคล้องกับ จิริสุดา 

บัวผัน (2554, น. 112) ได้ศึกษา พบว่า การสนับสนุนจากองค์การ

ในภาพรวม มีความสัมพันธ์ระดับสูงทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม

สมรรถนะหลักของทันตแพทย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.001 ส่วนปัญญฎา ประดิษฐบาทุกา (2556, น. 130) ได้ศึกษา 

พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางอ้อม

ต่อพฤติกรรมการจัดการเรียนรู้แบบวิจัยเป็นฐานผ่านความพึง

พอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารย์ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

เท่ากับ .05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 2.2.5  จิตวิญญาณความเป็นครู 

 คุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีส าคัญส าหรับผูท่ีจะประกอบวิชาชีพครู

คือ คุณลักษณะดานคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณ เพราะ

จะท าใหเปนผูท่ีมีคุณคาแหงความเปนมนุษยเปนผูท่ีมีจิตใจสูงกว

าสัตวท้ังหลาย อาชีพครูเปนวิชาชีพชั้นสูง ไดรับการยอมรับจาก

บุคคลท่ัวไป สมกับค าวา“ปูชนียบุคคล” ซึ่งสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งท่ีผู้

ประกอบอาชีพครูทุกคนจะต้องมี คือ “จิตวิญญาณความเป็นครู” 

ซึ่งเป็นตัวแปรหนึ่งท่ีผู้วิจัยเห็นว่าน่าจะเป็นตัวแปรท่ีส่งผลทางอ้อม

ต่อสมรรถนะในการบริหารจัดการชั้น เรี ยนของครู  ซึ่ งมี

รายละเอียด ดังนี้ 

  2.2.5.1 ความหมาย ของจิตวิญญาณความเป็นครู 
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   ค าว่า “จิตวิญญาณความเป็นครู” (Teacher Spiritulity) 

ในประเทศไทยนั้นเราใช้กันมากในวงการศึกษา แต่ก็ยังไม่มีการ

ให้ค าจ ากัดความทางวิชาการอย่างชัดเจนนัก ซึ่งทางด้านจิตวิทยา 

Snyder and Lopez (2007) ได้ให้นิยามของค าว่า “Spiritulity” 

ว่าเป็นการหาหนทางท่ีน าไปสู่การเป็นท่ียอมรับและภาคภูมิใจใน

ตนเอง นอกจากนี้ Pajak and Blaise (1989, pp. 283-310) 

กล่าวว่า จิตวิญญาณความเป็นครูจะท าให้ครูประกอบอาชีพครูได้

อย่างมีประสิทธิภาพ และครูท่ีมีจิตวิญญาณมักจะมีความเป็นมิตร 

ดูแลเอาใจใส่ เข้าใจ ยอมรับและอดทนต่อนักเรียนของตน

สอดคล้องกับ Palmer (2003) กล่าวว่า จิตวิญญาณความเป็นครู

เป็นความไม่ลังเลใจในการช่วยเหลือเด็กท่ีตกอยู่ในภาวะ

ยากล าบาก เด็กด้อยโอกาส เด็กท่ีเรียนอ่อน ให้เขาเหล่านั้นได้

ค้นพบตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง ภาคภูมิใจในตนเอง อย่างเสียสละ 

ทุ่มเท และเชื่อว่าเราสามารถเปลี่ยนหรือพัฒนาจิตวิญญาณได้ 

ส่วน Kernochan, McCormick and White (2007, pp. 61-75) 

ให้ความหมายของจิตวิญญาณความเป็นครูว่า หมายถึงการมี

ความเมตตากรุณา (Compassion) การมีสติ (Mind Fulness) 

และ การมีอนัตตา (Selflessness) ในการเรียนการสอน  

   ส่วนนักการศึกษาของไทยได้ให้นิยามของค าว่า จิต

วิญญาณของความเป็นครูแตกต่างกันไป สรุปได้ดังนี้ 

   ธวัชชัย เพ็งพินิจ (2550, น. 25) กล่าวไว้ว่า จิตวิญญาณ

ครู หมายถึง จิตส านึก ความคิด ทัศคติ พฤติกรรมการแสดงออกท่ี

ดี ลุ่มลึกสงบเย็นเป็นประโยชน์ตามกรอบของจริยธรรม คุณธรรม 

ค่านิยม จารีตประเพณี วัฒนธรรม และความคาดหวังของสังคม 

อันเป็นองค์รวมฑาตุแท้ของบุคคลผู้ใฝ่รู้  ค้นหา สร้างสรรค์ 

ถ่ายทอด ปลูกฝัง และเป็นแบบอย่างท่ีดีของสังคม ซึ่งมีขึ้นได้ใน

ทุกคนไม่เฉพาะผู้ที่ประกอบอาชีพครูเท่านั้น  
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   พะนอม แก้วก าเนิด (2552) ให้ความหมายของจิต

วิญญาณความเป็นครูว่า หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีเกิดจากความ

ตระหนัก (เห็นคุณค่าตนเอง) และศรัทธา (ความเชื่อและเคารพใน

ความเป็นตนเอง) เป็นความเชื่อท่ีอยู่เหนือเหตุผล ให้ความส าคัญค

วามีคุณค่าของบทาบทหน้าท่ีในการพัฒนาเยาวชน มีความผูกพัน 

มุ่งกระท าหน้าที่ให้เกิดความสัมฤทธิ์สูงสุด  

   ดุษฎี โยเหลา และคณะ (2555) ให้ความหมายว่า 

ลักษณะและภาวะทางจิตท่ีบุคคลเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงการมีอดม

การณ์ในการท างานครู เข้าถึงและเข้าใจตนเอง เข้าถึงและเข้าใจ

ผู้อื่น ศรัทธาต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือในความจริงท่ีเหนือธรมชาติ 

เข้าถึงคุณค่าของจิตใจมากกว่าวัตถุ  

   ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง และปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ 

(2553, น. 37) ได้ก าหนดความหมายของจิตวิญญาณความเป็น

ครูว่า หมายถึง คุณลักษณะของบุคลิกลักษณะของบุคคลในการมี

จิตใจท่ีปฏิบัติตนเพ่ือน าไปสู่การเป็นท่ียอมรับและภาคภูมิใจใน

การถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคคลอื่น ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าว

ประกอบด้วย การปฏิบัติตนตามหน้าท่ีครู การปฏิบัติต่อศิษย์โดย

เสมอภาค ความเช่ือในศักยภาพมนุษย์ และการเสียสละในงานครู  

   ธรรมนันทิกา แจ้งสว่าง (2554, น. 8) จิตวิญญาณความ

เป็นครู หมายถึง คุณลักษณะทางจิตและพฤติกรรมการท างาน ท่ี

สะท้อนถึงการเป้นครูท่ีดี จิตวิญญาณความเป็นครูท่ีปรากฏเป็น

คุณลักษณะทางจิตจะเกี่ยวข้องกับความคิดท่ีมีต่อวิชาชีพครู 

ประกอบด้วยการเห็นคุณค่าของบทบาทหน้าท่ี การมีศรัทธาใน

วิชาชีพ มีและยึดมั่นในอุดมการณ์ในการท างานครูมีความเข้าใจ

ท้ังตนเองและผู้อื่น ในขณะท่ีจิตวิญญาณความเป็นครูท่ีปรากฏเป็น

พฤติกรรมประกอบด้วย การปฏิบัติต่อนักเรียนด้วยความเมตตา 

ช่วยเหลือ เสียสละ อดทน การเป็นแบบอย่างท่ีดี รวมท้ังการพัฒนา

ตนเองโดยการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 
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   ส านักเลขาธิการคุรุสภา (2550, น. 83-84) จิตวิญญาณ

ความเป็นครู หมายถึง คุณลักษณะทางจิตและพฤติกรรมการ

ท างาน ท่ีสะท้อนถึงการเป็นครูท่ีดี ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ดังนี้ คือ มี

ความเอื้ออาทร เข้าใจ และเอาใจใส่ผู้เรียนทุกคนอย่างสม่ าเสมอ

และเท่าเทียมกันมีมนุษย์สัมพันธ์ ควบคุมอารมณ์ได้ และรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ตรงต่อเวลา และ

อุทิศตนให้กับการพัฒนาผู้เรียน วางตนเหมาะสม เป็นแบบอย่างท่ี

ดีในเรื่องความประพฤติบุคลิกภาพ มีเจตคติท่ีดีต่อวิชาชีพครู และ

ศึกษาหาความรู้ และพัฒนาการสอนอยู่เสมอ  

   ธรรมนันทิกา แจ้งสว่าง (2554, น. 20-21) ได้สรุป

สาระส าคัญในการนิยามจิตวิญญาณความเป็นครู ซึ่งปรากฏ

ลักษณะส าคัญที่บ่งชี้การมีจิตวิญญาณความเป็นครู ดังนี้ 

 

ตารางที่ 2.1 

สรุปลักษณะส าคัญท่ีปรากฏในนิยามจิตวิญญาณความเป็นครู 

คุณลักษณะทางจิต พฤติกรรม 

- มุ่ งหวั งให้ศิษย์ เกิดปัญญา

ความรู้ 

- เห็นคุณค่าของตนเองและ

เคารพในความเป็นตนเอง 

- ให้ความส าคัญและคุณค่าของ

บทบาทหน้าท่ีในการพัฒนา

เยาวชน 

- ผูกพัน มุ่งมั่นกระท าหน้าท่ีให้

เกิดความสัมฤทธิ์สูงสุด 

- เช่ือม่ันในตนเอง 

- มีสติ รู้ตัว 

- มีจิตส านึก ความคิด เจตคติ 

พฤ ติก ร รมตามกรอบของ

- ความเสียสละ 

- ใฝ่รู้และแสวงหาความรู้ 

- มุ่งประโยชน์เพ่ือส่วนรวม

มากกว่าส่วนตน 

- เ ป็ นแบบอย่ า ง ท่ี ดี ขอ ง

สังคม 

- ด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 

- มี ค ว า ม รั ก  เ ม ต ต า 

ปรารถนาดีต่อศิษย์ เข้าใจ

และให้ความช่วยเหลือแก่

นักเรียน 

- อดทน และรับผิดชอบ 

- ไม่ลังเลในการช่วยเหลือ
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จริยธรรม คุณธรรม ค่านิยม 

จารีตประเพณี วัฒนธรรม และ

ความคาดหวังของสังคม 

- ศรัทธาในวิชาชีพ 

- เข้ าใจความ ต้องการของ

ผู้ เ รี ย น แ ล ะ เ ข้ า ใ จ ค ว า ม

แตกต่างระหว่างบุคคล 

เด็ กและช่วยให้ เด็กได้

ค้นพบตัวเอง เชื่อมั่นใน

ตน เ อ ง  ภ า ค ภู มิ ใ จ ใ น

ตนเอง อย่างเสียสละและ

ทุ่ ม เ ท  แ ล ะ เ ชื่ อ ว่ า เ ร า

สามารถเปลี่ยนหรือพัฒนา

จิตวิญญาณได้ 

- เปิดโอกาสให้นักเรียนได้

แ สด งออกถึ ง ความคิ ด 

ความรู้สึก อย่างเท่าเทียม  

 

  สรุปได้ว่า จิตวิญญาณความเป็นครู หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของผู้ท่ีประกอบอาชีพครูในการมีจิตใจท่ีปฏิบัติตนเพ่ือน าไปสู่การ

เป็นท่ียอมรับและภาคภูมิใจในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ลูกศิษย์ 

ซึ่งคลอบคลุมตัวบ่งชี้การมีความเอื้ออาทร เข้าใจ และเอาใจใส่

ผู้เรียนทุกคนอย่างสม่ าเสมอและเท่าเทียมกัน มีมนุษย์สัมพันธ์ 

ควบคุมอารมณ์ได้ และรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  มีความ

รับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ตรงต่อเวลา และอุทิศตนให้กับการพัฒนา

ผู้เรียน วางตนเหมาะสม เป็นแบบอย่างท่ีดีในเรื่องความประพฤติ

บุคลิกภาพ มีเจตคติท่ีดีต่อวิชาชีพครู และศึกษาหาความรู้ และ

พัฒนาการสอนอยู่เสมอ 

  2.2.5.2 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณความเป็นครู 

  ค าว่าจิตวิญญาณ Spiritual หรือ Spirituality มีรากศัพท์มา

จากค าว่า Spiritus ในภาษาลาติน หมายถึง ลมหายใจ และค าว่า 

Enthousiasmos ท่ีหมายถึง the god within หรือพลังอ านาจ
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ศักดิ์สิทธิ์ของชีวิต (โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ม,2549) ส่วนค าว่า 

Spirit (n) Spiritual (adj) และ Spitituality (n) ในพจนานุกรม

ฉบับอังกฤษ-ไทย ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง วิญญาณ จิตใจ 

เกี่ยวกับใจ ความองอาจ เจตนา ผู้มีปัญญา ความอดทน และภูมิผี

ปีศาจ (สอ เสถบุตร, 2541, น. 562) ส่วนองค์การอนามัยโลก 

(องค์การอนามัยโลก, 2537 อ้างถึงใน ประเสริฐ ผลิตผลการพิมพ์, 

2552) กล่าวถึงจิตวิญญาณของสุขภาพว่า  มิติทางวิญญาณ 

หมายถึง ปรากฏการณืในส่วนท่ีไม่ใช่วัตถุ แต่หมายถึง ขอบเขต

ของความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และจริยธรรม ท่ีเกิดขึ้นในจิตใจ

และมโนธรรมของมนุษย์ โดยเฉพาะความคิดดี ๆ ท้ังหลาย  

  สรุปจากการประมวลแนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณ แสดงให้

เห็นว่า จิตวิญญาณเป็นสิ่งท่ีเกิดขึ้นในสถานการณ์ต่าง ๆ ของชีวิต 

รวมท้ังบริบทการท างาน มีความแตกต่างกันไปตามบริบทของ

สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม 

  2.2.5.3 การวัดคุณลักษณะจิตวิญญาณความเป็นครู 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการนิยาม

จิตวิญญาความเป็นครู พบว่า คุณลักษณะทางจิตและพฤติกรรม

การท างานท่ีสะท้อนถึงการเป็นครูท่ีดี และคุณลักษณะของการเป็น

ครูท่ีดี พบว่า คุณลักษณะของครูท่ีพึงประสงค์มีวิวัฒนาการมา

ตามล าดับ โดย ยนต์ ชุ่มจิตต์ (2550, น. 136) ได้ท าการรวบรวม

คุณลักษณะของครู ท่ีดีตามทัศนะของบุคคลท่ัวไปไว้ได้  21 

คุณลักษณะ ได้แก่ มีลักษณะท่าทางดี มีความประพฤติดี มีอัธยาศัย

ดี มีความยุติธรรม เข้าได้กับทุกชนชั้น เอาใจใส่ทุกข์สุขของศิษย์ 

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความสามารถในการท างาน มีความเป็น

ผู้น า มีความรอบรู้อย่างกว้างขวาง มีความสามารถในการสอน มี

สุขภาพอนามัยท่ีดี เป็นตัวของตัวเอง มีจริยธรรมสูง เข้มแข็ง 

อดทน คล่องแคล่วว่องไว ยืดหยุ่นผ่อนปรน สติปัญญาดี  มี

วิจารณญาณ ไม่มัวเมาในอบายมุขท้ังปวง และในการศึกษาของ 
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ชมพูนุท ร่วมชาติ (2548, น. 26) ได้ท าการสังเคราะห์คุณลักษณะ

ของครูท่ีพึงประสงค์ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้ ด้าน

ทักษะและเทคนิควิธีด้านบุคลิกภาพ และด้านสัมธภาพกับสังคม  

   เนื่ องจากระบบการจัดการศึกษาในปัจจุบันมีการ

เปลี่ยนแปลงพัฒนามากขึ้น การเพิ่มจ านวนครูในระบบการศึกษาก็

มากขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องจึงได้ก าหนด

จรรยาบรรณวิชาชีพครู (Code of Ethics) ไว้ส าหรับควบคุม

ความประพฤติของผู้ประกอบวิชาชีพครู และเป็นข้อก าหนดท่ี

ส าคัญอีกประการหนึ่งของการเป็นวิชาชพชั้นสูงโดยอาชีพครู

ได้ รั บการรั บ รองอย่ า ง เป็ นทางการให้ เ ป็ น วิชาชีพตาม 

พระราชบัญญัติสภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 

และได้มีการก าหนดจรรยาบรรณอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรครั้ง

แรกในปี พ.ศ. 2506 โดยหม่อมหลวงปิ่น มาลากุล และได้มีการ

ปรับปรุงมาจนกระท่ังถึงฉบับท่ี 5 เรียกว่า ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วย

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 เฉพาะใน

ส่วนท่ีเกี่ยวกับจรรยาบรรณวิชาชีพครูซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพ

ทางการศึกษาต้องประพฤติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพและ

แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพนั้น ประกอบด้วย

ข้อก าหนด จ านวน 9 ข้อ ดังนี้  

 

ตารางที่ 2.2 

สรุปข้อก าหนดตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู  

ข้อก าหนด จรรยาบรรณ 

1. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องมีวินัยใน

ตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ 

และวิสัยทัศน์ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ 

เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยู่เสมอ 

จรรยาบรรณ

ต่อตนเอง 

2. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องศรัทธา 

ซื่อสัตย์ สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็น

จรรยาบรรณ

ต่อวิชาชีพ 
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สมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ 

3. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องรัก เมตตา 

เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ก าลังใจแก่ศาย์

และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าท่ีโดยเสมอ

หน้า 

4. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องส่งเสริม

ให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยท่ีถูกต้อง ดี

งามแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าท่ี

อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ 

จรรยาบรรณ

ต่ อ

ผู้รับบริการ 

5. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติ 

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีทางทางกาย วาจา

และจิตใจ 

6. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องไม่กระท า

ตน เป็ นป ฏิปั กษ์ ต่ อคว าม เ จ ริญทางกาย 

สติปัญญา จิตใจ อารมณ์และสังคมของศิษย์

และผู้รับบริการ 

7. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องให้บริการ

ด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับ

หรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่ง

หน้าที่โดยมิชอบ 

จรรยาบรรณ

ต่ อ

ผู้รับบริการ 

(ต่อ) 

ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ข้อก าหนด จรรยาบรรณ 

8. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึง

ช่วยเหลือเกื้อกูลซึงกันและกันอย่าง

ส ร้ า ง ส ร ร ค์  โ ด ยยึ ด มั่ น ใ น ร ะบบ

คุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

จรรยาบรรณต่อผู้

ร่วมวิชาชีพ 

9. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึง

ประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการ

จ ร ร ย า บ ร ร ณ ต่ อ

สังคม 
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อนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 

ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา 

สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของ

ส่วนรวม และยึดมั่นในการปกครอง

ร ะ บ อ บ บ ป ร ะ ช า ธิ ป ไ ต ย อั น มี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

  

 จากข้อมูลในตารางท่ี 2.2 สรุปได้ว่า จรรยาบรรณของครูแบ่ง

ออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อ

ผู้รับบริการ จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ จรรยาบรรณ

ต่อสังคม โดยจรรยาบรรณในข้อท่ี 1 – 7 หากครูไม่ปฏิบัติตาม

หรือละเมิดข้อก าหนดถือว่ามีความผิดทางวินัย หรืออาญา อย่างใด

อย่างหนึ่ง หรือท้ังสองอย่าง ส่วนจรรยาบรรณข้อท่ี 8–9 เป็น

ข้อก าหนดท่ีไม่ถือว่าเป็นวินัยแต่เป็นลักษณะของข้อพึงปฏิบัติต่อ

เพ่ือร่วมวิชาชีพและสังคม (ยนต์ ชุ่มจิต, น. 2550)  

  จากคุณลักษณะของความเป็นครูซึ่งมีความสอดคล้อง

สัมพันธ์กับคุณลักษณะของจิตวิญญาณความเป็นครู  ซึ่ งมี

นักวิชาการได้สร้างเครื่องมือขึ้นมาส าหรับวัดคุณลักษณะดัง

กล่าวคือ     ดุษฎี โยเหลา และคณะ (2555) ได้ก าหนดความหมาย

ของจิตวิญญาณ และร่างแบบวัดและการประเมินจิตวิญญาณ 

ส าหรับกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในโรงเรียนในต าแหน่งครู โดยเครื่องมือท่ี

สร้างขึ้นมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่าแบบ Likert Scale 5 ระดับ 

ของตัวแปร 6 ชุด ประกอบด้วย 1) แบบวัดการมีอุดมการณ์ 2) 

แบบวัดความศรัทธาในความจริงท่ีเหนือธรรมชาติ 3) แบบวัดการ

เข้าถึงเข้าใจตัวเอง 4) แบบวัดการเข้าถึงเข้าใจผู้อื่น 5) แบบวัด

การเข้าถึงคุณค่าของจิต 6) แบบวัดการท าภารกิจในชีวิตอย่างมี

พลัง เครื่องมือวัดพฤตกรรมประกอบไปด้วย 1) พฤติกรรมการ

ปฏิบัติต่อศิษย์โดยเมตตา-กรุณา 2) พฤติกรรมการสร้างจิต

วิญญาณให้แก่นักเรียน และเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
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คุณภาพและการประเมินระดับของแก่นและผลของจิตวิญญาณ

โดยใช้เครื่องมือประวัติชีวิต และการบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ 

พร้อมตัวอย่างการประเมินและการให้คะแนนส่วนณัฎฐภรณ์ หลาว

ทอง และปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ (2553) ท าการวิจัย เรื่อง การ

พัฒนาแบบวัดจิตวิญญาณความเป็นครู โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

พัฒนาองค์ประกอบจิตวิญญาณความเป็นครู และพัฒนาและ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดจิตวิญญาณความเป็นครู โดยการ

พัฒนาองค์ประกอบจิตวิญญาณความเป็นครูจากการสัมภาษณ์

ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 16 ท่าน และการพัฒนาและตรวจสอบ

คุณภาพของแบบวัดจิตวิญญาณความเป็นครู จากนิสิตในคณะครุ

ศาสตร์ และศึกษาศาสตร์ จ านวน 481 คน พบว่า1) องค์ประกอบ

ของจิตวิญญาณความเป็นครูจากข้อมูลการสัมภาษณ์มีจ านวน 7 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความรับผิดชอบในหน้าท่ี ความรักในอาชีพ 

การรักและเมตตาเพ่ือนมนุษย์ ความเสียสละ ความอดทน ความ

ยุติธรรม และการเป็นแบบอย่างท่ีดี 2) แบบวัดจิตวิญญาณความ

เป็นครูท่ีพัฒนาขึ้นเป็นแบบวัดประเภท Likert Scale 5 ระดับ

ภายหลังจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ มีจ านวน 4 

องค์ประกอบย่อย จ านวน 21 ข้อค าถาม ได้แก่ การปฏิบัติตน ตาม

หน้าท่ีครู การปฏิบัติตนโดยเสมอภาค ความเชื่อมั่นในศักยภาพ

มนุษย์ ความเสียสละในงานครู ผลการตรวจสอบคุณภาพของข้อ

ค าถาม พบว่า ข้อค าถามมีอ านาจจ าแนกด้วยการวิเคราะห์สถิติ

ทดสอบท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มสูง กลุ่มต่ าได้อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อวิเคราะห์ตามวิธี Graded-Response 

Model มีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่า .50 จ านวน 20 ข้อ ผลการ

ตรวจสอบความเท่ียงท้ังบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .852 

โดยมีค่าความเท่ียงขององค์ประกอบย่อยอยู่ต้ังแต่ .475 ถึง .877 

ผลการตรวจสอบความตรงตามเกษณ์สัมพัทธ์ของแบบวัดจิต

วิญญาณความเป็นครู และแบบวัดเจตคติต่อวิชาชีพครู มีค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันในระดับสูง มีค่าเท่ากับ .853 

ซึ่งเป็นค่าที่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแบบวัดจิตวิญญาณความเป็น

ครูของณัฎฐภรณ์หลาวทอง และปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ (2553) 

และศึกษาจรรยาบรรณวิชาชีพครูของคุรุสภาเพ่ือน ามาสร้างเป็น

แบบวัดจิตวิญญาณความเป็นครู มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า

แบบLikert Scale 5 ระดับ จ านวน 23 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการ

ปฏิบัติตนตามหน้าที่ครู 13 ข้อ ด้านการปฏิบัติตนต่อศิษย์โดยเสมอ

ภาค 4 ข้อ ด้านความเชื่อมั่นในศักยภาพมนุษย์ 3 ข้อและด้าน

ความเสียสละในงานครู 3 ข้อ  

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent 

Profile Analysis : LPA)  

 

 2.3.1 แนวคิดของการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent Profile 

Analysis : LPA) 

 กลุ่มวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมีตัวแปรแฝง เป็นเทคนิคการ

วิเคราะห์ข้อมูลส าหรับกลุ่มตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

(Interdependence Techniques) รวมเรียกว่าการวิเคราะห์

โครงสร้างแฝง (Latent Structure Analysis) ซึ่งผู้วิจัยน าเสนอ

รายละเอียด ดังนี้ 

  การวิเคราะห์โครงสร้างแฝง (Latent Structure Analysis) 

ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 4 ประเภท ได้แก่  

 

   ประ เภท ท่ี  1  การวิ เคราะห์ องค์ประกอบ (Factor 

Analysis : FA)  
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   ประเภทท่ี 2 การวิเคราะห์คุณลักษณะแฝง (Latent Trait 

Analysis : LTA)  

   ประเภทท่ี 3 การวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (LatentProfile 

Analysis : LPA)  

   ประเภทท่ี 4 การวิเคราะห์กลุ่มแฝง (Latent Class 

Analysis : LCA) 

  เพ่ือให้เห็นความแตกต่างได้ชัดเจนขึ้น น าเสนอรายละเอียด

ดังตารางท่ี 2.3 ต่อไปนี้  

(ชนาภัทร ขาวสะอาด,2558, น. 84 - 86) 

 

ตารางที่ 2.3  

การวิเคราะห์โครงสร้างแฝง 4 ประเภท 

ตัวแปรแฝง 

(Latent 

Variables) 

ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 

ตัวแปรต่อเนื่อง 

(Continuous) 

ตัวแปรจัดประเภท 

(Categorical) 

ตัวแปรต่อเนื่อง 

(Continuous) 

ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์

องค์ประกอบ 

(Factor Analysis) 

ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์

คุณลักษณะแฝง 

(Latent Trait 

Analysis) 

ตัวแปรจัดประเภท 

(Categorical) 

การวิ เคราะห์โปร

ไฟล์แฝง 

(Latent Profile 

Analysis) 

การวิ เ ครา ะห์ กลุ่ ม

แฝง 

(Latent Class 

Analysis) 
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 จากตารางท่ี 2.3 แสดงให้เห็นการจ าแนกประเภทของการ

วิเคราะห์โครงสร้างแฝงท้ัง 4 แบบตามระดับการวัดของตัวแปร

แฝงและตัวแปรสังเกตได้ ประเภทท่ี 1 การวิเคราะห์กรณีท่ีตัวแปร

สังเกตได้และตัวแปรแฝงมีลักษณะเป็นตัวแปรต่อเนื่องท้ังคู่ การ

วิเคราะห์โครงสร้างแฝงประเภทนี้ คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(Factor Analysis) ประเภทท่ี 2 การวิเคราะห์กรณีท่ีตัวแปรสังเกต

ได้เป็นตัวแปรจัดประเภทและตัวแปรแฝงเป็นตัวแปรต่อเนื่อง การ

วิเคราะห์โครงสร้างแฝงประเภทนี้ คือ การวิเคราะห์คุณลักษณะ

แฝง (Latent Trait Analysis) ประเภทท่ี 3 การวิเคราะห์กรณีท่ี

กลุ่มตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรต่อเนื่องและตัวแปรแฝงเป็นตัว

แปรจัดประเภท การวิเคราะห์โครงสร้างแฝงประเภทนี้ คือ การ

วิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent Profile Analysis) และประเภทท่ี 4 

การวิเคราะห์กรณีท่ีตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝงมีลักษณะเป็น

ตัวแปรจัดประเภทท้ังคู่ การวิเคราะห์โครงสร้างแฝงประเภทนี้คือ 

การวิเคราะห์กลุ่มแฝง (Latent Class Analysis) ซึ่งในการวิจัย

ครั้ งนี้  ผู้ วิจัยได้น า เทคนิคการวิ เคราะห์โครงสร้างแฝงมา

ประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับ

ลักษณะของตัวแปรท่ีศึกษา คือ เทคนิคการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง 

(Latent Profile Analysis) 

  

 2.3.2  ลักษณะการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent Profile 

Analysis : LPA)  

 การวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent Profile Analysis : LPA) 

ถือเป็นโมเดลโครงสร้างตัวแปรแฝงประเภทหนึ่ง ซึ่งตัวแปรแฝง

เป็นตัวแปรแบบจัดประเภท (Categorical LatentVariable) และ

ตั วแปรสั ง เ กตได้ เ ป็ น ตั วแปรแบบ ต่อ เนื่ อ ง  (Continuous 
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Observed Variables) การวิเคราะห์โมเดลโปรไฟล์แฝงถูก

น ามาใช้ในปี 1968 โดย Lazarsfeld และ Henry ซึ่งในปัจจุบัน

ได้มีผู้ให้ความสนใจศึกษากันอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในฐานะเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์แบ่งกลุ่ม ซึ่งถือเป็นการจัด

กลุ่มตามโมเดลพ้ืนฐานท่ีมีประสิทธิภาพดีกว่าวิธีการแบบดั้งเดิม 

ซึ่งมีชื่อท่ีใช้เรียกแตกต่างกันไป เช่น โมเดลโปรไฟล์แฝง โมเดล

การจัดกลุ่มแบบผสม การวิเคราะห์จ าแนกแฝง และการจัดกลุ่ม

แฝง ซึ่งแผนภาพท่ี 4 น าเสนอโมเดลโปรไฟล์แฝง เมื่อตัวแปร y1, 

y2, y3,..,yp เป็นตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีระดับการวัดเป็นตัวแปร

แบบต่อเนื่อง และ C เป็นตัวแปรกลุ่มแฝงแบบจัดประเภท 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4  โมเดลโปรไฟล์แฝง. ปรับปรุงจาก การวิเคราะห์กลุ่ม

แฝง. โดย สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, น. 12) 

 

  ในการวิ เคราะห์โปรไฟล์แฝงจะอยู่บนข้อตกลงท่ีว่า 

ประชากร ประกอบด้วยกลุ่มย่อยท่ีไม่สามารถสังเกตได้ C กลุ่ม ซึ่ง

อ้างอิงถึงโปรไฟล์แฝง (Latent Profiles) หรือองค์ประกอบผสม 

(Mixture Components) ท้ังนี้เพราะตัวชี้วัดท่ีใช้เป็นตัวแปร

แบบต่อเนื่อง ซึ่งมีลักษณะท่ีสอดคล้องกับธรรมชาติมากท่ีสุดเพ่ือ

สมมติเงื่อนไขการกระจายแบบปกติ ซึ่งสามารถอธิบายได้จากสูตร 
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   เมื่อ f (y) เป็นส่วนผสมของความหนาแน่นของการระบุ

กลุ่มร่วมกันของตัวบ่งชี้ ในแต่ละโปรไฟล์แฝง x ซึ่งแทนด้วย

เวกเตอร์ µx และเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมซึ่งแทนด้วย ∑x และ

สัดส่วนของแต่ละสมาชิกในแต่ละองค์ประกอบเขียนแทนด้วย P(x) 

ซึ่งโปรไฟล์แฝง (กลุ่มแฝง) ไม่สามารถระบุมาก่อนได้ในปัจจุบัน

ได้มีการพัฒนาโมเดลการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง โดยท าการ

รวมตัวบ่งชี้แบบต่อเนื่องและตัวบ่งชี้แบบจัดประเภทเข้าร่วม

วิเคราะห์ด้วยกันในโมเดล ซึ่งถือเป็นความก้าวหน้าของเทคนิค

การวิเคราะห์ และนอกจากนี้ยังสามารถรวมตัวแปรร่วมเข้าในการ

วิเคราะห์เพ่ือใช้ในการท านายสมาชิกของกลุ่มได้ด้วย 

 2.3.3 ความเป็นมาและวิวัฒนาการของการวิเคราะห์โปรไฟล์

แฝง 

 ส าหรับความเป็นมาของการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝงมีความ

เป็นมาเหมือนกับการวิเคราะห์กลุ่มแฝง คือ เป็นหนึ่งในการ

วิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ท่ีถูกน าเสนอครั้งแรกในปี 1968 

โดย Lazarfeld และ Henry ด้วยการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงประเภท

ทวิภาค (Dochotomous Latent Variable) ต่อมาในปี 1974 

Goodman ได้ประยุกต์ใช้วิธีการดังกล่าวกับ ตัวแปรระดับนาม

บัญญัติ (NorminalLatent Variable) และในปี 2001 Margidson

และ Vermuntได้น าวิธีการดังกล่าวมาปรับขยายเพ่ือวิเคราะห์ตัว

แปรแฝงระดับเรียงอันดับ (Ordinal Latent Variable) และตัวแปร

แฝงชนิดตัวแปรจัดประเภททีมีระดับการวัดแบบตัวแปรต่อเนื่องซึ่ง

ปัจจุบันเป็นการวิ เคราะห์กลุ่มแฝงได้รับการปรับขยายขีด
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ความสามารถในการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีระดับตามการ

วัดท่ีแตกต่างกัน และได้รับการพัฒนาให้สามารถวิเคราะห์ตัวแปร

จัดประเภทได้ทุกชนิด (Muthen and Muthen, 2009, อ้างถึงใน 

สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, น. 12)  

  การวิเคราะห์กลุ่มท่ีเป็นตัวแปรแฝงก าลังจะกลายเป็นหนึ่ง

ในเครื่องมือมาตรฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ 

เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มแฝง (Latent class model หรือ LC 

model)ท่ีได้น าเสนอเริ่มแรกโดย Lazarsfeld and Henry (1968) 

เ ป็ นการวิ เ ค ร า ะห์ ส าหรั บ ตั วแปรแฝงปร ะ เภททวิ วิ ภ าค 

(Dichotomouslatentvariable) ต่อมา Goodman (1974) ได้

ประยุกต์ใช้วิธีการดังกล่าวกับตัวแปรแฝงระดับนามบัญญัติ 

(Nominal latent variable)นอกจากนี้ Vermunt and Margidson 

(2001) ได้ปรับขยายให้สามารถใช้กับตัวแปรแฝงเรียงอันดับ 

(Ordinal latentvariable) และได้มีการน าวิธีการดังกล่าวไปใช้กับ

กลุ่มตัวแปรแฝงท่ีมีลักษณะเป็นตัวแปรจัดประเภท แต่มีระดับการ

วัดแบบตัวแปรต่อเนื่องยิ่งไปกว่านั้นการพัฒนาเทคนิคการ

วิเคราะห์ล่าสุด ยังสามารถใช้วิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีระดับ

การวัดแตกต่างกันมาวิเคราะห์ร่วมกันได้ด้วย (Vermunt and 

Margidson, 2001 ; อ้างถึงใน Lawrence and Krzanowski, 

1996 ; Moustaki, 1996; Huntand, 1999) กล่าวได้ว่าการ

วิเคราะห์กลุ่มแฝงเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตามลักษณะการ

วิเคราะห์องค์ประกอบประเภทแรกท่ีได้รับการพัฒนาให้สามารถ

วิเคราะห์ตัวแปรทวิวิภาคได้ จากนั้นจึงมีการพัฒนาให้สามารถ

วิเคราะห์ ตัวแปรจัดประเภทได้ทุกชนิดรวมท้ังสามารถวิเคราะห์ตัว

แปรท่ีมีระดับการวัดต่างกันได้ 

 2.3.4 ขั้นตอนการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง 
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 การวิเคราะห์โปรไฟล์แฝงเป็นเทคนิคการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้างชนิดหนึ่ง การวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์โปรไฟล์

แฝงจึงมีขั้นตอนคล้ายคลึงกับการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้างซึ่งการวิเคราะห์โปรไฟล์แฝงในภาพรวม 

สามารถสรุปได้ 6ขั้นตอน เหมือนกับการวิเคราะห์กลุ่มแฝง ดังนี้ 

(Muthen and Muthen, 2009; สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, 

น. 13; พูลพงศ์   สุขสว่าง, 2545, น. 18-19; ชนาภัทร ขาวสะอาด

, 2558, น.87-88)  

 

ขั้นตอนที ่1 

                                                 เป็นการพัฒนารูปแบบโมเดล 
 

 

ขั้นตอนที่ 2 

                                  ก าหนดรายละเอียดและด าเนินการตรวจสอบข้อมูล 

 
 

 

ขั้นตอนที่ 3 

       เป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล 

      3.1เป็นการทดสอบความกลมกลืนของโมเดล 

      3.2เป็นการประมาณค่าความน่าจะเป็น 

      3.3เป็นการตรวจสอบรูปแบบของตัวแปร 

      3.4เป็นการหาความน่าจะเป็นเฉลี่ยของกลุ่ม 

      3.5 เป็นการประเมินความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
 

 

ขั้นตอนที่  

ด าเนินการตามขั้นตอนที ่3เมื่อ 
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       ก าหนดให้มีจ านวนกลุ่มเป็น 3,4,5,…,k กลุ่ม 
 

 

ขั้นตอนที่ 5 

เปรียบเทียบผลการวิเคราะห ์

 
 

ขั้นตอนที่ 6 

น าเสนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมาย 

ภาพที่ 2.5 ขั้นตอนการวิเคราะห์กลุ่มแฝง. ปรับปรุงจาก ปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อระดับความสามารถของครูในการจัดกระบวนการเรียนรู้ท่ี

เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ : การวิเคราะห์กลุ่มแฝงครูในโรงเรยีนเขต

กรุงเทพมหานคร. โดย พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2545, น. 18-19. 

  ขั้นตอนท่ี 1 พัฒนาโมเดลการวิเคราะห์กลุ่มแฝงโดยใช้

ทฤษฎีมีแนวทางเช่นเดียว กับการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีเน้น

ความชัดเจน และครบถ้วนของตัวแปรสังเกตได้ 

  ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการก าหนดรายละเอียด และด าเนินการ

ตรวจสอบขอ้มูลรวมท้ังการตรวจสอบรูปแบบการตอบสนองตัวบ่งชี้

รายตัว 

  ขั้นตอนท่ี 3 ประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล โดยเริ่มต้น

ก าหนดจ านวนกลุ่มแฝงเป็น 2 กลุ่ม ซึ่งโปรแกรมจะท าการ

วิเคราะห์ตามจ านวนกลุ่มแฝงท่ีก าหนดตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

   1. วเิคราะห์เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของการ

วิเคราะห์กลุ่มแฝงกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2. ประมาณค่าความน่าจะเป็นของตัวแปรสังเกตได้แต่ละ

ตัวของหน่วยตัวอย่างว่าควรจะอยู่ในกลุ่มใด 

   3. ตรวจสอบรูปแบบของตัวแปรหรือพฤติกรรมของหน่วย

ตัวอย่างในแต่ 

ละกลุ่ม โดยดูความสอดคล้องของความน่าจะเป็นในแต่ละรูปแบบ 
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   4 .  ห าค่ า ความน่ า จ ะ เป็ น เฉลี่ ยของกลุ่ ม  (Mean 

Probability of ClassMemberships) 

   5. ประเมินว่าแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกันอย่างไร 

(Evaluating Group 

Differences) และมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่าไร 

  ขั้นตอนท่ี 4 เป็นการด าเนินการตามขั้นตอนท่ี 3.1 - 3.5 

ส าหรับการวิเคราะห์ โมเดลกลุ่มแฝง เมื่อก าหนดให้มีจ านวนกลุ่ม

แฝงเป็น 3, 4,..., k กลุ่ม ท าการคัดเลือกโมเดลท่ีข้อมูลเชิง

ประจักษ์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงทฤษฎีมากท่ีสุด 

  ขั้นตอนที่ 5 เปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 

4 ว่าโมเดลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด มีจ านวนกลุ่มเป็นเท่าใด โดย

สามารถพิจารณาจากค่าดัชนีทางสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (Model goodness of fit test) 

ได้แก่ ค่าดัชนี AIC, BIC และ ABIC ถ้าค่าสถิติเหล่านี้มีค่าน้อย

หรือเข้าใกล้ศูนย์แสดงว่าเป็นโมเดลที่มีความเหมาะสมท่ีสุด 

  ขั้นตอนที่ 6 น าเสนอผลการวิเคราะห์ และแปลความหมาย 

 2.3.5 การตัดสินใจเกี่ยวกับจ านวนกลุ่มแฝงในLPA 

  กระบวนการของการตัดสินใจในจ านวนของกลุ่มแฝงจะช่วย

ในการอธิบายความแตกต่างในชุดของข้อค าถามท่ีเกี่ยวข้องกับ

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลผู้วิจัยต้องท าการตรวจสอบ

โดยใช้ดัชนีทางสถิติและตีความของผลว่ามีจ านวนกลุ่มแฝงมาก

เท่าไรที่อยู่ในประชากรท้ังหมดหรือมีอย่างน้อยกี่กลุ่มแฝงท่ีจ าเป็น

เหมาะสมส าหรับความหลากหลายของประชากรซึ่งจากการศึกษา

เอกสารท่ีเกี่ยวข้องพบว่าไม่มีตัวบ่งชี้ทางสถิติเพียงหนึ่งเดียวท่ี

ได้รับการยอมรับส าหรับใช้ในการก าหนดจ านวนท่ีเหมาะสมของ

กลุ่มแฝงส าหรับประชากรในโมเดลแบบผสมมีดัชนีทางสถิติท่ี
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หลากหลายท่ีสามารถช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับจ านวนกลุ่ม

แฝงเพ่ือเป็นทางเลือกในการทดสอบ 

  สถิติทดสอบและดัชนีท่ีใช้ในกระบวนการการตัดสินใจ

เกี่ยวกับจ านวนกลุ่มแฝงเพ่ือช่วยในการพิจารณาความกลมกลืน

ของแต่ละโมเดลโดยการเปรียบเทียบจากค่าดัชนีและใช้ในการ

ก าหนดจ านวนกลุ่มแฝงให้มีความหมายมากท่ีสุด (Henson et al., 

2007; McLachlan and Peel,2000; Nylund et al., 2007; 

Enders and Tofighi, 2007; Tolvanen, 2007; Yang, 2006) 

ประกอบด้วยดัชนีที่ส าคัญดังนี้ 

   1. AIC (Akaïke Information Criterion) (Bozdogan, 

1987) ซึ่งก าหนด 

โดย AIC = -2 log L + 2g 

   2. BIC (Bayesian Information Criterion) (Schwartz, 

1978) ซึ่งก าหนด 

โดย BIC = -2 logL + g ln(n) 

   3. ABIC (sample-size Adjusted BIC) (Sclove, 

1987) ค่าดัชนี ABIC  

จะท าการแทนท่ีขนาดกลุ่มตัวอย่าง n ในสมการ BIC ข้างต้นด้วย 

n* = (n+2)/24 ซึ่งก าหนดโดย ABIC = -2 logL + g 

ln[(n+2)/24)] 

   4. BLRT (Bootstrap Likelihood Ratio Test) 

(McLachlan and Peel, 2000)   การทดสอบนี้ใช้กลุ่มตัวอย่าง

bootstrapped เพ่ือประมาณค่าlog likelihood ระหว่าง2โมเดล

โดยพิจารณาจากนัยส าคัญของค่า p-value เพ่ือบ่งชี้ความ
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กลมกลืนระหว่างโมเดลK-1 กลุ่มและโมเดล K กลุ่มหากค่า p-

value ไม่มีนัยส าคัญจะบ่งชี้ว่าโมเดลท่ีมี K  

กลุ่มแฝงไม่ได้ให้ความสอดคล้องกลมกลืนมากกว่าเมื่อเทียบกับ

โมเดลที่มีโมเดล K-1 กลุ่มแฝง 

   5. Ek (Entropy)เป็นค่าสถิติท่ีบ่งชี้ความชัดเจนในการจัด

กลุ่มซึ่งก าหนด 

     โดย 

 

 

   เม่ือ g   คือ จ านวนพารามิ เตอร์ ท่ี ต้องประมาณค่า 

(Free Parameter) 

     n  คือ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

       คือ ค่าประมาณของความน่าจะเป็นแบบมี

เงื่อนไขท่ีคนท่ีi 

         อยู่ในกลุ่มท่ีk 

  จากการศึกษาด้วยการจ าลองข้อมูลโดย Nylund, 

Asparouhov และ Muthén ชี้ให้เห็นว่าBLRT และ BIC เป็น

ตัวชี้วัดทางสถิติท่ีดีท่ีสุดและสอดคล้องกันมากท่ีสุดส าหรับใช้ใน

การก าหนดจ านวนและตัดสินใจเกี่ยวกับจ านวนของกลุ่มแฝงใน

โมเดล LCA 

  Muthén and Muthén (2009) เสนอแนะว่าค่าสถิติ AIC , 

BIC และ ABIC เป็นค่าสถิติท่ีเป็นฟังก์ชันของค่าไคสแควร์หาก

ค่าสถิ ติ เหล่านี้ ในโมเดลใดมีค่าน้อยท่ีสุดหรือเข้าใกล้ศูนย

หมายความว่าโมเดลนั้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ส่วนค่าดัชนี Entropy (Ek) เป็นดัชนีท่ีบ่งชี้คุณภาพในการจ าแนก
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ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีท่ีค่า Entropy มีค่าเข้า

ใกล้1แสดงว่าการจัดจ าแนกกลุ่มมีคุณภาพดีได้ผลถูกต้องชัดเจน 

(Kamata et al., 2013) 

 2.3.6  ลักษณะเด่นของการวิเคราะห์ตัวแปรแฝง  

  การวิเคราะห์ตัวแปรแฝง เป็นการวิเคราะห์ท่ีใช้ส าหรับการ

จัดกลุ่ม มีจุดเด่นตรงท่ีเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ชนิดแรกท่ีได้รับ

การพัฒนาตามหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีสามารถใช้ได้กับ

ข้อมูลท่ีเป็นตัวแปรจัดประเภทและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ ไม่ใช่ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Margidson and 

Vermunt. 2001) 

  ปัจจุบันการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงได้วิวัฒนาการให้สามารถ

ใช้วิเคราะห์จัดกลุ่มข้อมูลท่ีมีระดับการวัดแตกต่างกัน กล่าวคือ 

สามารถวิเคราะห์จัดกลุ่มกรณีท่ีตัวแปรสังเกตได้มีระดับการวัด

แบบผสมท้ังแบบตัวแปรต่อเนื่อง และตัวแปรจัดประเภท นอกจากนี้

วิธีการวิเคราะห์ตัวแปรแฝง ยังสามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน

การศึกษาการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับประวัติศาสตร์ (Event history) 

(McCutcheon. 1987) ซึ่ง Muthen and Muthen (2009) ได้

พัฒนาเทคนิคการวิ เคราะห์กลุ่ มแฝงให้สามารถวิ เคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่อเนื่องท่ีเป็นสาเหตุของตัวแปรแฝง 

ท่ีได้จากการวิเคราะห์กลุ่มแฝงอีกด้วย รวมท้ังสามารถวิเคราะห์

กลุ่มแฝงกรณีท่ีเป็นข้อมูลระยะยาวได้ด้วย  

  สรุปได้ว่า การวิเคราะห์ตัวแปรแฝงเป็นวิธีการทางสถิติท่ีใช้

ในการค้นหาและจัดกลุ่มสมาชิกออกเป็นกลุ่มย่อยจากการใช้ตัว

แปรสังเกตได้เชิงกลุ่ม (Categorical Observed Variable) 

จ านวนหลายตัวประกอบด้วยกัน ผลจากการจัดกลุ่มท าให้ได้มิติ

การพิจารณาท้ังจ านวนและคุณลักษณะท่ีเหมือนกันของผู้ให้

ข้อมูลภายในกลุ่ ม  หรื อแตกต่างกันระหว่ างกลุ่ ม  หรื อได้

ลักษณะเฉพาะกลุ่มพร้อมกับได้คุณลักษณะของแต่ละกลุ่มอย่าง
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ครบถ้วน ครอบคลุมในคราวเดียวกัน (Mutually Exclusive and 

Exhaustive) โดยการจ าแนกกลุ่มดังกล่าวไม่เคยมีการศึกษา

เกณฑ์ในการจ าแนกมาก่อน และไม่สามารถทราบล่วงหน้าว่าผล

การจัดแบ่งจะมีจ านวนกลุ่มย่อยอยู่เท่าใด ช่วยให้ได้สารสนเทศท่ี

ชัดเจนและเป็นประโยชน์ (สุนทรพจน์ ด ารงค์พานิช, 2555, น. 

11) สามารถน าผลท่ีได้จากการจัดกลุ่มไปใช้ประโยชน์เพ่ือ

วางแผนส่งเสริม หรือพัฒนา ได้ตรงตามสภาพปัญหา หรือความ

ต้องการของสมาชิกในกลุ่มนั้น ๆ  ได้อย่างถูกต้องและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

  จากข้อดีของการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงดังกล่าว ในการวิจัย

ครั้งนี้ ผู้วิจัยน าความรู้เกี่ยวกับการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงมาใช้ใน

การจัดแบ่งกลุ่มครูตามระดับสมรรถนะในการบริหารจัดการชั้น

เรียนของครู ซึ่งตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรต่อเนื่อง ดังนั้นในการ

วิเคราะห์ข้อมูลจึงใช้การวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง (Latent Profile 

Analysis : LPA) ซึ่งผลท่ีได้จากการวิเคราะห์จะให้สารสนเทศท่ี

ส าคัญต่อผู้บริหาร และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการผลิตครู การ

พัฒนาครู และการบริหารจัดการครู รวมถึงหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง

ได้ด าเนินการพัฒนาครูในกลุ่มต่าง ๆ ตรงกับสภาพปัญหา และ

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครูใน

กลุ่มต่าง ๆ ได้ตรงตามความความต้องการท่ีแท้จริง ท าให้ครูได้รับ

การส่งเสริมพัฒนาให้เกิดสมรรถนะในการบริหารจัดการชั้นเรียน

ท่ีสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลดีต่อคุณภาพของผู้เรียนต่อไป 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

แบบผสม (Mixture Structural Equation Model: 

Mixture SEM)  
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 แม้ว่าการวิเคราะห์กลุ่มแฝงจะมีประโยชน์ต่อการสร้างองค์

ความรู้ใหม่เป็นอย่างมาก แต่ยังมีข้อจ ากัดกับการใช้ส าหรับ

ลักษณะตัวแปร และปัญหาการวิจัยบางประเภท โดยมักใช้เป็น

การศึกษาเชิงส ารวจเบื้องต้นเท่านั้น ซึ่งต่อมานักวิจัยสามารถน า

มโนทัศน์เกี่ยวกับการวิเคราะห์กลุ่มแฝงนี้ไปประยุกต์ใช้กับการ

วิเคราะห์ข้อมูลท่ีมีลักษณะอื่นท่ีอยู่บนรากฐานของการใช้ตัวแปร

แบบต่อเนื่องท าให้ได้ค าตอบทางการศึกษาแตกต่างจากเดิม มี

ความชัดเจนและเกิดประโยชน์มากขึ้น ซึ่งเมื่อมีการประยุกต์ใช้

การวิเคราะห์กลุ่มแฝงร่วมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

ท าให้ เกิด เป็นโมเดลสมการโครงสร้างแบบผสม (Mixture 

Structural Equation Model : Mixture SEM) (McLachlan and 

Peel, 2000; Song and Lee, 2012)  

 ดังนั้นโมเดลสมการโครงสร้างแบบผสม คือ โมเดลสมการ

โครงสร้างท่ีมีการน าเอาตัวแปรแฝงแบบต่อเนื่อง (Continuous 

Latent Variables) ซึ่งมีการจัดเป็นกลุ่มโปรไฟล์แฝงเข้าร่วม

วิเคราะห์ในโมเดลสมการโครงสร้างพร้อมกันท้ังหมด ซึ่งตัวแปร

แฝงแบบจัดกลุ่มนี้จะแทนกลุ่มย่อยของประชากรหลาย ๆ กลุ่ม ท่ี

ความเป็นสมาชิกของแต่ละกลุ่มไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง แต่

เป็นการจัดกลุ่มตามคุณลักษณะท่ีเหมือนกันตามตัวบ่งชี้  ท่ี

วิเคราะห์ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์โมเดลการวิเคราะห์เพ่ือระบุ

ความเป็นสมาชิกในแต่ละกลุ่มย่อย (Latent Class) เรียกว่า 

“โมเดลผสมแบบจ ากัด” (Finite Mixture Model) (McLachlan 

and Peel, 2000) เมื่อสามารถระบุกลุ่มย่อยตามตัวบ่งชี้ได้แล้ว 

ล าดับต่อไปของการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างแบบ

ผสม รูปแบบการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบ ผู้พัฒนาท่ีส าคัญ คือ 

Muthen (2009) ซึ่งสามารถน ามาวิเคราะห์ได้ท้ังในลักษณะของ
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ตัวแปรแฝงท่ีมีค่าต่อเนื่อง (Continuous Latent Variable) และ

ตัวแปรแฝงแบบจัดประเภท (Categorical Latent Variable)  

 2.4.1 สถิติที่ใช้ในการวัดระดับความกลมกลืนของโมเดลแบบ

ผสม  

 การวัดระดับความกลมกลืนของโมเดลแบบผสม ใช้สถิติดังนี้ 

(Muthén and Muthén, 2009) 

   1. AIC  = Akaike Information Criterion 

      = -2 log L + 2q 

 

   2. BIC  = Bayesian Information Criterion 

      = -2 log L + q log (n) 

   3. ABIC = sample-size adjusted BIC 

      = -2 log L + q log [(n+2)/24] 

 

   4. kE   = Entropy (ค่าสถิติบอกความชัดเจนในการจัด

กลุ่ม) 

        

 

   

 เม่ือ L  แทน ค่าสูงสุดในการประมาณค่าพารามิเตอร์ใน

โมเดลด้วยวิธี  

       Likelihood 
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   q  แทน จ านวนพารามิ เตอร์ ท่ี ต้องประมาณค่า 

(Free Parameters)     n  แ ท น

 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

     แทน ค่าประมาณของความน่าจะเป็นเงื่อนไขท่ี

คนท่ีiอยู่ในกลุ่มท่ี k 

 

  โดยค่า AIC, BIC และ ABIC เป็นค่าสถิติท่ีเป็นฟังก์ชันของ

ค่าไคสแควร์หากค่าสถิ ติเหล่านี้มีค่าน้อยหรือเข้าใกล้ศูนย์ 

หมายความว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ส่วน

ค่าสถิติ Entropy ( kE ) จะมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้าค่า Entropy มีค่า

เข้าใกล้ 1 แสดงว่า การจัดจ าแนกกลุ่มได้ผลถูกต้องชัดเจน เพราะ

ค่าความน่าจะเป็นในการจัดคนท่ี iเข้ากลุ่มท่ี k ท่ีมีค่าแตกต่างจาก 

0 หรือ 1 จะลดลงเม่ือค่าEntropyเพ่ิมมากขึ้น 

 2.4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้โมเดลสมการ

โครงสร้างแบบผสม  

  ศุภชัย มาตาชาติ (2556, น. 105-106) ได้ศึกษาการ

วิเคราะห์จ าแนกสไตล์การเรียนรู้ในโมเดลปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร์ ชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ใน

จังหวัดอ านาจเจริญ : การประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสร้างแบบ

ผสม ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มแฝงของสไตล์การเรียนรู้แบบนัก

ไตร่ตรอง พบว่า สามารถจ าแนกได้ 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่มแฝงท่ี 1 

จ านวน 225 คน (ร้อยละ 28.00) กลุ่มแฝงท่ี 2 จ านวน 406 คน 

(ร้อยละ 50.50) และกลุ่มแฝงที่ 3 จ านวน 173 คน (ร้อยละ 21.50) 

(likelihood =-8098.931,df = 1048280,AIC=16381.862, 

BIC=16813.306, Ek=0.735) และผลการพัฒนาและตรวจสอบ

ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างแบบผสมปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิทยาศาสตร์ ชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ใน
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จังหวัดอ านาจเจริญ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติประกอบด้วย likelihood =-

8098.931 df = 1048242, AIC=73425.437, 

BIC=74494.666,Ek=1.000 สรุปได้ว่า ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ ความเชื่อมั่นในตนเอง และเจตคติทางวิทยาศาสตร์มี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิทยาศาสตร์แต่ละกลุ่มแตกต่าง

กัน ในกลุ่มแฝงท่ี 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวิทยาศาสตร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เพียงค่าเดียว ในขณะท่ีกลุ่มแฝงท่ี 2 และ 3 ตัวแปรแฝงทุกตัวมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิทยาศาสตร์อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ เช่นเดียวกัน แต่อิทธิพลของตัวแปรดังกล่าวในกลุ่มแฝง

ท่ี 3 มีขนาดมากกว่ากลุ่มแฝงท่ี 2 ประมาณ 1 เท่าตัว โดยตัวแปร

แฝงทุกตัวร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนวิทยาศาสตร์ของแต่ละกลุ่มได้ ร้อยละ 23.50, 35.50 และ 

75.70 ตามล าดับ 

  นฤมล แสงพรหม (2558, น. 180) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้

การวิเคราะห์กลุ่มแฝงในโมเดลองค์ประกอบโค้งพัฒนาการล าดับ

ขั้นท่ีสองของความสามารถในการคิดวิเคราะห์ของนักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปีท่ี 2พบว่า 1) กลุ่มแฝงโมเดลองค์ประกอบโค้ง

พัฒนาการล าดับขั้นท่ีสองของความสามารถในการคิดวิเคราะห์

ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปี ท่ี 2 โมเดลท่ีเหมาะสมในการ

วิเคราะห์ คือ โมเดลท่ีมีจ านวน 2 กลุ่ม ( likelihood = -

24724.189, AIC = 49578.378, BIC = 49903.168, ABIC = 

49696.708, Ek = 0.971) ประกอบด้วยกลุ่มแฝงท่ี 1 กลุ่มนักเรียน

ท่ีมีพัฒนาการความสามารถในการคิดวิเคราะห์สูง จ านวน 876 

คน (ร้อยละ 80.146) และกลุ่มแฝงท่ี 2 กลุ่มนักเรียนท่ีมีพัฒนาการ

ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ต่ า จ านวน 217 คน(ร้อยละ 
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19.854) โดยพารามิเตอร์ท่ีประมาณค่าทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 2. กลุ่มแฝงกระบวนการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญของครู โมเดลท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์ คือ โมเดลท่ีมี

จ านวน 2 กลุ่ม (likelihood = -140.381, df = 491, AIC = 

318.763,BIC = 345.385, ABIC = 286.229, Ek = 1.000) 

ประกอบด้วยกลุ่มแฝงท่ี 1 กลุ่มครูท่ีมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ท่ี

เน้นกระบวนการคิด จ านวน 18 คน (ร้อยละ 60.00) และกลุ่มแฝง

ท่ี 2 กลุ่มครูท่ีมีความเข้าใจ เอาใจใส่ และเน้นการปลูกฝังระเบียบ

วินัยให้แก่นักเรียน จ านวน 12 คน (ร้อยละ 40.00) และ3) โมเดล

อิทธิพลกลุ่มแฝงกระบวนการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ

ของครู ท่ีมีผลต่อกลุ่มแฝงในโมเดลองค์ประกอบโค้งพัฒนาการ

ล าดับขั้นท่ีสองของความสามารถในการคิดวิเคราะห์ของนักเรียน

ชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 2 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (likelihood = -24724.176, AIC = 49582.352, BIC = 

49917.130, ABIC = 49704.322, Ek = 0.971) เมื่อพิจารณา

ขนาดอิทธิพล พบว่า กลุ่มแฝงท่ี 1 กลุ่มครูท่ีมีการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้ท่ีเน้นกระบวนการคิด ส่งอิทธิพลทางบวกต่อกลุ่มแฝงท่ี 1 

กลุ่มนักเรียนท่ีมีพัฒนาการความสามารถในการคิดวิเคราะห์สูง 

แต่ส่งอิทธิพลทางลบต่อกลุ่มแฝงท่ี 2 กลุ่มนักเรียนท่ีมีพัฒนาการ

ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 ส่วนกลุ่มแฝงท่ี 2 กลุ่มครูท่ีมีความเข้าใจ เอาใจใส่ และ

เน้นการปลูกฝังระเบียบวินัยให้แก่นักเรียน ไม่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม

แฝงท่ี 1 กลุ่มนักเรียนท่ีมีพัฒนาการความสามารถในการคิด

วิ เคราะห์สูง  และกลุ่มแฝงท่ี 2 กลุ่มนักเรียนท่ีมีพัฒนาการ

ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ต่ า  

  ชนาภัทร ขาวสะอาด (2558, น. 244-245) ได้ศึกษา

อิทธิพลก ากับของสไตล์การเรียนและสไตล์การสอนท่ีส่งผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงทักษะกระบวนการทางคณิตศาสตร์ พบว่า ผลการ
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วิเคราะห์โปรไฟล์ทักษะกระบวนการทางคณิตศาสตร์ นักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปีท่ี 1 พบว่า 1) ผลการจัดกลุ่มสไตล์การเรียน 

ประกอบด้วย 5 กลุ่มแฝง ได้แก่ กลุ่มแฝงท่ี 1 นักเรียนท่ีมีสไตล์การ

เรียนแบบแข่งขันและหลีกเลี่ยง 98 คน กลุ่มแฝงท่ี 2 แบบร่วมมือ

พ่ึงพา 1,266 คน กลุ่มแฝงท่ี 3 แบบไม่ชอบร่วมมือและการแข่งขัน 

218 คน กลุ่มแฝงท่ี 4 แบบมีส่วนร่วมไม่หลีกเลี่ยง 666 คนและ

กลุ่มแฝงท่ี 5 แบบอิสระไม่พ่ึงพา จ านวน 237 คน 2) ผลการจัด

กลุ่มสไตล์การสอน ประกอบด้วย 4 กลุ่มแฝง ได้แก่ กลุ่มแฝงท่ี 1 

ครูท่ีมีสไตล์การสอนเป็นแบบอย่างไม่ชอบอ านวยความสะดวก 20 

คน กลุ่มแฝงท่ี 2 แบบเชี่ยวชาญแต่ไม่ชอบเป็นตัวแทน 23 คน 

กลุ่มแฝงท่ี 3 แบบอ านวยความสะดวกแต่ไม่ชอบเชี่ยวชาญ 19 คน 

และกลุ่มแฝงที่ 4 แบบเป็นตัวแทนแต่ไม่ชอบเป็นแบบอย่าง จ านวน 

24 คน 3) ผลการจัดกลุ่มทักษะกระบวนการทางคณิตศาสตร์ 

ประกอบด้วย 3 โปรไฟล์ ได้แก่ โปรไฟล์ท่ี 1 กลุ่มต่ า 1,411 คน 

โปรไฟล์ท่ี 2 กลุ่มปานกลาง 1,006 คน และโปรไฟล์ท่ี 3 กลุ่มสูง 

68 คน 

  สรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้างแบบผสม เป็นการ

ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์กลุ่มแฝงร่วมกับการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้างท าให้เกิดเป็นโมเดลสมการโครงสร้างแบบผสม 

(Mixture Structural Equation Model : Mixture SEM) ซึ่งใน

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์โปรไฟล์แฝง 

(Latent Profile Analysis : LPA) ร่วมกับการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) จึงเป็น

การวิ เคราะห์โมเดลสมการโครงสร้ างแบบผสม (Mixture 

Structural Equation Modeling : Mixture SEM) ซึ่งจะท าให้ได้

ข้อมูลสารสนเทศ และค าตอบทางการศึกษาท่ีแตกต่างจากเดิม มี

ความชัดเจนและเกิดประโยชน์มากข้ึน 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธ

ปัญญา (Social Cognitive Learning Theory) ของ Bandura ซึ่ง

เป็นทฤษฎีว่าด้วยการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ โดยแบนดูรามี

ความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์นอกเหนือจากปฏิกิริยาสะท้อน

เบื้องต้นแล้ว สามารถเกิดจากการเรียนรู้ท้ังสิ้น และในการเรียนรู้

พฤติกรรมใหม่เหล่านั้นสามารถเรียนรู้ได้จากการมีประสบการณ์

ตรงหรือไม่ก็เรียนรู้ได้จากการสังเกต และองค์ประกอบในตัว

บุคคลมีบทบาทส าคัญในกระบวนการเรียนรู้พฤติกรรม (Bandura, 

1977, p. 16) ท้ังนี้ในการอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการเกิด

พฤติกรรมของมนุษย์แบนดูราได้อธิบายในรูปของการมี

ปฏิสัมพันธ์ซึ่ งกันและกันอย่างต่อเนื่ องระหว่างพฤติกรรม 

องค์ประกอบส่วนบุคคล และองค์ประกอบทางสิ่งแวดล้อมโดยท่ี

องค์ประกอบท้ัง 3 นี้จะมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (Bandura, 

1977, pp. 9-10) 

 เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา ได้อภิ

บายสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมของบุคคลว่าเกิดจากสาเหตุหลัก 

2 ประการ ได้แก่ 1) สาเหตุจากตัวบุคคล (Person) หรือปัจจัยทาง

จิต โดยจากการท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า ตัวแปรท่ีส าคัญและมีผลต่อสมรรถนะการ

บริหารจัดการชั้นเรียนของครูด้านตัวบุคคล หรือปัจจัยทางจิต 

ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และแนวคิดเกี่ยวกับ

การรับรู้ความสามารถในการสอน และ    2)  สาเหตุจาก

สิ่ งแวดล้อม (Environment)  หรือปัจจัยทางสังคม โดยจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า ตัว
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แปรด้านสิ่งแวดล้อมท่ีส าคัญ และมีผลต่อสมรรถนะการบริหาร

จัดการชั้นเรียนของครู ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศ

องค์กร และแนวคิดเกี่ยวกับการได้รับการถ่ายทอดทางสังคมใน

องค์การ ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียดผลการสังเคราะห์ปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อสมรรถนะในการบริหารจัดการชั้นเรียนของครูดัง

รายละเอียดในตารางท่ี 2.4 ต่อไปนี้  
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ตารางที่ 2.4 
 

ผลการสังเคราะหปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการบริหารจัดการ

ชั้นเรียนของครู  

งานวิจัย 

สาเหตุของการเกิดพฤติกรรมของ

บุคคลตามแนวคิด 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิง

พุทธิปัญญา 
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Woolfolk Hoy ; & Hoy 
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Barry & James (1996)     
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Shanna (2003)     

Wei (2004)     

วีรวรรณ สุกิน (2551)      

ปัญญฎาประดิษฐบาทุกา 

(2556) 
    

วิไลวรรณ จันทิพย์ (2552)     

ติกร บุญประครอง (2550)     

นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554)      

วรรณะ บรรจง (2551)     
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Pajak, Blaise

จิริสุดา บัวผัน (2554)     

Rhoades, & et a (2002)     

จารุณี แก้วทอง (2552)     

ชัยวิทย ์ประเสริฐสุข (2546)     

สมจิ ต ต์  ว ง ศ์ สุ ว ร รณศิ ริ

(2545) 
    

สุรเดช อนันตสวัสดิ์ (2554)     

เมทัส วันแอเลาะ(2550)     

ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557)     

มาลิณี ศรีไมตรี (2558)     

 

 จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท่ีได้กล่าว

มาข้างต้น ผู้วิจัยได้สร้างโมเดลสมมุติฐานการวิจัย ดังภาพท่ี 2.6  
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หมายเหตุ. C#kCCM คือ จ านวนกลุ่มแฝง K กลุ่ม  
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ภาพที่ 2.6  โมเดลเชิงสมมติฐานการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้างแบบผสมปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 

ต่อสมรรถนะการบริหารจัดการชั้นเรียนของครู 


