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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
   ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตาม

หัวขอ ดังนี้ 

เอกสารที่เกี่ยวของ 

1. เอกสารเกี่ยวกับสมรรถนะครูสายผูสอน    

                   1.1  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

                   1.2  ความหมายสมรรถนะ 

              1.3  ประเภทของสมรรถนะ 

              1.4  ความหมายสมรรถนะครูสายผูสอน    

                   1.5  องคประกอบสมรรถนะครูสายผูสอน   

                   1.6  ตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน 

     2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครู 

               2.1 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 

               2.2 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก 

         3. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ 

              3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

              3.2  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง 

              3.3  ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู 

         4. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสถานการณที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ 

            4.1 การสนับสนุนทางสังคม 

            4.2  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

         5. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

       5.1  แนวคิดพื้นฐานเกีย่วกับการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ 

                   5.2  จุดมุงหมายการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ 

       5.3  ลักษณะขอมูลที่ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคณู 

       5.4  หลักเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

               1.  งานวิจยัในประเทศ 

               2.  งานวิจยัตางประเทศ 

การสังเคราะหงานวิจยั 

 
เอกสารที่เกี่ยวของ 

1. เอกสารเกี่ยวกับสมรรถนะครูสายผูสอน 
        1.1  แนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะ 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทํางาน (Competency) เกิดขึ้น

ในชวงตนของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยวา

ทําไมบุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกตางกัน McClelland จึงทําการศึกษา

วิจัย โดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึง

ศึกษาวาบุคลากรทั้ง 2 กลุม มีผลการทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศึกษาทําใหสรุปไดวา 

บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งที่เรียกวาสมรรถนะ(Competency)(จิรประภา อัครบวร, 

2549, หนา 58) และในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดเขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for 

Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือเปนจุดกําเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถ

อธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg)  ดังภาพ 1 

 

      

องคความรูและทักษะตาง ๆ 

ลักษณะนิสัย (Traits) 

แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) 

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) 

ภาพลักษณแหงตน (Self - Image) 

 
ภาพ  1  แบบจําลองภูเขานํ้าแขง็ (The Iceberg Model) 

 ที่มา: ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หนา 29 
 



11 
 

จากภาพ 1  สามารถอธิบายไดวาคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งที่

ลอยอยูในน้ํา โดยมีสวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ําซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย ไดแก 

ความรูสาขาตางๆ ที่ไดเรียนมา (Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก ความเชี่ยวชาญ ความ

ชํานาญพิเศษดานตางๆ (Skill) สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยูใตน้ําซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณ

มากกวานั้น เปนสวนที่ไมอาจสังเกตไดชัดเจนและวัดไดยากกวา จะพัฒนาเมื่อผานการหลอหลอม

จากการดํารงชีวิตและประสบการณทํางาน (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549, หนา13)และเปน

สวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) 

ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self Image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ 

(Motive) สวนที่อยูเหนือน้ําเปนสวนที่มีความสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมี

ความฉลาดสามารถเรียนรูองคความรูตางๆ และทักษะไดนั้น ยังไมเพียงพอที่จะทําใหมีผลการ

ปฏิบัติงานที่โดดเดน จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของ

บุคคลที่มีตอตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จึงจะทําใหบุคคล

กลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได (McClelland, D.C.1973, pp. 1-14) 

อยางไรก็ตาม Competency  Model จะเห็นไดชัดเจนจากองคประกอบหลักๆ ที่มาจาก  

2 สวน คือ ความสามารถที่มีมาแตเดิม(Innate abilities) และความสามารถที่มีมาในภายหลัง

(Acquired abilities) ซึ่งสามารถนําเสนอในรูปแบบของ Competency Pyramid (Lucia and 

Lepsinger, 1998, p. 7)  ดังภาพ 2 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรม 

ทักษะ ความรู 

ความถนัด คุณสมบัติอ่ืน ๆ 

สังเกต 

เรียนรู 

พัฒนา 

ฝกฝน 

มีอยูแลว 

  ภาพ  2  Competency  Pyramid 
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จากภาพ 2 สามารถอธิบายไดวาความถนัด (Aptitude) เปนความสามารถที่มีมาแตเดิม 

(Innate abilities) จะนําไปสูทักษะ(Skill) และความรู (Knowledge) ซึ่งเปนความสามารถที่เกิดขึ้น

ภายหลัง (Acquired abilities) ที่จําเปนตองอาศัยการเรียนรู ความพยายามศึกษาหาความรูและ

ประสบการณ  สวนที่เปนคุณสมบัติอ่ืนๆ เชน อุปนิสัยที่เชื่อมั่นในตนเอง ความเปนผูนํา ความมั่นคง

ทางอารมณ  เปนตน จะนําไปสูความสามารถในการทํางาน (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล,2549, หนา 

14-15)   

สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําใหบุคคล

ปฏิบัติงานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่นๆ ในสถานการณที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน

เบื้องลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณภายใน (Self-image) และบทบาทที่แสดงออกตอ

สังคม (Social role)  
    
           1.2 ความหมายสมรรถนะ 

“สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบงไดตามวัตถุประสงคของการทําไปใช

งานได 2 กลุม ไดแก สมรรถนะตามแนว British approachซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหประกาศนยีบตัร

รับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะกําหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่

สามารถยอมรับไดของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเปนการกําหนดเฉพาะงานและ

เปนไปตามวิชาชีพ สวนสมรรถนะตามแนว  American approachจะมีวัตถุประสงคเพื่อการพัฒนา

บุคลากร กําหนดจากพฤติกรรมของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนี้จะตองเปนไป

ตามแนวทางที่องคการตองการจะเปน สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไมสามารถลอกเลียนกันได เพราะ

แตละองคการยอมมีความตองการบุคลากรที่มีลักษณะแตกตางกัน สําหรับการใหความหมายของ

คําวาสมรรถนะตามแนวคิด American approach มีดังนี้ 

Boyatzis (1982, p. 58) ไดใหคํานิยามวา สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่ง

ถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัย

สภาพแวดลอมขององคการ และทําใหบุคคลมุงมั่นสูผลลัพธที่ตองการ 

Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992, p. 11) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนลักษณะเฉพาะของ

บุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับการให

ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993, p. 9) ที่ใหความหมายของสมรรถนะวาเปน

คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใชและ/

หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลการทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer และSpencer (1993,   

p. 11)ไดขยายความหมายของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล (Underlying 
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characteristic) ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion 

reference)หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน(Superior performance) สามารถ

อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดตามภาพตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ  3  ความสัมพันธระหวางสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานที่ตองการ 

ที่มา: Spencer , 1993, p.11 

 

   จากภาพ  3  สามารถอธิบายไดวา 

1.  แรงจูงใจ (Motive) เปนสิ่งที่บุคคลคิดหรือตองการอยางแทจริง ซึ่งจะเปนแรงขับใน

การกําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองตอ

เปาหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งตางๆ เหลานั้น 

2.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง

การตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณที่เผชิญ 

3.  แนวคิดของตนเอง (Self concept) เปนเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) คานิยม 

(Value) และภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) ซึ่งจะเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิด

Attitudes, Values 

Skill 

Self-

Trait 

Motive 

Knowledge 
Surface:  Most easily to develop Core Personality:  Most difficult to develop 



14 
 

พฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสถานการณตางๆ ในชวงระยะสั้นๆ 

ได 

4.  ความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูลหรือเนื้อหาเฉพาะดานที่บุคคลใดบุคคล

หนึง่ครอบครองอยู 

5.  ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวของกับดานกายภาพ การ

ใชความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผลหรือการ

วางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซอนของขอมูลได 

คุณลักษณะของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถนํามาจัดกลุมภายใตเกณฑของ

พฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตเห็นไดงายจํานวน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1.  สมรรถนะที่สังเกตไดหรือเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ซึ่งเปนสมรรถนะที่มีโอกาสพัฒนาไดโดยงาย 

2.  สมรรถนะที่อยูลึกลงไปหรือซอนอยูภายในตัวบุคคล (Hidden) ไดแก แรงจูงใจ 

(Motive) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) ซึ่งเปนสมรรถนะที่ยากตอการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ ยังมีสมรรถนะที่เรียกวา แนวคิดของตนเอง (Self concept) ไดแก ทัศนคติ 

และคานิยม ซึ่งเปนสมรรถนะที่ปรับเปล่ียนไดแตตองใชระยะเวลานานและสามารถทําไดดวยการ

ฝกอบรม การใชหลักจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณในการพัฒนาแตก็เปนสิ่งที่ทําไดคอนขาง

ยากและตองใชเวลา 

Dale และ Hes (1995, p. 80) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนการคนหาสิ่งที่ทําใหเกิดการ

ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior performance) 

นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational competency) วา

หมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงาน

เปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว  คําวามาตรฐานในที่นี้หมายถึงองคประกอบของ

ความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

วัฒนา พัฒนพงศ (2547, หนา 33) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับ

ของความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และ

ทักษะ เพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาที่

ของบุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนาที่ที่เหมือนกันครบถวน

และเทาเทียมกัน และควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถพิเศษที่แตกตางกันออกไปนอกเหนอืจาก
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ความสามารถของงานในหนาที่ ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ 

(Emotional quotient : EQ) และความสามารถทางสติปญญา (Intelligence quotient: IQ) 

จากที่นําเสนอมาขางตน ทําใหสามารถสรุปไดวาสมรรถนะหรือขีดความสามารถ 

(Competency) หมายถึ ง  ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล 

(Attributes) ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 

และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา

มาตรฐานที่องคการไดกําหนดเอาไว   

 
                1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

สําหรับการจัดแบงประเภทของสมรรถนะนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะที่

แตกตางกันออกไป  

ณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 10-11) แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็น

ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนให

องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 

สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน

การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน

ตน ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบไป

ดวย 3 ประเภท ไดแก 

 1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีทีทุ่กคนในองคการตองม ีเพื่อ

แสดงถึงวฒันธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2.  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ

บริหารที่บุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ

แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคการ 
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3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน

การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 

2 สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง

เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ปยะชัย  จนัทรวงศไพศาล (2549, หนา 16)  แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. สมรรถนะหลกั (Core competency)  หมายถงึ สวนที่เปนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

ที่เปนผลมาจากการผสมผสานระหวางเทคโนโลยทีี่ซับซอนและการปฏิบัติงานที่กลมกลืน 

2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional competency) หมายถึง สวนที่เปน

ความสามารถในการบริหารจัดการ  ซึ่งจะแปรผันตามกลยุทธขององคกรและหนวยงาน ไมหยุดนิ่ง  

เปนสวนที่สนับสนุนผลการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ยึดถือเปาหมายขององคกรเปน

หลักและตองสามารถวัดผลได 

3. สมรรถนะในตําแหนงหนาที่ (Functional competency) หมายถึง สวนที่เปน

ความสามารถที่ใช เฉพาะตําแหนงงานนั้นๆ เพื่อใหมั่นใจวาบุคลากรมีความรู ทักษะและ

ความสามารถเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

จากการแบงประเภทสมรรถนะ จึงสรุปไดวา สมรรถนะสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท

หลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่บุคลากรทุกคนในองคกร

จําเปนตองมี  ทั้งนี้เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคกร อีกประเภทหนึ่งคือ

สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะของบุคลากรที่สะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหสามารถสรางผลงานใน

การปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

 
                1.4  ความหมายสมรรถนะครูผูสอน   
              สมรรถนะครูสายผูสอน  McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard อธิบายไว

วา “สมรรถนะเปนคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน (Other Characteristics) และเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําใหบุคลากรในองคกร

ปฏิบัติงานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่นๆ ในสถานการณที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดัน

เบื้องลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณภายใน (Self-image) และบทบาทที่แสดงออกตอ

สังคม (Social role) ที่แตกตางกันทําใหแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน ซึ่งสอดคลองกับแนว
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ทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมภาครัฐ ของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน โดยสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) เพื่อใหเกิด

ผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2553, 

หนา 1) 

 สมรรถนะครูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 กลาวถึง

สมรรถนะของครูไวดังนี้  (กรมสามัญศึกษา 2542, หนา 1-5) 

 1. มีความรูความเขาใจวา  การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของ

บุคคลและสังคมโดยการถายทอด ความรู การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรค

จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม 

การเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต(มาตรา 4) 

              2. มีความรูความเขาใจในมาตรฐานการศึกษา คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ 

คุณภาพที่พึงประสงคและมาตรฐานที่ตองการใหเกิดขึ้นในสถานศึกษาทุกแหงและเพื่อใชเปนหลัก

ในการเทียบเคียงสําหรับการสงเสริมและการกํากับดูแลการตรวจสอบและการประกันคุณภาพ  
             3. มีความมุงมั่นในการพัฒนานักเรียนใหเปนผูที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา 

ความรู คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี

ความสุข (มาตรา 6) 

             4. มีความรูความเขาใจ  มีความตระหนักและมีความสามารถในการจัดกระบวนการเรียน

ที่มุงปลูกฝงใหนักเรียนเปนผูที่มีส่ิงตอไปนี้ (มาตรา 77) 

4.1  จิตสํานกึทีถู่กตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยอันม ี

พระมหากษัตริยเปนประมุข 

4.2   รูจักรักษาและสงเสริมสิทธหินาทีเ่สรีภาพ 

4.3   เคารพกฎหมาย มีความเสมอภาคและศักดิ์ศรีความเปนมนษุย 

4.4   มีความภูมิใจในความเปนคนไทย 

4.5   รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและของประเทศชาต ิ

4.6   สงเสริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรมของชาต ิ

4.7   สงเสริมและมีสวนรมดานกีฬา  ภูมิปญญาทองถิ่น  ภูมิปญญาไทยและความรู 

อันเปนสากล 

4.8   อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
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4.9   มีความสามารถในการประกอบอาชพีสจุริต  รูจักพึง่พาตนเอง 

  4.10  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ใฝรูและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 

 5. เปนผูสามารถจัดการศึกษาโดยใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา (มาตรา 8) 

ยอมรับและสามารถจัดการใหเกิดการมีสวนรวมจากบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกร

สวนทองถิ่น  เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน

สังคมอื่นในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม (มาตรา 9) (6) 

 6. มีความสามารถในการทํางานใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรสวน

ทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคม

อ่ืน ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาโดยเปนผูจัดหรือมีสวนรวมในการจัดตามความจําเปน(มาตรา 9) 

(5) (มาตรา 58) 

 7. มีความสามารถในการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน (มาตรา 30) 

และสามารถพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง (มาตรา 8)  

 8. มีความรูความเขาใจในการจัดโอกาสทางการศึกษารวมทั้งผูดอยโอกาส  โดยใหมี

โอกาสและคุณภาพทัดเทียมกัน (มาตรา 10) 

 9. มีความรู ความคิดตระหนักวา  ผูเรียนทุกคนมีความสามารถที่จะเรียนรูและพัฒนา

ตนเองได  ผูเรียนมีความสําคัญที่สุดในกระบวนการจัดการศึกษาและสงเสริมใหผูเรียนสามารถ

พัฒนาตามรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (มาตรา 22) 

 10. มีความรูความคิดตระหนักและสามารถจัดกระบวนการเรียนรูใหนักเรียนไดทั้งความรู 

ความคิด คุณธรรมและบูรณาการในเรื่องตอไปนี้ (มาตรา 23) 

    10.1  ความรูเกี่ยวกับตนเองและความสัมพันธของตนเองกับสังคม ไดแก ครอบครัว 

ชุมชน ชาติและสังคมโลก  รวมถึงความรูเกี่ยวกับประวัติศาสตร  ความเปนมาของสังคมและระบบ

การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข 

    10.2  ความรูและทักษะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีรวมทั้งความรูความเขาใจ

และประสบการณเร่ือง การจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน 

    10.3  ความรูเกี่ยวกับศาสนา ศิลปวัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปญญาไทยและการ

ประยุกตใช 

    10.4  ความรูและทักษะดานคณิตศาสตรและดานภาษา  เนนการใชภาษาไทยอยาง

ถูกตอง 
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    10.5  ความรูและทักษะในการประกอบอาชีพและการดาํรงชีวิตอยางมีความสุข 

 11. ในการจัดกระบวนการเรียนรู ครู สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของควรมี

ความสามารถ  ดังนี้ 

    11.1  จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ

ผูเรียน  โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

    11.2  ฝกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ การเผชญิสถานการณ และการประยุกต

ความรูมาใชเพื่อปองกนัและการแกไขปญหา 

    11.3 จัดกิจกรรมใหผูเรียนรูจักประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติ ทําได คิดเปน ทําเปน  

รักการอาน  และเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

    11.4  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวน

สมดุลกัน  รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม  และคุณลักษณะอันพึงประสงค  ไวในทุกวิชา 

    11.5  สามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนและสามารถใชการวิจัย 

โดยใหเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู 

    11.6  สามารถจัดการเรียนรูใหเกิดไดทกุเวลา ทุกสถานที ่

    11.7  สามารถประสานความรวมมือกับบิดามารดา  ผูปกครอง และบุคคลในชุมชน

ทุกฝายเพื่อรวมพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 

 12. มีความรูความเขาใจ ตระหนักและสามารถประเมินผูเรียน โดยพิจารณาจาก

พัฒนาการของผูเรียน  ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมและการ

ทดสอบ  ควบคูกันไปในกระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสม (มาตรา 26) 

 13. มีความสามารถในการจัดหลักสูตรในสวนที่เกี่ยวของกับสภาพปญหาใหชุมชนและ

สังคม  ภูมิปญญาทองถิ่น  คุณลักษณะอันพึงประสงค  เพื่อเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว  ชุมชน  

สังคม  ประเทศชาติ (มาตรา 27) โดยใหมีความหลากหลายเหมาะสมกับวัยและศักยภาพโดยสาระ

หลักสูตรใหมีทั้งวิชาการ วิชาชีพ เพื่อมุงใหพัฒนาคนใหสมบูรณทั้งดานความรู ความคิด  

ความสามารถ  ความดีงามและความรับผิดชอบตอสังคม (มาตรา 28) 

 14. มีความสามารถในการจดักระบวนการเรียนรูใหแกชมุชนได (มาตรา 29) 

 15. มีความรูความเขาใจเรื่องการประกันคุณภาพทั้งภายนอกและภายใน สามารถ

ดําเนินการตามแนวทางการประกันคุณภาพ  ยอมรับการตรวจสอบ การรายงาน การใหขอมูลใน

การตรวจสอบ มีความรับผิดชอบ  รับสภาพเพื่อการแกไข ปรับปรุง (มาตรา 47-50) 
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 16. มีความสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานคุณภาพวิชาชีพครูและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

ตามที่องคกรวิชาชีพครู (มาตรา 53)และองคกรการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู (มาตรา 54) 

 17. พงึพอใจในฐานะทางสังคมและวิชาชพี (มาตรา 55) 

 18. มีความสามารถในการนําทรัพยากรบุคคลในชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัด

การศึกษาอยางเหมาะสม (มาตรา 57) 

 19. มีความสามารถใช  ผลิต  การพัฒนา  การดูแลรักษา ส่ือเทคโนโลยีทางการศึกษา 

(มาตรา 65) 

 20. สามารถจัดการเรียนการสอนใหผูเรียนมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีทาง

การศึกษาในโอกาสแรกที่ทําได  เพื่อใหมีความรูและทักษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

ในการแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต (มาตรา 66) 

              สมรรถนะครูตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดนโยบาย

การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาและยุทธศาสตรเพื่อเปนแนวทางที่หนวยงานทางการศกึษา

นํานโยบายการปฏิรูปการศึกษาไปสูการปฏิบัติโดยมียุทธศาสตรสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู  สามารถปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพและมีความกาวหนาในวิชาชีพโดยมีมาตรการ  ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ  2546, หนา 11) 

1. สงเสริมการพฒันาครูและบคุลากรทางการศึกษา ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูโดยม ี 

แนวทางในการดําเนินงาน  ดังนี้ 

 1.1 จัดทําระบบขอมูลสารสนเทศ กํากับ ติดตามประเมินผลเกี่ยวกับการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

                  1.2  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยใชหลักสูตรและวิธีการพัฒนาที่

หลากหลาย เหมาะสมกับกลุมปาหมายและตอเนื่อง 

                  1.3  สงเสริมและสนับสนุนครแูละบุคลากรทางการศึกษา  ใหตระหนกัและพัฒนาตน 

ตนเองอยางตอเนื่อง 

                  1.4 สงเสริมการศึกษา วิจัย การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและนําผลการ 

วิจัยไปพัฒนาอยางตอเนื่อง 

                  1.5  สงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหปฏิบัติงานตามมาตรฐานและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ  โดยมีแนวทางในการดําเนินงาน  ดงัตอไปนี ้

                  1.6  สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาใหตระหนักและปฏิบัติตนตามมาตรฐาน 

และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
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 1.7 กําหนดมาตรการในการปองปรามการกระทําผิดตอจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

1.8 จัดกิจกรรมเพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษานําเสนอและเผยแพรผลงาน 

1.9  ยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ดีเดน   

 2. สงเสริมสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา  ใหมีความกาวหนาในวิชาชีพโดยมี

แนวทางการดําเนินงาน ดังตอไปนี้ 

2.1  สนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ                   

ตามความตองการของตนเอง  หนวยงานและทองถิ่น 

2.2  สนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีโอกาสในการเปลี่ยนสายงานเพื่อ                         

ความกาวหนาในวิชาชีพ 

2.3  สนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา ปรับปรุงคุณภาพของงานใหไดมาตรฐาน   

มีการพัฒนาผลงานทางวิชากร  สามารถพัฒนาตนเองไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

                สมรรถนะความเปนครูตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติสภาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน  

ประกอบดวย 

 1.  มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ 

 2.  มาตรฐานดานการปฏิบัติงาน 

 3.  มาตรฐานการปฏิบัติตน 

 ดังนั้นสมรรถนะครูสายผูสอน จึงหมายถึง คุณลักษณะของครูสายผูสอนเกี่ยวกับ

คุณลักษณะความเปนครู  คุณลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน

ประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability)  ซึ่งเปนคุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมที่ทําใหครูผูสอนปฏิบัติงานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่นๆ ในสถานการณที่หลากหลาย 

ซึ่งเกิดจากแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณภายใน (Self-image) และ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ที่แตกตางกันทําใหแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน      
 

          1.5  องคประกอบสมรรถนะครูสายผูสอน   
 สมรรถนะครูสายผูสอน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน  ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

2553, หนา 26-38) 

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  ประกอบดวย  5 สมรรถนะ  คือ 

  1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
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       1.2  การบริการที่ด ี

       1.3  การพฒันาตนเอง 

       1.4  การทาํงานเปนทีม 

  1.5  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

  2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ  

คือ  

   2.1  การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

       2.2  การพฒันาผูเรียน 

       2.3  การบริหารจัดการชัน้เรียน  

       2.4  การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

       2.5  ภาวะผูนําคร ู

       2.6  การสรางความสัมพนัธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู 
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                1.6  ตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน 
 
ตาราง 1  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอนสมรรถนะหลัก 
            (Core Competency) สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  
            (Working Achievement Motivation) 

 

ตัวบงชี ้ รายการพฤตกิรรม 
1.1 ความสามารถในการวางแผน 

การกําหนดเปาหมาย การวิเคราะห 

สังเคราะหภารกิจงาน 

1. วิเคราะหภารกิจงานเพือ่วางแผนการแกปญหาอยางเปน 

     ระบบ 

2. กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 

3. กําหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรูอยาง  

    เปนขั้นตอน  

1.2 ความมุงมัน่ในการปฏิบัตหินาที่ 

ใหมีคุณภาพ ถกูตอง ครบถวน

สมบูรณ 

1. ใฝเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู 

2. ริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนาการจัดการเรียนรู 

3. แสวงหาความรูที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม ๆเพือ่การพัฒนา 

   ตนเอง 

1.3 ความสามารถในการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

1.4 ความสามารถในการพัฒนา 

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยาง

ตอเนื่องเพื่อใหงานประสบ

ความสําเร็จ 

1. ใชผลการประเมินการปฏิบตัิงานมาปรับปรุง/พัฒนาการ 

    ทํางานใหดยีิ่งขึ้น 

2. พฒันาการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของ 

   ผูเรียน ผูปกครอง และ ชมุชน 
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ตาราง 2  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอนสมรรถนะหลัก 
             (Core Competency) สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี (Service Mind) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

2.1 ความตั้งใจและเต็มใจใน 

การใหบริการ 

1. ทํากิจกรรมตางๆ เพื่อประโยชนสวนรวมเมื่อมโีอกาส 

2. เต็มใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการแก

ผูรับบริการ 

2.2 การปรับปรุงระบบบริการใหมี

ประสิทธิภาพ 

1. ศึกษาความตองการของผูรับบริการ และนาํขอมูลไปใชในการ

ปรับปรุง 

2. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการใหบริการใหมีประสิทธิภาพ 

  
 
 ตาราง 3  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอนสมรรถนะหลัก 
              (Core Competency) สมรรถนะที่ 3 การพฒันาตนเอง (Self- Development) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

3.1 การศึกษาคนควาหาความรู 

ติดตามองคความรูใหมๆ ทางวิชาการ

และวิชาชีพ  

1. ศึกษาคนควาหาความรู มุงมั่นและแสวงหาโอกาสพฒันา

ตนเองดวยวิธีการ ที่หลากหลาย เชน การเขารวมประชุม/

สัมมนา การศึกษาดูงาน การคนควา ดวยตนเอง 

3.2 การสรางองคความรูและ

นวัตกรรมในการพัฒนาองคกรและ

วิชาชีพ 

1. รวบรวม สังเคราะหขอมูล ความรู จัดเปนหมวดหมู และ

ปรับปรุงใหทันสมัย 

2. สรางองคความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู 

องคกรและวิชาชีพ 

3.2 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

สรางเครือขาย 

1. แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่นเพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 

2.ใหคําปรึกษา แนะนํา นิเทศ และถายทอดความรู 

ประสบการณทางวิชาชีพ แกผูอื่น 

3. มีการขยายผลโดยสรางเครือขายการเรียนรู  
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ตาราง 4  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอนสมรรถนะหลกั 
            (Core Competency) สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม (Team Work) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

4.1 การใหความรวมมอื ชวยเหลือ

และสนับสนุนเพื่อนรวมงาน 

1. สรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกับผูอื่น 

2. ทํางานรวมกบัผูอื่นตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

3. ชวยเหลือ สนับสนุน เพื่อนรวมงานเพื่อสูเปาหมายความสําเร็จ

รวมกัน 

4.2 การเสริมแรงใหกําลังใจเพื่อน

รวมงาน  

1. ใหเกียรติ ยกยองชมเชย ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงานในโอกาส

ที่เหมาะสม 

4.3 การปรับตัวเขากับกลุมคนหรือ

สถานการณที่หลากหลาย 

1. มีทักษะในการทํางานรวมกับบุคคล/กลุมบคุคลไดอยางมี

ประสิทธิภาพทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา และใน

สถานการณตางๆ 

4.4 การแสดงบทบาทผูนําหรือผู

ตาม 

1. แสดงบทบาทผูนําหรือผูตามในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยาง

เหมาะสมตามโอกาส 

4.5 การเขาไปมีสวนรวมกับผูอื่นใน

การพัฒนาการจัดการศึกษาให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

1. แลกเปลี่ยน/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณภายใน

ทีมงาน 

2. แลกเปลี่ยนเรียนรู/รับฟงความคิดเห็นและประสบการณ

ระหวางเครือขายและทีมงาน 

3. รวมกบัเพื่อนรวมงานในการสรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม

ใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา 
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ตาราง 5   แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอนสมรรถนะหลัก 
              (Core Competency) สมรรถนะที่ 5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพครู  
              (Teacher’s Ethics and Integrity)  
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. ความรักและศรัทธา ในวชิาชีพ 1. สนับสนุน และเขารวมกิจกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณวชิาชพี  

2. เสียสละ อุทิศตนเพื่อประโยชนตอวิชาชีพ และเปนสมาชกิที่ดี

ขององคกรวิชาชีพ 

3. ยกยอง ชื่นชมบุคคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชพี 

4. ยึดมั่นในอุดมการณของวชิาชีพ ปกปองเกียรติและศักดิ์ศรีของ

วิชาชีพ 

2. มีวินัย และความรับผิดชอบใน

วิชาชีพ 

1. ซื่อสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา วางแผนการใชจาย และใช

ทรัพยากรอยางประหยัด 

2. ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และวฒันธรรมที่ดีของ

องคกร 

3. ปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ และมุงมั่นพฒันาการประกอบ

วิชาชีพใหกาวหนา 

4. ยอมรับผลอนัเกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และหาแนว

ทางแกไขปญหา อปุสรรค 

3. การดํารงชวีิตอยางเหมาะสม  1. ปฏิบัติตน/ดําเนนิชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพยีงไดเหมาะสมกับสถานะของตน 

2. รักษาสิทธปิระโยชนของตนเอง และไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 

3. เอื้อเฟอเผื่อแผ ชวยเหลือ และไมเบียดเบียนผูอ่ืน 

4. การประพฤติปฏิบัติตน เปน

แบบอยางที่ด ี

1. ปฏิบัติตนไดเหมาะสมกบับทบาทหนาที่ และสถานการณ 

2. มีความเปนกัลยาณมิตรตอผูเรียน เพื่อนรวมงาน และ

ผูรับบริการ 

3. ปฏิบัติตนตามหลกัการครองตน ครองคน ครองงานเพือ่ให

การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ  

4. เปนแบบอยางที่ดีในการสงเสริมผูอ่ืนใหปฏิบัติตนตามหลัก

จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู และพฒันาจนเปนทีย่อมรับ 
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 ตาราง 6  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
             สายงาน (Functional Competency) สมรรถนะที่ 1 การบริหารหลักสูตรและการ 
             จัดการเรียนรู (Curriculum and Learning Management)   
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. การสราง

และพัฒนา

หลักสูตร 

1. สราง/พัฒนาหลักสูตรกลุมสาระการเรียนรูที่สอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางและ

ทองถิ่น 

2. ประเมินการใชหลักสูตรและนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาหลักสูตร 

2. ความรู 

ความสามารถ

ใน 

การออกแบบ

การเรียนรู  

1. กําหนดผลการเรียนรูของผูเรียนที่เนนการวิเคราะห สังเคราะห ประยุกต ริเร่ิม

เหมาะสม กบัสาระการเรียนรู ความแตกตางและธรรมชาติของผูเรียนเปนรายบุคคล  

2. ออกแบบกิจกรรมการเรียนรูอยางหลากหลายเหมาะสมสอดคลองกับวยั และความ

ตองการของผูเรียน และชุมชน 

3. เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการออกแบบการเรียนรู การจัดกิจกรรมและการ

ประเมินผลการเรียนรู 

4. จัดทําแผนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบโดยบูรณาการอยางสอดคลองเชื่อมโยง

กัน 

5. มีการนําผลการออกแบบการเรียนรูไปใชในการจัดการเรียนรู และปรับใชตาม

สถานการณ อยางเหมาะสมและเกิดผลกับผูเรียนตามที่คาดหวัง 

6. ประเมินผลการออกแบบการเรียนรูเพื่อนําไปใชปรับปรุง/ 

     พัฒนา 

3. การจัดการ

เรียนรูที่เนน

ผูเรียนเปน

สําคัญ  

  

1. จัดทําฐานขอมูลเพื่ออกแบบการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

2. ใชรูปแบบ/เทคนิควิธีการสอนอยางหลากหลายเพื่อใหผูเรียนพัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพ 

3. จัดกจิกรรมการเรียนรูที่ปลูกฝง/สงเสริมคุณลักษณะอันพึงประสงคและสมรรถนะ

ของผูเรียน 

4. ใชหลักจิตวทิยาในการจัดการเรียนรูใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีความสุข และ

พัฒนาอยางเต็มศักยภาพ  

5.ใชแหลงเรียนรูและภูมิปญญาทองถิ่นในชุมชนในการจัดการเรียนรู 

6. พัฒนาเครือขายการเรียนรูระหวางโรงเรียนกับผูปกครอง ชุมชน 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

4. การใชและ

พัฒนาสื่อ

นวัตกรรม

เทคโนโลยีเพื่อ

การจัดการ

เรียนรู 

1. ใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรูอยางหลากหลาย เหมาะสมกบั

เนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู 

2. สืบคนขอมูลผานเครือขายอินเตอรเน็ตเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู 

3. ใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในการผลิตส่ือ/นวัตกรรมที่ใชในการจัดการเรียนรู 

5. การวัดและ

ประเมินผล 

การเรียนรู 

  

1. ออกแบบวิธีการวัดและประเมนิผลอยางหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหา กจิกรรมการ

เรียนรู และผูเรียน 

2. สรางและนําเครื่องมือวัดและประเมินผลไปใชอยางถูกตองเหมาะสม 

3. วัดและประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง 

4. นําผลการประเมินการเรียนรูมาใชในการพัฒนาการจัดการเรียนรู  

 
 
ตาราง 7  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
              สายงาน (Functional Competency) สมรรถนะที ่2 การพฒันาผูเรียน (Student  
              Development) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม

ใหแกผูเรียน 

1. สอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมแกผูเรียนในการจัดการเรียนรูใน

ชั้นเรียน 

2. จัดกจิกรรมสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมโดยใหผูเรียนมีสวนรวม

ในการวางแผนกิจกรรม 

3. จัดทําโครงการ/กิจกรรมที่สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหแก

ผูเรียน 

2. การพัฒนาทักษะชีวิต และ

สุขภาพกาย และสุขภาพจิตผูเรียน  

1. จัดกจิกรรมเพื่อพฒันาผูเรียนดานการดูแลตนเอง มีทักษะใน

การเรียนรู การทํางาน  การอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข 

และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

3. การปลูกฝงความเปน

ประชาธิปไตย ความภูมใิจใน 

ความเปนไทยใหกับผูเรียน 

1. สอดแทรกความเปนประชาธิปไตย ความภมูิใจในความเปน

ไทย ใหแกผูเรียน 

2. จัดทําโครงการ/กิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย ความ

ภูมิใจในความเปนไทย  

4. การจัดระบบดูแลชวยเหลือ

นักเรียน 

1. ใหผูเรียน คณะครูผูสอน และผูปกครองมสีวนรวมในดูแล

ชวยเหลือนักเรียนรายบุคคล 

2. นําขอมูลนักเรียนไปใชชวยเหลือ/พัฒนาผูเรียนทั้งดานการ

เรียนรูและปรับพฤติกรรม เปนรายบุคคล 

3. จัดกิจกรรมเพื่อปองกันแกไขปญหา และสงเสริมพัฒนาผูเรียน

ใหแกนักเรียนอยางทั่วถึง 

4. สงเสริมใหผูเรียนปฏิบัติตนอยางเหมาะสมกับคานิยมที่ดีงาม  

5. ดูแล ชวยเหลือ ผูเรียนทุกคนอยางทั่วถึง ทันการณ 

 
ตาราง 8  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
              สายงาน (Functional Competency) สมรรถนะที ่3 การบริหารจัดการชั้นเรียน  
                (Classroom Management) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. จัดบรรยากาศที่สงเสริมการ

เรียนรู 

ความสุขและความปลอดภัยของ 

ผูเรียน 

1. จัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียน และภายนอกหองเรียนที่ 

    เอื้อตอการเรียนรู 

2. สงเสริมการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางครูกับผูเรียน และผูเรียน 

    กับผูเรียน 

3. ตรวจสอบสิง่อํานวยความสะดวกในหองเรียนใหพรอมใช 

   และปลอดภยัอยูเสมอ 

2. จัดทําขอมูลสารสนเทศและ

เอกสารประจําชั้นเรียน/ประจาํวิชา 

1. จัดทําขอมูลสารสนเทศของนักเรียนเปนรายบุคคลและเอกสาร

ประจําชั้นเรียนอยางถูกตอง ครบถวน เปนปจจุบัน 

2. นําขอมูลสารสนเทศไปใชในการพัฒนาผูเรียนไดเต็มตาม 

   ศักยภาพ 
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ตาราง 8 (ตอ)   
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

3. กํากับดูแลชัน้เรียนรายชั้น/

รายวิชา 

  

1. ใหผูเรียนมีสวนรวมในการกาํหนดกฎ กติกา ขอตกลงใน 

    ชั้นเรียน 

2. แกปญหา/พฒันานักเรียนดานระเบียบวินยัโดยการสราง 

   วินัยเชิงบวกในชั้นเรียน 

3. ประเมินการกํากับดูแลชั้นเรียน และนําผลการประเมินไป 

   ใชในการปรบัปรุง และพฒันา 

 
ตาราง 9  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
              สายงาน (Functional Competency) สมรรถนะที่ 4 การวเิคราะห สังเคราะห และ 
             การวิจัยเพื่อพฒันาผูเรียน (Analysis & Synthesis & Classroom Research) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. การวิเคราะห  1. สํารวจปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนเพื่อวาง

แผนการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

2. วิเคราะหสาเหตุของปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน

เพื่อกําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาระบสุภาพปจจุบัน 

3. มีการวิเคราะหจุดเดน จุดดอย อปุสรรคและโอกาสความสําเร็จ

ของการวิจัยเพือ่แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในชั้นเรียน 

2. การสังเคราะห 1. รวบรวม จําแนกและจัดกลุมของสภาพปญหาของผูเรียน 

แนวคิดทฤษฎีและวิธีการแกไขปญหาเพื่อสะดวกตอการ

นําไปใช 

2. มีการประมวลผลหรือสรุปขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอ

การแกไขปญหาในชั้นเรียนโดยใชขอมูลรอบดาน 
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ตาราง 9 (ตอ)   
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

3. การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 1. จัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัย อยางเปน

ระบบตามแผนดําเนินการวิจัยที่กําหนดไว 

2. ตรวจสอบความถูกตองและความนาเชือ่ถอืของผลการวิจยั

อยางเปนระบบ 

3. มีการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่น ๆ ที่มีบริบท

ของปญหาที่คลายคลึงกัน 

 
 
ตาราง 10  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
                สายงาน (Functional Competency)  สมรรถนะที่ 5 ภาวะผูนําครู (Teacher  
               Leadership) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. วฒุิภาวะความเปนผูใหญ 

ที่เหมาะสมกับความเปนครู 

(Adult Development) 

1. พจิารณาทบทวน ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่

แสดงออกตอผูเรียนและผูอื่น และ มีความรับผิดชอบตอตนเอง

และสวนรวม 

2. เห็นคุณคา ใหความสําคัญในความคิดเห็นหรือผลงาน และให

เกียรติแกผูอื่น 

3. กระตุนจูงใจ ปรับเปล่ียนความคิดและการกระทําของผูอืน่ใหมี

ความผูกพันและมุงมั่นตอ เปาหมายในการทาํงานรวมกัน 

2. การสนทนาอยางสรางสรรค 

(Dialogue) 

1. มปีฏิสัมพันธในการสนทนา มบีทบาท และมีสวนรวมในการ

สนทนาอยางสรางสรรคกับผูอื่น โดยมุงเนนไปท่ีการเรียนรูของ

ผูเรียนและการพัฒนาวชิาชพี 

2. มีทักษะการฟง การพูด และการตั้งคําถาม เปดใจกวาง 

ยืดหยุน ยอมรับทัศนะที่หลากหลาย ของผูอื่น เพื่อเปนแนวทาง

ใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

3. สืบเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพใหมๆ ทีส่รางความทาทายใน

การสนทนาอยางสรางสรรค กับผูอื่น  
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ตาราง 10  (ตอ) 
 

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

3. การเปนบุคคลแหงการ

เปลี่ยนแปลง (Change Agency) 

1. ใหความสนใจตอสถานการณตางๆ ที่เปนปจจบุัน โดยมกีาร

วางแผนอยางมีวิสัยทัศนซึ่งเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน เปาหมาย และ

พันธกิจของโรงเรียนรวมกับผูอื่น  

2. ริเร่ิมการปฏบิัติที่นําไปสูการเปล่ียนแปลงและการพัฒนา

นวัตกรรม 

3. กระตุนผูอื่นใหมีการเรียนรูและความรวมมือในวงกวางเพื่อ

พัฒนาผูเรียน สถานศึกษา  และวิชาชีพ 

4. ปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นภายใตระบบ/ขั้นตอนที่เปลี่ยนแปลง 

4. การปฏบิัติงานอยางไตรตรอง 

(Reflective Practice) 

1. พิจารณาไตรตรองความสอดคลองระหวางการเรียนรูของ

นักเรียน และการจัดการเรียนรู 

2. สนับสนุนความคิดริเร่ิมซึ่งเกิดจากการพิจารณาไตรตรองของ

เพื่อนรวมงานและมีสวนรวม ในการพัฒนานวัตกรรมตางๆ 

3. ใชเทคนิควิธีการหลากหลายในการตรวจสอบ ประเมินการ

ปฏิบัติงานของตนเอง และ ผลการดําเนินงานสถานศึกษา 

5. การมุงพฒันาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน 

(Concern for improving pupil 

achievement) 

 

1. กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการเรียนรูที่ทาทาย

ความสามารถของตนเองตามสภาพจริง และปฏิบัติใหบรรลุผล

สําเร็จได 

2. ใหขอมูลและขอคิดเห็นรอบดานของผูเรียนตอผูปกครองและ

ผูเรียนอยางเปนระบบ  

3. ยอมรับขอมลูปอนกลับเกี่ยวกับความคาดหวังดานการเรียนรู

ของผูเรียนจากผูปกครอง 

4. ปรับเปล่ียนบทบาทและการปฏิบัติงานของตนเองใหเอื้อตอ

การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน 

5. ตรวจสอบขอมูลการประเมนิผูเรียนอยางรอบดาน รวมไปถึง

ผลการวิจัย หรือองคความรู ตางๆ และนําไปใชในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ผูเรียนอยางเปนระบบ 
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ตาราง 11  แสดงตัวบงชี้และรายการพฤติกรรมสมรรถนะครูสายผูสอน สมรรถนะประจํา 
                สายงาน (Functional Competency)สมรรถนะที่ 6 การสรางความสัมพันธและ 
               ความรวมมือกบัชุมชนเพื่อการจัดการเรยีนรู (Relationship & Collaborative  
               Building for Learning Management)   
  

ตัวบงชี ้ รายการพฤติกรรม 

1. การสรางความสัมพันธและ

ความรวมมือกบัชุมชนเพื่อการ

จัดการเรียนรู 

1. กําหนดแนวทางในการสรางความสัมพันธที่ดี และความ

รวมมือกับชมุชน 

2. ประสานใหชุมชนเขามามสีวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ

สถานศึกษา 

3. ใหความรวมมือในกจิกรรมตางๆ ของชุมชน 

4. จัดกิจกรรมที่เสริมสราง ความสัมพันธและความรวมมือกบั

ผูปกครอง ชุมชน และ องคกรอื่นๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อการ

จัดการเรียนรู 

2. การสรางเครือขายความรวมมือ

เพื่อการจัดการเรียนรู 

1. สรางเครือขายความรวมมอืระหวางครู ผูปกครอง ชมุชน และ

องคกรอื่นๆ ทั้งภาครัฐและ เอกชน เพื่อสนับสนุนสงเสริมการ

จัดการเรียนรู 
 

 
2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยทีส่งผลตอสมรรถนะครู 
    2.1 ทฤษฎีตนไมจริยธรรม 

     ดวงเดือน  พันธุมนาวิน  (2543) กลาววา ตนไมจริยธรรม  เปนการวิเคราะหสาเหตุของ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลวามีองคประกอบทางจิตที่เกี่ยวของอยู 8 ประการ ซึ่ง

สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท  คือ  ลักษณะที่เปนพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ ไดแก สติปญญา  

สุขภาพจิตและประสบการณทางสังคม และจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมอีก 5 ประการ 

ไดแก ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน ความเชื่ออํานาจ

ในตน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และทัศนคติ คุณธรรม คานิยม  สามารถอธิบายได ดังนี้ 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมของคนดีและคนเกง 

พฤติกรรมการอบรมเลี้ยงด ู

พฤติกรรมการขยันเรียน 

พฤติกรรมการดูแลสุขภาพ 

พฤติกรรมพฒันาสงัคม 

พฤติกรรมพลเมืองด ี

ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

ทัศนคติ  คานยิม  คุณธรรม 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ประสบการณทางสังคม สุขภาพจิต สติปญญา 

ความเชื่ออํานาจในตน 

ภาพ  4  ตนไมจริยธรรมแสดงลกัษณะพื้นฐานและองคประกอบทางจิตใจ 
                       ของพฤติกรรมทางจริยธรรม  
                                     ที่มา: ดวงเดือน  พันธุมนาวนิ, 2544 
 

สวนของรากแกว  คือ ลักษณะพื้นฐานทางจิตใจของพฤติกรรม ประกอบดวยจิตลักษณะ  

3  ดาน  ไดแก (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน, 2543, หนา 1 –16) 

1. สติปญญา  มีความเฉลียวฉลาด  รับรูส่ิงที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตองแมนยํา รูจักคิดแบบ

นามธรรมนอกเหนือการคิดแบบรูปธรรม  สามารถคิดแบบเอกนัยและอเนกนัยดวย คือ มีความคิดที่

เหมาะสมตามอายุ  คิดแบบเนระบบเมื่อเติบโตเปนผูใหญ 

2. สุขภาพจิต  มีความวิตกกังวลบางแตไมมากนัก  ไดแก  มีความสุขในการปฏิบัติงาน มี

การปรับตัวไดดี  มีความวิตกกังวลนอยเหมาะสมกับสถานการณ  มีอารมณมั่นคง มีความพึงพอใจ

ในสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน   
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3.  การมีประสบการณทางสังคม คือ การไดรูไดเห็นเกี่ยวกับสภาพการดําเนินชีวิต  

อุปสรรคและปญหาที่เกี่ยวกับความอยาก  ความตองการประเภทตางๆ ในสังคม เพื่อใหทราบวา

การกระทําของตนจะสงผลกระทบทั้งทางดีและทางไมดีแกผูอ่ืนอยางไรบาง เปนการเขาใจมนุษย

และสังคม รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา ถาบุคคลมีลักษณะทางจิตใจ 3 ดาน ที่เปนสวนของรากแกว

ของตนไมในปริมาณที่สูงเหมาะสมกับอายุและอยูในสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม ที่

เหมาะสมก็จะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 อันเปนสาเหตุทางจิตใจที่เปนสวน

ลําตนของตนไมได จากทฤษฎีตนไมจริยธรรมของดวงเดือน พันธุมนาวิน ไดกลาววา จิตลักษณะที่

เปนสาเหตุทางจิตใจทั้ง 3 ดาน สามารถนํามาพัฒนาพฤติกรรม 5 ดานของมนุษยไดผลที่ดีที่สุด ซึ่ง

พฤติกรรม  5  ดานนี้เปนสวนลําตนของตนไม 

สวนลําตนของตนไม คือ สาเหตุทางจิตใจของพฤติกรรม ประกอบดวยจิตลักษณะ 5  

ประการ  คือ 

1. ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม คือ เปนลักษณะไมเห็นแกตัว เห็นแก

ประโยชนสวนรวม  ประเทศชาติและหลักการมากวาประโยชนสวนตนอยางเพียงพอ ซึ่งหมายถึง

ความสามารถในการเอาใจเขามาใสใจเราหรือการหยั่งลึกทางสังคม และการมีสุขภาพจิตดี ซึ่งมี

สาเหตุทางจิตใจ 5 ดาน ประกอบดวย 

2. ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน คือ การรูจักคาดการณไกล รูจักตนเอง สามารถถอด

ถอนได  รูจักอดได รอไดอยางเหมาะสม มีความภาคภูมิใจในการทําความดีแมจะไมมีคนอื่นเห็น มี

จิตใจเขมแข็ง 

3. ความเชื่ออํานาจในตน คอื  เชื่อวาผลทีเ่กิดขึ้นกับตนมาจากการกระทําความดีของ 

ตนเองไมใชเกดิจากความบงัเอิญ  เคราะห  ส่ิงศักดิ์สิทธิ์หรือบุคคลอื่นที่บัลดาลให 

4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คือ  ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมายโดย

ไมยอทอ ยอมรับที่จะแกไขปญหา มุมานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรคในการปฏิบัติงานหรือแกปญหา

จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนเอง 

5. ทัศนคติคุณธรรม คานิยม ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมนั้นๆ หรือสถานการณนั้นๆ คือ  

มองเห็นและเขาใจคุณคา ประโยชน ความดีของการปฏิบัติหนาที่ เกิดความพึงพอใจ มีความพรอม

ที่จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 สวนดอกและผลไมบนตนไม  คือ  พฤติกรรมประเภทตางๆ ที่รวมเปนพฤติกรรมของคนดี

และคนเกง พฤติกรรมของพลเมืองดี พฤติกรรมของการกระทําความดีและละเวนความชั่ว 

พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศและพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม  
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ผลที่ออกมาเปนพฤติกรรมตาง ๆ ที่นาปรารถนานี้  มีสาเหตุมาจากจิตใจเปนสวนของลําตนของ

ตนไมและลักษณะพื้นฐานทางจิตใจที่เปนสวนของรากแกวของตนไม 

   จิตลักษณะทั้ง  8  ประการที่หลอมรวมเปนลําตนและรากแกวของตนไมจริยธรรม การ

พัฒนาเปนลําดับข้ันตอนที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค เปรียบเหมือนตนไมที่ออกดอกผล

งดงามไดตองประกอบดวยรากและลําตนซึ่งสมบูรณแข็งแรงเปนรากฐานเสียกอน เปนไปตามทฤษฎี

ตนไมจริยธรรม แสดงลักษณะพื้นฐานและองคประกอบทางจิตใจที่จะนําไปสูพฤติกรรมที่พึง

ปรารถนา (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน, 2543, หนา 1 –16) การผลิดอกออกผล หมายถึง พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล  ซึ่งนั่นก็คือสมรรถนะของครูผูสอนนั่นเอง 

 
       2.2  ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก( Herzberg) 

เทรดเดอริก  เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, p.112-113) ไดพัฒนาทฤษฎีสองปจจัย  

โดยไดทําการศึกษาและคนพบวา  ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและปจจัยที่ทําใหเกิด

ความไมพอใจในงานนั้น  ไมใชปจจัยเดียวกัน เฮอรซเบอรก ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน  

ซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในการบริหาร  ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึง ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ 

ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน    

ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน (Job satisfaction) ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย  5 ประการ  ดังนี้ 

                  1.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี

เมื่องานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับ หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จาก

เพื่อนรวมงาน นักเรียน การยอมรับนี้จะอยูในรูปแบบของการยกยองชมเชยหรือการยอมรับใน

ความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

งานที่ทาทายหรืองานที่สามารถทําไดตั้งแตตนจนจบไดเพียงลําพัง 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 

1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้น  

การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
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2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลมีความรูสึกอยากทํางานไม

ตองการที่จะออกจากงาน  หากบุคคลไดรับปจจัยเหลานี้ก็จะเกิดความพึงพอใจและมีความสุขใน

การทํางาน  ปจจัยนี้ประกอบดวย 11 ประการดังนี้ 

  2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เปนที่นาพอใจของบุคคลใน

หนวยงาน 

       2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง  

เลื่อนขั้นและไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

                  2.3  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอสัมพันธที่ดีตอกันตลอดจน

ความสามารถทํางานรวมกันและความเขาใจซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคคลทั่วไป 

       2.4  ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติมีศักดิ์ศรี 

       2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกันมี

ความเขาใจอันดีและความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 

                  2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอสัมพันธที่ดีตอกันระหวางเพือ่น

ดวยกัน 

       2.7 เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือ

ยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 

       2.8  นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการบริหารงานขององคกร และการ

ติดตอส่ือสารในองคกร 

       2.9  สถานภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง  

อากาศ  ชั่วโมงการทํางานและสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ส่ือการสอน อุปกรณ เครื่องมือตาง ๆ 

                  2.10 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมมีอันเปนผลจากที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงาน 

       2.11 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอความมั่นคงในงาน

ความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคกร 

ปจจัยค้ําจุนไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตเปนขอกําหนดที่ปองกันไมให

บุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา  ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจได    

จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใน

การทํางาน  ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลพอใจในการ

ทํางาน  สวนปจจัยค้ําจุนไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตเปนขอกําหนดที่ปองกันไมให
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พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทําทั้งสองสวนนี้จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลนั่นคือ

มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานนั่นเอง 

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีตนไมจริยธรรมของดวงเดือน พันธุมนาวิน และทฤษฎีสอง

ปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงตอสมรรถนะครูสาย

ผูสอนและคนหาตัวแปรที่ดีที่สุดที่สงผลตอสมรรถนะครูสายผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา เพชรบูรณ เขต 2 ดังนี้ 

1. ปจจัยจิตลักษณะ ประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน

และทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู    

2. ปจจัยสถานการณ ประกอบดวย การสนับสนนุจากสงัคม และลักษณะงานทีป่ฏิบัติ    

 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับปจจยัจิตลกัษณะที่เกี่ยวของกบัสมรรถนะ 
    3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  3.1.1.ความหมายของแรงจูงใจ 
“แรงจูงใจ” มาจากคําในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd,1973, p.101) ซึ่งมีความหมาย

ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคล

เกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงไดรับ

ความสนใจมากในทุกๆวงการ 

โลเวลล (Lovell, 1980, p. 109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา ”เปนกระบวนการที่ชักนํา

โนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผล

สําเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996, p. 199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ที่ตองการ 

สรุปไดวาการจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทําหรือ

ดิ้นรนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่

มิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนองสิ่งเราปกติ

คือ การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ 

เชน พนักงานตั้งใจทํางานเพื่อหวังความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ 
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   3.1.2  แรงจูงใจที่มีตอพฤติกรรมของบุคคล 

แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดใน

แตละสถานการณที่แตกตางกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เปนผลจากลักษณะในตัวบุคคล

สภาพแวดลอม ดังนี้ 

              1. ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทํา

กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามทําใหเกิดผลเร็วที่สุด 

              2. ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่ทําใหทํากิจกรรมตางๆเพื่อตอบสนองความตองการ

นั้น 

              3. คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตางๆ เชนคานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 

วิชาการ เหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหเกิดแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 

              4. ทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

ก็จะทํางานดวยความทุมเท 

              5. ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ตั้งระดับความ

มุงหวังไวสูงจะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา 

              6. การแสดงออกของความตองการในแตละสังคมจะแตกตางกันออกไป  ตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวานั้นคนในสังคมเดียวกัน ยังมี

พฤติกรรมในการแสดงความตองการที่ตางกันอีกดวยเพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของตน 

              7. ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได 

              8. แรงจูงใจที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได 

              9. พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆทางและมากกวาหนึ่งอยางในเวลา

เดียวกัน เชนตั้งใจทํางาน เพื่อไวข้ึนเงินเดือนและไดชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกยองและยอมรับจาก

ผูอ่ืน 

   3.1.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด McClelland 

ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการ

ความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา  ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้ในแงของ

การทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผลตามที่ตั้งใจไว  เมื่อตนทํา

อะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป  หากองคการใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 
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ในชวงป ค.ศ. 1940s   นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland   ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ

ส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิสู์ง

มีความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เปนความตองการที่จะ

ทําส่ิงตางๆใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลที่ตองการ

ความสําเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อ

ประเมินผลงานของตนเอง  มีความชํานาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง และกลาที่จะเผชิญ

กับความลมเหลว 

2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะ

พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3. ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพื่อมี 

อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมอิีทธพิลเหนอื

บุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

         จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ 

3 ประการดังนี ้

1. งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและ

แกปญหาดวยตนเอง 

2. ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไป เกินกวาความสามารถ

ของเขา 

3. ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเนื่องซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขามีความ 

กาวหนาในงานเพื่อจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 
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ดังนั้นจึงสามารถสรุปวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับและความปรารถนาที่ทําให

บุคคลทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามและอดทนเพื่อจะไปใหถึงเปาหมายที่ตั้ง

ไว โดยไมไดกระทําเพื่อตองการยอมรับจากสังคมแตทําเพื่อสนองความตองการของตนเอง 

 
     3.2   ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตนเอง 
มิส เซล (Mischel,1974)ได ใหความหมายของลักษณะมุ งอนาคตว าหมายถึ ง 

ความสามารถในการคาดการณไกล และเล็งเห็นผลเสียที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีความตองการไดรับ

ผลในอนาคตที่ดีกวา หรือมากกวาที่จะไดรับในปจจุบัน มีการวางแผนเพื่อปฏิบัติ ตลอดจนควบคุม

ตนเองใหปฏิบัติเปนข้ันตอนตามาแผนที่วางไว เพื่อไปสูเปาหมายที่ตนตองการในอนาคต 

     ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) กลาววา ลักษณะมุงอนาคต หมายถึง ความสามารถใน

การควบคุมตนเองของบุคคล ซึ่งแสดงออกเปนพฤติกรรมการอดได รอได ในสถานการณตางๆ เชน 

การรอรับรางวัลที่ใหญกวาในอนาคต แทนรางวัลเล็กนอยที่จะไดรับในทันที หรืองดบําบัดความ

ตองการในปจจุบันของตน เพราะเล็งเห็นผลรายที่จะเกิดตามมา หรือการเพียรพยายามในปจจุบัน

เพื่อจุดมุงหมายที่ยิ่งใหญในอนาคต  ทํานองเดียวกับ อุบล เลี้ยววาริณ (2534) กลาววา ลักษณะมุง

อนาคตเปนการรูจักคิดถึงอนาคต เล็งเห็นผลดีผลเสียที่จะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกลและไกล ทั้งที่จะ

เกิดกับตนเองและสังคมในอนาคต และสามารถควบคุมตนเองใหกระทํา หรืองดเวนการกระทํา

บางอยางไดอยางเหมาะสม เพื่อนําไปสูส่ิงที่ตองการได และสอดคลองกับ กนกวรรณ อุนใจ (2535) 

กลาววา ลักษณะมุงอนาคต คือการมองสูอนาคตของบุคคล โดยที่ผูที่มีลักษณะมุงอนาคตจะ

สามารถคาดการณไกล และตัดสินใจเลือกกระทําอยางเหมาะสม หาแนวทางแกปญหา และ

วางแผนดําเนินการเพื่อจะประสบความสําเร็จในอนาคต 

เนอมิ (Nurmi,1991) กลาววา ลักษณะมุงอนาคตเปนลักษณะที่ซับซอนที่พัฒนาขึ้นในตัว

บุคคลอยางเปนกระบวนการที่ประกอบดวย ขั้นตอนตางๆ ดังตอไปนี้  

1. การตั้งเปาหมาย (Future-oriented motives, interests and goals) ข้ันนี้บุคคลจะ

มีการตั้งเปาหมาย หรือส่ิงที่ตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต โดยอาศัยความรูพื้นฐานเกี่ยวกับส่ิงที่

ตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งบุคคลมีอยู 

2. การวางแผน (Future-oriented planning) ข้ันนี้บุคคลจะมีการวางแผนปฏิบัติการ 

เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไวในขั้นตอนแรก มีการตัดสินใจเลือกวิธีการ หรือแนวทางที่

เหมาะสม ตลอดจนมีการตรวจสอบวาวิธีการหรือแนวทางนั้นจะนําไปสูเปาหมายไดหรือไม หาก

พบวาแผนหรือวิธีการที่เลือกไวไมสามารถนําไปสูเปาหมายได ก็มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการเสียใหม 
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    ดังนั้นจึงสามารถสรุปวาลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล

ที่จะสามารถวางแผนคาดการณไกลเห็นความสําคัญของอนาคต  หาแนวทางแกปญหาและหาแนว

ทางการดําเนินงานเพื่อเปาหมายในอนาคต  รูจักการอดทนรออยางเหมาะสมและสามารถให

รางวัลและลงโทษตนเองไดอยางเหมาะสม 

 
                  3.3  ทศันคติตอการประกอบวิชาชีพครู 
                        3.3.1  ความหมายของทัศนคต ิ

ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา  Aptus แปลวาโนมเอียง  

ซึ่งนักวิชาการแตละทานไดใหความหมายของทัศนคติ ไวอยางแตกตางกันตามทรรศนะของตน  

ดังนี้ 

ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545, หนา 138) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ  

สภาวะความพรอมทางจิตที่เกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก และแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลที่มี

ตอบุคคล ส่ิงของ สถานการณตางๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และสภาวะความพรอมทางจิตนี้

จะตองอยูนานพอสมควร

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ(2541, หนา 64)ใหความหมายของทัศนคติไววา     

ทัศนคติ  คือ ผลผสมผสานระหวางความนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่งๆ ซึ่งออกมาในทางประเมนิ

คาอันอาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฎิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิด

พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งขึ้น 

พงศ หรดาล (2540, หนา 42) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก  

ทาที  ความคิดเห็น และพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร กลุมคน องคกรหรือ

สภาพแวดลอมอ่ืนๆ  โดยการแสดงออกในลักษณะในทางยอมรับหรือปฎิเสธ 

Newstrom และ Devis (2002, p. 207) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ  

ความรูสึกหรือความเชื่อ  ซึ่งสวนใหญใชตัดสินวา พนักงานรับรูสภาวะแวดลอมของพวกเคาอยางไร 

และผูกพันกับการกระทําของพวกเคา หรือมีแนวโนมของการกระทําอยางไร และสุดทายมี

พฤติกรรมอยางไร 

   Hornby, A.S. (2001,p. 62) “Oxford Advanced Learner's Dictionary of Current 

English”  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ วิถีทางที่คุณคิดหรือรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง

หรือคนใดคนหนึ่ง และวิถีทางที่คุณประพฤติตอใครหรือคนใดคนหนึ่ง ซึ่งแสดงใหเห็นวา คุณคิด

หรือรูสึกอยางไร
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Gibson ( 1998, p. 102)ใหความหมายของทัศนคติไววา  ทัศนคติ  คือ  ตัวตัดสิน

พฤติกรรม  เปนความรูสึกเชิงบวกหรือเชิงลบ เปนสภาวะจิตใจในการพรอมที่จะสงผลกระทบตอ

การตอบสนองของบุคคลนั้น ๆ ตอบุคคลอื่น ๆ ตอวัตถุหรือตอสถานการณ โดยที่ทัศนคตินี้สามารถ

เรียนรูหรือจัดการไดโดยใชประสบการณ 

Schermerhorn  (2003, p. 75) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ การวาง

แนวความคิด  ความรูสึก ใหตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบตอคนหรือตอส่ิงของ ในสภาวะ

แวดลอมของบุคคลนั้นๆ  และทัศนคตินั้นสามารถที่จะรูหรือถูกตีความไดจากสิ่งที่คนพูดออกมา

อยางไมเปนทางการ หรือจากการสํารวจที่เปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น 

 
                       3.3.2  ลกัษณะของทศันคติ  

 เนื่องจากวานักจิตวิทยาไดศึกษาในความหมายที่แตกตางกัน ดังนั้น จึงควรกลาวถึง

ลักษณะรวม ๆ ของทัศนคติที่ทําใหเกิดความเขาใจทัศนคติใหดีข้ึน (ศักดิ์ไทย, 2545, หนา 138) ซึ่ง

ลักษณะของทัศนคติ  สรุปไดดังนี้

1.      ทัศนคตเิปนสิ่งที่เรียนรูได

2.      ทัศนคตมิีลักษณะที่คงทนถาวรอยูนานพอสมควร

3.      ทัศนคตมิีลักษณะของการประเมนิคาอยูในตวั คือ บอกลักษณะดี – ไมดี 

ชอบ – ไมชอบ  เปนตน

4.      ทัศนคตทิําใหบุคคลที่เปนเจาของพรอมที่จะตอบสนองตอทีห่มายของทัศนคติ

5.      ทัศนคตบิอกถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับส่ิงของและ

บุคคลกับสถานการณ นัน่คอื ทัศนคติยอมมีทีห่มายนัน่เอง

 
                       3.3.3  องคประกอบของทัศนคติ  

องคประกอบของทัศนคติ  มีผูเสนอแนวคิดไว 3 แบบ คือ ทัศนคติแบบ 3 องคประกอบ 

ทัศนคติแบบ  2  องคประกอบ  และทัศนคติแบบ 1 องคประกอบ (ธีระพร อุวรรณโณ, 2528, หนา  

162 - 163) ดังนี้

1.  ทัศนคติแบบ 3 องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา ทัศนคติมี 3 องคประกอบ ไดแก 

1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component) ประกอบดวยความเชื่อ ความรู ความคิด

และความคิดเห็น  2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component) หมายถึง

ความรูสึกชอบ - ไมชอบ หรือทาทางที่ดี – ไมดี 3) องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral 

Component)  หมายถึง  แนวโนมหรือความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติ  
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2.  ทัศนคติแบบ 2 องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา ทัศนคติมี 2 องคประกอบ ไดแก  

1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component) 2)องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก 

(Affective Component)  

3.  ทัศนคติแบบองคประกอบเดียว  แนวคิดนี้จะระบุวา ทัศนคติมีองคประกอบเดียว 

คือ อารมณความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  

 
                      3.3.4  การเกิดทัศนคติ 

การเกิดทัศนคติแตละประเภทนั้น จะกอตัวขึ้นมาและเปลี่ยนแปลงไปไดเนื่องจากปจจัย

หลายประการดวยกัน  ซึ่งในความเปนจริง ปจจัยตางๆ ของการกอตัวของทัศนคติ ไมไดมีการ

เรียงลําดับตามความสําคัญแตอยางใด ทั้งนี้เพราะแตละปจจัย ปจจัยใดมีความสําคัญมากกวา

ข้ึนอยูกับการอางอิงเพื่อกอตัวเปนทัศนคตินั้น บุคคลดังกลาวไดเกี่ยวของกับส่ิงของ หรือ

แนวความคิดที่มีลักษณะแตกตางกันไปอยางไร ซึ่ง Newsom และ Carrell (1981) ไดกลาวถึง

ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติ และอธิบายวา การเกิดทัศนคติประกอบดวยองคประกอบหลัก ไดแก

1.  พื้นฐานของแตละบุคคลหรือเบื้องหลังทางประวัติศาสตร (Historical Setting)  

หมายถึง ลักษณะทางดานชีวประวัติของแตละคน ไดแก สถานที่เกิด สถานที่เจริญเติบโต  

สถานภาพทางเศรษฐกิจ  สังคม และการเมืองที่ผานมาจะเปนตัวหลอหลอมบุคลิกภาพของบุคคล   

และเปนปจจัยนําไปสูการเกิด ทัศนคติของคนนั้น ๆ

2.  ส่ิงแวดลอมทางสังคม (Social  environment) ไดแก การปฎิสัมพันธของมนุษยที่มีตอ

กันและกัน เชน การเปดรับขาวสาร กลุม และบรรทัดฐานของกลุม สภาพการณตางๆ ที่เกิดขึ้นกับ

บุคคล และประสบการณ

3.  กระบวนการสรางบุคลิกภาพ (Personality  Process) และสิ่ งที่ เกิดขึ้นมากอน  

(Predispositions)  เปนกระบวนการขั้นพื้นฐานในการสรางทัศนคติของแตละบุคคล    

ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู หมายถึง ความรูสึก

ภาคภูมิใจของครูผูสอนวาวิชาชีพครูเปนวิชาชีพที่นายกยองและมีความสําคัญ รูสึกดีเมื่อเห็น

นักเรียนประสบความสําเร็จรวมทั้งการมีความพยายามที่จะพัฒนาผูเรียนอยางใกลชิด  
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4.  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสถานการณที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ 
                4.1  การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 

    4.1.1  ความสําคัญของการสนับสนนุทางสังคม  
 เปนความจริงที่วาคนเราเกิดมาแลวไมไดอยูคนเดียวในสังคมตองการ ติดตอพบปะกับ

บุคคลอื่นเสมอบางคนอาจจะใกลชิดกันมาก บางคนอาจจะใกลชิดกันนอยการติดตอกันทําใหรูจัก

กัน ทําใหเกิดความสัมพันธกับคนอ่ืนหลายคน จนกลายเปนเครือขายทางสังคม (Social  Network) 

ข้ึน เครือขายทางสังคม เปนเครือขายโยงใยที่แสดงใหเห็นวาคนนั้นมีการติดตอสัมพันธกับใครบาง 

เชนกับคนในครอบครัวและญาติ เปนตน จากคนใกลตัวขยายวงกวางออกไปถึงเพื่อนบาน เพื่อนที่

เรียนหนังสือดวยกัน เพื่อนรวมงาน ผูนําชุมชน เจาหนาที่สาธารณสุขและสมาชิกชมรม หรือสมาคม

ตางๆ เปนตน การไดติดตอกัน และการไดส่ือสารกันทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขอมูลขาวสารสราง

ความสนิทสนมคุนเคยทําใหมีโอกาสเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน มีการชวยเหลือกันบางครั้งบุคคลหนึ่ง

อาจจะเปนฝายใหความชวยเหลือแกผูอ่ืน แตบางครั้งอาจจะเปนผูรับการชวยเหลือจากผูอ่ืนดวย 

การสนับสนุนเกื้อกูลกันทําใหเกิดแรงสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 

           4.1.2 ความหมายของแรงสนบัสนุนทางสงัคม 
แรงสนับสนนุทางสังคม มีผูใหความหมายไวตางๆ กนัดังนี ้

Cobb (1976, pp. 300-314) ใหความหมายของแรงสนับสนุนทางสังคมไวคอนขางกวาง

โดยกลาววา เปนการที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหตัวเขาเชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส 

เห็นคุณคา ยกยอง รวมทั้งความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 

Kahn (1979, p. 85) กลาววา  เปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดหมายระหวางบุคคลหนึ่งไปยัง

อีกบุคคลหนึ่ง ซึ่งมีผลทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน มีการยอมรับนับถือ และมีการชวยเหลือดาน

วัตถุซึ่งกันและกัน ยอมรับในพฤติกรรมซึ่งกันและกัน ซึ่งอาจเกิดขึ้นทั้งหมดหรือเพียงอยางใดอยาง

หนึ่ง 

Norbeck (1982, pp. 22-29) กลาววา แรงสนันสนุนทางสังคมชวยใหบุคคลมี

ความเครียดลดลงจากการไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง เรียนรูวิธีการเผชิญกับปญหาที่มี

ประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลมีการรับรูความความรุนแรงของสิ่งเราที่กอใหเกิดความเครียดลดลง

สามารถปองกันการเกิดโรคและคงไวซึ่งสุขภาพที่ดี แรงสนับสนุนทางสังคมจึงมีความจําเปนตอ

สุขภาพของบุคคล 

Thoits (1982, pp. 145-159) ใหความหมายวา เปนการที่บุคคลในเครือขายของสังคม

ไดรับการชวยเหลือดานอารมณ สังคม ส่ิงของ ซึ่งเกิดจากมีการติดตอกับบุคคลอื่น โดยการ
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ชวยเหลือนี้จะทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับความเครียด และการตอบสนองตอความเครียดได

รวดเร็วขึ้น 

ดังนั้นจึงสามารถสรุปแลวแรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับความ

ชวยเหลือจากการปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม การชวยเหลือมีอยูหลายประเภท เชน ขอมูล 

ขาวสาร เงิน และแรงงาน เปนตน แรงสนับสนุนทางสังคมประกอบดวยบุคคล 2 ฝาย คือ ฝายผูให 

เชน บิดา มารดา และครู กับฝายผูรับ เชน บุตรหรือนักเรียน ไดรับ คําแนะนําตักเตือนจากบุคคล

ดังกลาว เปนตน 

           4.1.3  แหลงของแรงสนับสนนุทางสังคม 

House (1981, pp. 94-103) ไดจําแนกบุคคลที่เปนแหลงแรงสนับสนุนทางสังคมไว         

2 กลุม ตามลักษณะความสัมพันธ คือ 

1. กลุมที่มีความสัมพันธอยางไมเปนทางการ หมายถึง บุคคลที่ใหความชวยเหลือแก

บุคคลอื่น โดยมีความสัมพันธกันตามธรรมชาติ ไมเกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน หรือวิชาชีพ 

ไดแก คูสมรส เครือญาติ หรือเพื่อนฝูง 

2. กลุมที่มีความสัมพันธอยางเปนทางการ หมายถึง บุคคลที่ใหการชวยเหลือบุคคลอื่นโดย

เกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน หรือวิชาชีพ ซึ่งจะมีลักษณะการชวยเหลือที่เฉพาะเจาะจงประเภท

หนึ่งเปนสวนมาก เชนแพทยพยาบาล/ทีมสุขภาพ เปนตน 

Pender (1996, pp. 257-259) แบงแหลงของแรงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 

1. กลุมที่มีความผูกพันกันตามธรรมชาติ (Natural Support Systems) ไดแก ครอบครัว ซึง่

เปนกลุมแรงสนับสนุนทางสังคมระดับปฐมภูมิ เชน บิดาและมารดา คอยดูแลชวยเหลือบุตรให

กําลังใจและใหคําแนะนําแกบุตรหรือสมาชิกของครอบครัว 

2. กลุมเพื่อน (Peer Support Systems) คนกลุมนี้สวนมากเคยไดรับประสบการณที่มี

ผลกระทบที่รุนแรงในชีวิตประสบความสําเร็จในการปรับตัว และมีการพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน ทําให

คนกลุมนี้มีความเขาใจอยางลึกซึ้งเกิดขึ้นในตัวเอง จึงสามารถใหคําแนะนําในการแกปญหาในสวน

ที่คลายคลึงกับประสบการณที่เขาเคยประสบพบมากับเพื่อนได 

3. องคกรศาสนา (Organized Religious Support Systems) เปนกลุมองคกรที่มีการ

พบปะกันในสถานที่ทางกลุมศาสนาจัดไว เพื่อใหการชวยเหลือสนับสนุนบุคคลในศาสนานั้นๆ 

4. กลุมองคกรที่ใหการสนับสนุนชวยเหลือ หรือการใหความชวยเหลือขององคกรทาง

วิชาชีพ (Organized Support Systems of Care Giving or Helping Professional) ไดแก กลุม

ผูดูแลสุขภาพ ผูชวยเหลือที่มีทักษะ และการบริการที่เฉพาะเจาะจงที่ใหแกผูรับบริการ บุคคลจะ
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แสวงหากลุมสนับสนุนทางสังคมกลุมนี้ ก็ตอเมื่อไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว และ

เพื่อนไมเพียงพอ หรือแรงสนับสนุนนั้นไมไดผล กลุมบุคคลในวิชาชีพดานสุขภาพ เชน แพทย และ

พยาบาล จะเขามาใหการชวยเหลือสนับสนุนในสวนนี้ได 

5. กลุมองคกรที่ไมใชกลุมวิชาชีพดานสุขภาพ (Organized Support Groups Not 

Directed by Health Professional) ประกอบดวย กลุมอาสาสมัคร และกลุมที่ใหการชวยเหลือซึ่ง

กันและกัน กลุมอาสาสมัครเปนกลุมที่ใหการชวยเหลือบุคคลที่ไมสามารถจะจัดหาบริหารใหแก

ตนเองได สวนกลุมที่ใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนกลุมบุคคลที่พยายามเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของสมาชิก หรือสงเสริมการปรับตัวไปจนถึงการเปลี่ยนแปลงชีวิต ความเปนอยู เชน 

กลุมผูมีปญหาสุขภาพเรื้อรังกลุมบุคคลที่เจ็บปวยในระยะสุดทายของชีวิต หรือกลุมบุคคลที่ติดเชื้อ

เอดสเหมือนกัน 

   4.1.4  ประเภทของแรงสนับสนุนทางสังคม 

การชวยเหลือเกื้อกูลแกกันและกัน หรือการใหแรงสนับสนุนทางสังคมที่เปนอยูแตละ

สังคมนั้นมีหลายอยาง ซึ่งถาจัดเปนประเภทก็จะสามารถแบงแรงสนับสนุนทางสังคมไดหลาย

ประเภท ตัวอยางเชน 

Weiss (1974, pp. 235-236) ไดแบงชนิดของแรงสนับสนุนทางสังคม ออกเปน 6 ชนิด 

คือ 

1. ความผูกพันและรักใครสนิทสนม เปนความสัมพันธที่เกิดจากความใกลชิด ซึ่งทําให

บุคลิกเกิดความรูสึกวาตนเปนที่รัก และไดรับความเอาใจใสดูแล เกิดความรูสึกมั่นคงทางจิตใจ ซึ่ง

มักจะไดรับจากบุคคลใกลชิด เชน คูสมรส ญาติพี่นอง สมาชิกในครอบครัวเดียวกัน ถาบุคคลขาด

แรงสนับสนุนชนิดนี้ จะรูสึกเดียวดาย 

2. การมีสวนรวมหรือเปนสวนหนึ่งของสังคมหมายถึงการที่บุคคลมีโอกาสเขารวมใน 

กิจกรรมของสังคมทําใหมีโอกาสอันควร รวมทั้งทําใหเกิดความหวงใยความคิด กําลังทรัพยและ

กําลังบุคคลตามโอกาสอันควรรวมทั้งทําใหเกิดความหวงใยซึ่งกันและกัน ถาบุคคลขาดแรง

สนับสนุนชนิดนี้จะทําใหบุคคลรูสึกวาถูกแยกออกจากสังคม รูสึกโดดเดี่ยวขาดเพื่อน ขาดที่ปรึกษา 

เปนผลทําใหบุคคลขาดกําลังใจสิ้นหวังและรูสึกเบื่อหนายตอการมีชีวิตอยู 

3. การไดมีโอกาสเลี้ยงดูผูอ่ืน หมายถึงการที่บุคคลมีความรับผิดชอบในการเลี้ยงดูหรือ

ชวยเหลือบุคคลอื่น แลวทําใหตัวเองเกิดความรูสึกวาเปนที่ตองการของบุคคลอื่น และผูอ่ืนพึ่งพาได 

ถาขาดการสนับสนุนชนิดนี้ จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกคับของใจ และรูสึกวาชีวิตนี้ไรคา 
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4. การสงเสริมใหรูถึงคุณคาแหงตน หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยอมรับยกยอง และ

ชื่นชมจากสถาบันครอบครัวหรือเพื่อน ที่บุคคลนั้นสามารถแสดงบทบาททางสังคม ซึ่งอาจจะเปน

บทบาทในครอบครัว หรือในอาชีพ ถาบุคคลขาดแรงสนับสนุนชนิดนี้จะทําใหเกิดความเชื่อมั่นหรือ

ความรูสึกในคุณคาของตนเองลดลง 

5. ความเชื่อมั่นในความเปนมิตรที่ดี แรงสนับสนุนนี้เปนความชวยเหลือหวงใยซึ่งกันและ

กันอยางตอเนื่อง ถาขาดแรงสนับสนุนชนิดนี้จะทําใหบุคคลขาดความมั่นคงและถูกทอดทิ้ง 

6. การไดรับการชี้แนะ หมายถึง การไดรับความจริงใจในการชวยเหลือทางอารมณ และ

ชี้แนะขอมูลขาวสารจากบุคคลที่ตนศรัทธา และเชื่อมั่น เมื่อเกิดความเครียดหรือภาวะวิกฤตเพื่อ

ผอนคลายภาวะตรึงเครียดที่กําลังประสบปญหาอยูถาขาดแรงสนับสนุนชนิดนี้ จะทําใหบุคคลรูสึก

ทอแทส้ินหวัง 

House (1981, p. 201) แบงแรงสนับสนนุทางสังคม มี 4 ประเภท คือ 

1. แรงสนับสนุนทางดานอารมณ(Emotional Support) เปนการแสดงออกถึงการยกยอง

เห็นคุณคาความรัก ความไววางใจ ความหวงใย และการรับฟง ความรูสึก เห็นอกเห็นใจ 

2. แรงสนับสนุนดานการประเมินคุณคา (Appraisal Support) เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับ

การเรียนรูดวยตนเอง หรือขอมูลที่นําไปใชประเมินตนเอง ในการรับรอง การใหขอมูลปอนกลับ การ

เปรียบเทียบกับสังคม 

3. แรงสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational Support) ไดแก การใหคําแนะนํา ขอ

ชี้แนะ ชี้แนวทาง และการใหขอมูลที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได 

4. แรงสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental Support) เปนการชวยเหลือในรูปแบบตางๆ 

เชน การใหแรงงาน การใหเวลา การชวยปรับปรุงสิ่งแวดลอม รวมถึงการชวยเหลือดานสิ่งของและ

การใหบริการดวย 

Pender (1996, p. 257) ไดแบงชนิดของแรงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ประเภท คือ 

1. แรงสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) เปนการใหความชวยเหลือ 

สนับสนุนการมีสวนรวมซึ่งอาจเปนการชวยในสภาวะซึมเศรา 

2. แรงสนับสนุนดานขอมูล ขาวสาร (Informational Support) เปนการชวยเหลือบุคคลให

เกิดการเขาใจวาอยางไรควรทํา จึงจะมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนตอตนเอง 

3. การชวยเหลือทางดานทรัพยากร (Instrumental Aid) เปนการใหความชวยเหลือในเรื่อง

งาน เชน ชวยเตรียมอาหาร หรือชวยดูแลบุตรใหเพื่อมารดาไดมีเวลาในการทํากิจกรรมเพื่อพักผอน

หยอนใจ 
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4. การยอมรับ (Affirmation) การยอมรับชวยใหบุคคลแตละคนเขาใจภาวะและศักยภาพที่

เปนจริงของตนเอง 

ดังนั้นจึงสามารถสรุปวาแรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับการดูแลเอา

ใจใส การยอมรับนับถือ การเห็นคุณคา การไดรับการยกยองโดยมีความผูกพันซึ่งกันและกันจาก

บุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ครอบครัวและชุมชน ทําใหเกิดการ

ชวยเหลือกันในดานตางๆ เชน การใหคําแนะนํา การใหส่ิงของ การใหความชวยเหลือ  ใหเวลา  ให

ความคิดเห็น  ใหขอมูลขาวสาร  ชวยแกปญหาหรือบรรเทาความเดือดรอน 

 
           4.2  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
   ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง บทบาทหนาที่ของบุคลากรในองคกร ที่ไดรับ

มอบหมายใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค  ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติสงผล

ตอความรูสึกที่ดีและไมดีตอองคกร ข้ึนอยูกับลักษณะของงานวางานนั้นวาเปนงานที่จําเจหรือทา

ทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานที่ยากหรืองาย 

   เจียมจิต  สีฟา (2545) กลาววา ลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับ

องคกรและมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ   

พรรัตน  พันธศรีมังกร (2540) ซึ่งศึกษาตัวแปรที่สัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพตามทฤษฎีของคุณลักษณะงาน ไดขอสรุปที่นาสนใจวา การรับรูคุณคาของงาน การรับรู

ความรับผิดชอบและการรับรูในผลของงานเปนสิ่งที่สามารถทํานายแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบัติงานไดดีที่สุด 

   ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันกับ

องคกร  การเขาใจและตระหนักถึงคุณคาในบทบาทหนาที่ของตนเองจึงมีความสําคัญตอสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูผูสอน 

 
5.  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

                 5.1  แนวคิดพื้นฐานเกีย่วกับการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
การวิ เคราะหถดถอยพหุคูณ  (ปกรณ  ประจันบาน ,  2553, หนา  6-9)เปนการหา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑเพียง 1ตัวแปร กับตัวแปรตนหรือตัวแปร

พยากรณตั้งแต  2 ตัวขึ้นไป เชน เราใชผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน และผลการ

ทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนมัธยมศึกษา ทํานายเกรดเฉลี่ยของผล

การเรียนในระดับอุดมศึกษา ในที่นี้คะแนนการทดสอบตางๆ เปนตัวทํานายและเกรดเฉลี่ยเปน
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เกณฑ  ผลที่ไดจากการวิเคราะหที่สําคัญคือ สมการถดถอยพหุคูณ ซึ่งจะใชทํานายคะแนนตัว

เกณฑ  และถาผลการวิเคราะหพบวา ผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียนและผลการทดสอบ

วัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนมัธยมศึกษาสามารถทํานายเกรดเฉลี่ย

ระดับอุดมศึกษาของนิสิตได เราอาจใชแบบทดสอบเหลานั้นเพื่อคัดเลือกนิสิตเขาเรียนใน

ระดับอุดมศึกษาไดนั่นเองโดยเราทํานายไดวานิสิตคนหนึ่งไดคะแนนจากแบบทดสอบตางๆ เปน

เชนนั้นแลว เมื่อเขาเรียนไป 1 ปหรือเรียนจนสําเร็จการศึกษา เขานาจะไดเกรดเฉลี่ยเทาไร ตั้งแตยัง

ไมเขาเรียนและหากตองการจํานวนนิสิตที่จะรับเขาเรียนในจํานวนจํากัด ไมสามารถรับไดทุกคน  

เราอาจเลือกคนที่คาดวาจะเรียนไดคะแนนสูงสุดตามลําดับ  กอนคนที่คาดวาจะไดคะแนนต่ํา ซึ่ง

เปนวิธีการกําหนดเกณฑการคัดเลือกที่เหมาะสมและยุติธรรมที่ดีวิธีหนึ่ง  

 

     5.2  จุดมุงหมายการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ 
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณมีจุดมุงหมายที่สําคัญ (ปกรณ ประจันบาน, 2553, หนา 6-9)  

คือ การสรางสมการเชิงเสน (เสนตรง) เพื่อพยากรณตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) โดยใชกลุมตัวแปร

พยากรณ (ตัวแปรตน) รวมทั้งมีการหาตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณตัวแปรเกณฑที่ดีที่สุด 

 
                 5.3  ลกัษณะขอมูลที่ใชในการวิเคราะห 
  ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบงเปน 2 ประเภท คือ (ปกรณ ประจันบาน, 

2553, หนา 6-9)  ตัวแปรพยากรณ (ตัวแปรตน) ตั้งแต  2  ตัวแปรขึ้นไปและตัวแปรเกณฑ (ตัวแปร

ตาม) จํานวน 1  ตัวแปร  ลักษณะของขอมูลของตัวแปรพยากรณจะวัดในระดับมาตราอัตรภาคชั้น

ข้ึนไป หรือตัวแปรทวิ (0,1) หรือตัวแปรหุน (Dummy Variable) สวนตัวแปรเกณฑหรือตัวแปรตามวัด

ในระดับมาตราอันตรภาคขึ้นไปเชนเดียวกัน 

 
     5.4  หลกัเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหคูุณ 
ปกรณ  ประจันบาน (2553, หนา 6-10) กลาววา ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมี

ความแตกตางจากการวิเคราะหถดถอยอยางงาย โดยจะมีตัวแปรตนมากกวา 1 ตัวแปรขึ้นไป ทั้งนี้

เพราะในโลกความเปนจริง จะมีตัวแปรที่สามารถทํานายหรือพยากรณตัวแปรอื่นๆ ไดมากวาหนึ่ง

ตัวแปร  จึงทําใหการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณสามารถวิเคราะหขอมูลไดใกลเคียงกับความเปน

จริงมากกวา  ซึ่งการวิเคราะหแบบนี้นอกจากจะพิจารณาวาตัวแปรตนหลายตัวนาจะมีอิทธิพลตอ

ตัวแปรตามแลว  ยังพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนที่มีตอกันดวย  ในทางคณิตศาสตร

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  มีสมการดังนี้ 



51 
 

                 = a + bpiŶ Pp XbXbXbX ...332211 +++   

และนอกจากนั้นจะตองทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ทดสอบ

นัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยและทดสอบนัยสําคัญของตัวแปรที่เพิ่มเขามาในสมการ

ถดถอย 

ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ส่ิงทีต่องการหา  คอื 

1. สัมประสทิธิ์สหสัมพันธพหุคูณ   

2. สมการถดถอยพหุคูณ   

3. ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. งานวิจัยในประเทศ 
งานวิจัยในประเทศที่ใกลเคียงและเกี่ยวของกับสมรรถนะครูและวิทยฐานะครู  ที่ไดศึกษา 

คนควา มีดังนี้ 

   รัศมี  สีหะนันท (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินสมรรถนะความเปนครู

ของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 

1) สรางตัวชี้วัดสมรรถนะยอย และเครื่องมือประเมินสมรรถนะความเปนครูของขาราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  2) ประเมินสมรรถนะความเปนของขาราชการครู  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ 

ขาราชการครู จํานวน 327 คน  โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นจากโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบประเมินเกี่ยวกับสมรรถนะ

ความเปนครูของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ซึ่งเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5  ระดับ  ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น เทากับ .8027 มีตัวชี้วัดสมรรถนะยอยทัง้สิน้ 

79  ตัวชี้วัด สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา

สัมประสิทธิ์ของการกระจาย ผลการวิจัยพบวา 1) ตัวชี้วัดของสมรรถนะความเปนครูของขาราชการ

ครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มีตัวชี้วัดสมรรถนะยอยทั้งสิ้น 79  

ตัวชี้วัด  ซึ่งจําแนกตามสมรรถนะยอย ดังนี้ 1.1)ความรัก เมตตาและปรารถนาดีตอผูเรียน มีตัวชี้วัด

สมรรถนะยอยทั้งสิ้น 8 ตัวชี้วัด 1.2)ความอดทนและความรับผิดชอบ มีตัววัดสมรรถนะยอยทัง้สิน้ 5  

ตัวชี้วัด 1.3)เปนบุคคลแหงการเรียนรูและเปนผูนําทางวิชาการ มีตัวชี้วัดสมรรถนะยอยทั้งสิ้น 12  

ตัวชี้วัด 1.4)มีวิสัยทัศน  มีตัววัดสมรรถนะยอยทั้งสิ้น  6 ตัวชี้วัด 1.5)ความศรัทธาในวิชาชีพครู มี
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ตัวชี้วัดสมรรถนะยอยทั้งสิ้น 13 ตัวชี้วัด 1.6)ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู มีตัววัด

สมรรถนะยอยทั้งสิ้น 35 ตัวชี้วัด  2)สมรรถนะความเปนครูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมิน พบวา ดาน

ความรักความเมตตาและปรารถนาดีตอผูเรียน ดานความอดทนและรับผิดชอบ ดานการเปนบุคคล

แหงการเรียนรู และเปนผูนําทางวิชาการ ดานการมีวิสัยทัศน ดานศรัทธาในวิชาชีพครูและดาน

ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.04-4.43) และเมื่อพิจารณา

รายตัวชี้วัดยอย พบวาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด (3.98≤ X ≤  4.69) 

ปรีชา สุขศรี (2548, หนา 95  อางอิงใน รัศมี  สีหะนันท, 2551, หนา 86) ไดทําการวิจัย

เร่ือง การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  ผลการวิจัยพบวา  ขาราชการครูในสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  โดยภาพรวมมีการปฏิบัติงานอยูในระดับ

มากและมีความคิดเห็นตอสภาพการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูไมแตกตางกัน และเมื่อ

ศึกษาประสบการณการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01โดยระหวาง

ขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานต่ํากวา10 ป กับ10-20 ป มีความคิดเห็นตอการ

ปฏิบัติงานมากกวาขาราชการครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา10 ป และระหวาง

ขาราชการครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา10 ป กับมากกวา 20 ป มีความคิดเห็น

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน

มากกวา 20  ป  มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการครูที่มีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานต่ํากวา 10  ป   

       ปนัดดา  วงศจันดา (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจิตลักษณะและปจจัย

สถานการณที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูอัตราจาง ศูนยการศึกษาพิเศษ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาความสัมพันธและปริมาณการทํานายของปจจัยจิตลักษณะ ปจจัยสถานการณและปจจัย

สวนตัวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูอัตราจาง และเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

ครูอัตราจางที่มีปจจัยสวนตัวแตกตางกัน เครื่องมือที่ใช ประกอบดวย แบบตรวจสอบรายการขอมูล

ทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนตัว แบบสอบถามปจจัยจิตลักษณะ 3 ตัวแปรและแบบสอบถามปจจัย

สถานการณ 2 ตัวแปร ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยจิตลักษณะ ปจจัยสถานการณและปจจัยสวนตัว  

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูอัตราจาง ศูนยการศึกษาพิเศษ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2) ตัวแปรในการทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูอัตราจาง ศูนย
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)

การศึ กษาพิ เ ศษ ในภาคตะวั นออก เ ฉี ย ง เหนื อ  สํ านั กบ ริหา ร ง านกา รศึ กษาพิ เ ศษ  

กระทรวงศึกษาธิการ คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ( 404.=β  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ( )258.=β และ

การสนับสนุนจากสังคม ( )192.=β โดยตัวแปรเหลานี้สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

ทํางานของครูอัตราจางไดรอยละ 51.2 3) ครูอัตาราจางของศูนยการศึกษาพิเศษที่มีปจจัยสวนตัว

แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

   เยาวลักษณ  นอยสกุล  (2548, หนา 72-73) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับการปฏิบัติงานของครู กลุมสํานักงานเขตที่  4 สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค 1)เพื่อ

ศึกษาถึงสถานภาพสวนบุคคล ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของครู กลุมสํานักงาน

เขตที่  4 สังกัดกรุงเทพมหานคร  2) เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของครู กลุมสํานักงานเขตที่ 4 สังกัด

กรุงเทพมหานคร   3) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน 

กับการปฏิบัติงานของครู กลุมสํานักงานเขตที่ 4 สังกัดกรุงเทพมหานคร 4) เพื่อหาแนวทางในการ

สงเสริมการปฏิบัติงานของครู กลุมสํานักงานเขตที่ 4 สังกัดกรุงเทพมหานคร   

   สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  1)ระดับของคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน กับ

การปฏิบัติงานของครู  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  และพบวา ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จของ

งานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา ไดแก  ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับ

การยอมรับ  มีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ตามลําดับ ดานปจจัยค้ําจุน ความสัมพันธกับ

นักเรียนมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาไดแก ปจจัยเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เทคนิคการ

นิเทศ  โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต ฐานะอาชีพ ความเปนอยูสวนตัวและเงินเดือน 

ตามลําดับ  สวนการปฏิบัติงานของครู  มีคาเฉลี่ยดานการแนะแนวและชวยเหลือนักเรียนมากที่สุด  

รองลงมาไดแก  ดานกิจกรรมเสริมหลักสูตร ดานการปกครองชั้นเรียน ดานความสัมพันธของ

คณะกรรมการสถานศึกษา  ดานการเตรียมการสอน  ดานการปฏิบัติงานสอน ดานความรวมมือกับ

เพื่อนครู  ดานการพัฒนาตนเอง  ดานความสัมพันธกับชุมชน ดานการประเมินผลและดานการผลติ

และการใชส่ือ ตามลําดับ  2) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของครู  

พบวา เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู         

3) ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับการปฏิบัติงานของครู  พบวาปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิง

บวกกับการปฏิบัติงานของครู  4)ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับการปฏิบัติงานของครู พบวา

ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปฏิบัติงานของครู   
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   ละอองดาว  แสวงนาม (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา 10 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1)ศึกษาลักษณะการ

ไดรับการสนับสนุนจากสังคม  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

เอกชน  เขตการศึกษา 10  2) ศึกษาการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน เขตการศึกษา 10 ตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา  พุทธศักราช 2540  3) ศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับ

การสนับสนุนจากสังคม  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  

เขตการศึกษา 10  ผลการวิจัยพบวา  1) ครูโรงเรียนเอกชนเขตการศึกษา 10 ไดรับการสนับสนุน

จากสังคมและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และมีทัศนคติตอการปฏิบัติงานในระดับมาก 2)ครูโรงเรียน

เอกชน  เขตการศึกษา 10 ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พุทธศักราช 2540  

ในระดับมาก 3)การไดรับการสนับสนุนจากสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตอการปฏบิตังิาน

ของครูโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา 10 มีความสัมพันธทางบวกและสามารถรวมกันพยากรณ

การปฏิบัติงานของครูไดรอยละ 56.6 โดยที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถอธิบายการปฏิบัติงานไดใน

ระดับมาก  รองลงมาคือ การไดรับการสนับสนุนจากสังคม 

  จิตติมา  วัดตูม (2542, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง เหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเหตุจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ครู

โรงเรียนเอกชนมีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน 14 ดาน เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ ดาน

ความสําเร็จในงาน  ดานการบังคับบัญชาของผูบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความรับผิดชอบ  

ดานนโยบาย  ดานการบริหารงานในโรงเรียน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความสัมพันธกับผูบริหาร ดานเงินเดือน

(คาตอบแทน) ดานสถานภาพทางสังคม  ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงใน

การทํางาน และดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน  เมื่อเปรียบเทียบเหตุจูงใจในการปฏบิตังิาน

ของครู  พบวาครูชายและหญิงมีเหตุจูงใจไมแตกตางกันนอกจากเหตุจูงใจดานความมั่นคงในการ

ทํางานและสถานภาพทางสังคม  สวนครูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน  พบวา มีเหตุจูงใจ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันนอกจากดานความสําเร็จในงาน ความมั่นคงในงาน ดาน

สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานและโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน  เมื่อเปรียบเทียบครูที่สอน

ระดับช้ันตางกัน  พบวามีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 12 ดาน นอกจากดานลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติและดานเงินเดือน 
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2. งานวิจัยตางประเทศ 
              งานวิจัยตางประเทศที่ใกลเคียงและเกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครูและ

สมรรถนะครูที่ไดศึกษาคนควา  มีดังนี้ 

  Al – Thubiti (1991 อางอิงใน ประถม นิธุรัมย, 2551,หนา43) ทําการวิจัยเรื่องการ

ประเมินผลครูในซาอุดิอาระเบีย กลุมตัวอยางคือครูจํานวน 130 คน ที่เร่ิมตนสอนในป 1986 การ

ใหการศึกษากับครูนั้นดูจากสถาบันผลิตครู  สวนการฝกอบรมครูนั้นดูจากการฝกครูในเวลา

มากกวาสองป  ประเมินผลครูในดานประสิทธิภาพการสอนโดยภาพรวมการสอนภาคปฏิบัติและ

ความสามารถในการใชทฤษฎีการสอน  ตลอดจนการใหคะแนนจากการเขาสัมมนา ผลการวิจัย

พบวา การฝกอบรมใหครูประจําการไมสามารถชวยใหครูผูสอนมีประสิทธิภาพในการสอนมากขึ้น  

ครูที่ไมไดรับการฝกฝนทางดานการประกอบวิชาชีพครูมีความรูความสามารถไมมาก ฉะนั้น

หลักสูตรการฝกอบรมครูประจําการเหลานั้นจึงมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

Jones (1990, p. 43) ไดทําการวิจัยในเรื่องทัศนคติของอาจารยวิทยาลัยที่มีตอการ

ประเมินผลอาจารยของนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนแคนซัส  จุดประสงคของการวิจัยมี 3 ประการ  

คือ (1) เพื่อเปรียบเทียบทัศนคติของอาจารยประจําวิทยาลัยชุมชนแคนซัสที่มีตอประโยชนของการ

ประเมินอาจารย  เพื่อทราบประสิทธิภาพของอาจารยเหลานั้น (2)ประโยชนของการประเมินผล

อาจารยเพื่อทราบการพัฒนาของอาจารย  (3) ประโยชนของการประเมินผลอาจารยเพื่อใหรางวัล

แกอาจารย  ใชแบบวัดทัศนคติแบบลิเคิรตสเกล  ประชากรเปนอาจารยมหาวิทยาลัย  จํานวน 

1,044 คน  ผลการวิจัยสรุปไดวา  ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางทัศนคติของอาจารย

ที่มีตอประโยชนของการประเมินผลอาจารยของนักศึกษาเพื่อทราบประสิทธิภาพของอาจารย  การ

พัฒนาและการใหรางวัลอาจารย 

   Beck (1990, p. 127) ทําการศึกษาคุณลักษณะของครู พบวา ครูดีในสายตานักเรียน คือ  

ครูที่มีคุณสมบัติในดานการใหความรัก ความเอาใจใสนักเรียน และมีคุณสมบัติที่จะใหความรู  

ความชวยเหลือนักเรียนในดานการเรียนพื้นฐานกับจะตองรวมไปถึงการสงเสริมใหกําลังใจนักเรียน

ในดานการเรียนดวย 

Hihhet (1989, p.115) ไดทําการศึกษาพื้นฐานคุณลักษณะของครูที่มีความมุงมั่นในการ

สอนในสหรัฐอเมริกาโดยศึกษาจากครูใหญ จํานวนรอยละ 43 ของครูใหญ จากรอยละ 69 ของ

โรงเรียนที่รวมโครงการและศึกษาจากครูจํานวนรอยละ 44 ของครู จากรอยละ100 ของครูที่รวม

โครงการ  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับมาตรฐานของครู 5 ลักษณะ คือ มี
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1X

2X

3X

4X

5X

ความมั่นใจสูง มีความรูดีมีประสบการณและทักษะความชํานาญการ มีทัศนคติที่ดี มีความยินดีใน

อาชีพทางการสอนและยังชี้ใหเห็นวามาตรฐานตางๆ ที่กําหนด มีความสําคัญตอการเรียนการสอน 
 

การสังเคราะหงานวิจัย 

 ผูวิจัยไดสังเคราะหเอกสารจากงานวิจยั  เพื่อแสดงความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึง

ประกอบดวย             คือ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์     

                                   คือ   ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

                     คือ   ทัศนคตติอการประกอบวิชาชพีครู      

                  คอื   การสนับสนุนจากสงัคม      

                               คือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   

 และตัวแปรตาม     Y     คือ  สมรรถนะครูสายผูสอน   
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ตาราง 12  คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธระหวางตัวแปร  คาสมัประสิทธิส์หสัมพนัธของตวัแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  จากการ 

              สงัเคราะหงานวิจัย 
 

งานวิจยัของ 
ตัวแปร ละอองดาว 

แสวงนาม 

ปนัดดา 

วงศจันดา 

เยาวลักษณ 

นอยสกุล 

ณฐมน 

ระวิโรจน 

กฤษณ 

เสร็จกิจดี 

นิศารัตน 

สัตยานุการ 

สมหมาย 

นาควิเชียร 

1X  r = .74**  xy

608.=β ** 

r = .403 ** xy

404.=β ** 

r =.508** xy  

134.=β * 

 

146.=β * 

r = .595 * xy

305.=β * 

r = .584 *  xy

2X  - r = .241 ** xy r =.708** xy
- - r = .492 * xy r = .437 * xy

3X  r = .49**   xy

022.=β  

r = .272 ** xy - - - r = .602 * xy

137.=β * 

r = .578 * xy

 

4X  r = .51**   xy

227.=β ** 

r = .293 **   xy

192.=β * 

-  

237.=β * 

 

155.=β * 

r = .506 *   xy

103.=β * 

r = .655 *   xy

5X  - r = .345 **  xy

258.=β ** 

r =.531 xy  

126.=β * 

 

371.=β * 

r = .573 *   xy r = .574 *   xy

*    มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  

**  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  

-    หมายถึง  ไมไดทําการศกึษา
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1

1

1

จากตาราง 12 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  คาสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ

ของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  จากการสังเคราะหงานวิจัย  ดังนี้   

งานวิจัยของละอองดาว  แสวงนาม (2545, หนา 61-62) ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู ( ) การสนับสนุน

จากสังคม( )  กับสมรรถนะครูสายผูสอน (Y )  มีความสัมพันธทางบวกทุกคู และตัวแปรที่สงผล

ตอสมรรถนะครูสายผูสอน (Y ) คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) และการสนับสนุนจากสังคม( ) 

1X 3X

4X

1X 4X

งานวิจัยของปนัดดา วงศจันดา (2548, หนา 43 -45) ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน( ) ทัศนคติตอการ

ประกอบวิชาชีพครู ( ) การสนับสนุนจากสังคม( ) และลักษณะงานที่ปฏิบัติ( ) กับ

สมรรถนะครูสายผูสอน (Y ) มีความสัมพันธทางบวกทุกคู  และตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะครูสาย

ผูสอน (Y ) คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) การสนับสนุนจากสังคม( ) และลักษณะงานที่ปฏิบัติ

( )   

X 2X

3X 4X 5X

X X

5X

งานวิจัยของเยาวลักษณ  นอยสกุล (2548, หนา 60-61)  ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( )  การสนับสนุนจากสังคม( ) และ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

( )  กับสมรรถนะครูสายผูสอน ( )  มีความสัมพันธทางบวกทุกคู 
1X 4X

5X Y

งานวิจัยของณฐมน ระวิโรจน (2549, หนา 61-64) ไดศึกษาพบวา ตัวแปรที่สงผลตอ

สมรรถนะครูสายผูสอน (Y ) คือ ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) การสนับสนุนจากสังคม( ) 

และ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ( )   

X 4X

5X

งานวิจัยของกฤษณ  เสร็จกิจดี(2548, หนา 79) ไดศึกษาพบวา ตัวแปรที่สงผลตอ

สมรรถนะครูสายผูสอน (Y ) คือ ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) การสนับสนุนจากสังคม( ) 

และ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ( )   

X 4X

5X

งานวิจัยของนิศารัตน  สัตยานุการ (2549) ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( )  ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน( ) ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพคร ู

( )  การสนับสนุนจากสังคม( ) และ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ( )  กับสมรรถนะครูสายผูสอน 

(Y ) มีความสัมพันธทางบวกทุกคู   และตัวแปรที่สงผลตอสมรรถนะครูสายผูสอน (Y ) คือ แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์( )  ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู ( )  และการสนับสนุนจากสังคม( ) 

1X 2X

3X 4X 5X

1X 3X 4X

งานวิจัยของสมหมาย นาควิเชียร (2548, หนา 58) ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์( ) ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน( ) ทัศนคติตอการประกอบX 2X
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4วิชาชีพครู ( ) การสนับสนุนจากสังคม( ) และลักษณะงานที่ปฏิบัติ( ) กับสมรรถนะครู

สายผูสอน (Y ) มีความสัมพันธทางบวกทุกคู   
3X X 5X

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 ในการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจยักาํหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  ดังนี ้
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    สมรรถนะครูสายผูสอน 
1. สมรรถนะหลัก 
   - การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

   - การบริการที่ดี 

   - การพัฒนาตนเอง 

   - การทํางานเปนทีม 

   - จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

2. สมรรถนะประจําสายงาน 
   - การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 

   - การพัฒนาผูเรียน 

   - การบริหารจัดการชั้นเรียน  

   -  การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

   - ภาวะผูนําครู 

   - การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อ 

   - การจัดการเรียนรู  

ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครู 
1. ปจจัยจิตลักษณะ 

    - แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   

    - ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน 

    - ทัศนคติตอการประกอบวิชาชีพครู 

2. ปจจัยสถานการณ   

    - การสนับสนุนจากสังคม 

    - ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
 

 

ภาพ  7  กรอบแนวคิดการวิจยั 
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