
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสิงหบุรี ในครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
ดังตอไปน้ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา 
 1.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
 1.3 บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
 2.1 ความฉลาดทางอารมณ 
  2.1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
  2.1.2 ความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ 
  2.1.3 ขอบขายของความฉลาดทางอารมณ 
 2.2 ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 
  2.2.1 การตระหนักรูในตนเอง 
  2.2.2 การควบคุมตนเอง 
  2.2.3 การมีแรงจูงใจ 
  2.2.4 การมีความรูสึกรวม 
  2.2.5 การมีทักษะทางสังคม 
3. ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 3.1 ความหมายของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 3.3 ขอบขายของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 3.2 ความสําคัญของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 3.4 ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 
  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
  3.4.2 การพัฒนาทัศนคติ 
  3.4.3 การพัฒนาสถานศึกษา 
  3.4.4 การแกปญหา 
  3.4.5 การประกันคุณภาพ 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 

ผูบริหารสถานศึกษา 
1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาและการบริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2540, หนา 8) กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงของรัฐ และ
เอกชน 

  สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542, หนา 2) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งหรือมอบหมายใหมีอํานาจหนาที่ในการจัดการหรือดําเนินกิจกรรมของ
สถานศึกษา บุคคลที่เกี่ยวของกับการใหบริการทางการศึกษาแกสังคม และบุคคลที่มีฐานะเปน
ผูนําของสถานศึกษาในฐานะที่เปนองคกรทางสังคม หรือสถาบันทางสังคม 

  วิมุติ หยกพรายพันธ (2544, หนา 10) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ไดแก ผูอํานวยการ
สถานศึกษา อาจารยใหญ หรือครูใหญ ที่ทําหนาที่ประสานสามัคคี ใหบริการที่ดี และควบคุม
การบริหารงานตามภารกิจในสถานศึกษา ดานวิชาการ ดานบริหารทั่วไป ดานกิจการนักเรียน 
หรืองานปกครองตลอดจนงานดานบริการ และความสัมพันธกับชุมชน โดยใหเปนไปตาม
นโยบายใหบรรลุจุดมุงหมายทั้งของสถานศึกษาและสมาชิกในสถานศึกษา 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 8) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐและเอกชน 

  อนุชา กอนพวง (2550, หนา 23) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง  
ผูนํา ผูบริหารโอกาส ผูนําองคกร ผูนําทางวัฒนธรรม ผูนําการเรียนการสอน ผูตรวจการและ
สถาปนิก 

  ณัฐฌานันท เรือนดาหลวง (2551, หนา 12) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ขาราชการครูที่ทําหนาที่การปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาอยูใน
สถานศึกษาของรัฐและเอกชน ที่มีความรูความสามารถและมีคุณลักษณะในการบริหารการจัด
การศึกษาอันเปนพ้ืนฐานของคนสวนใหญ เพ่ือนําพาบุคลากรในสถานศึกษาใหพรอมที่จะ
ดําเนินการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายและการดําเนินงานประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ 
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  ฮัก (Hughes, 1999, p.31) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่มีบทบาท
เปนเชนศิลปน เปนเชนสถาปนิก และเปนผูตรวจการ โดยที่จะตองทําหนาที่ใหทุกสิ่งทุกอยาง 
ในสถานศึกษาใหดําเนินไปดวยดี สรางสรรควัฒนธรรมใหมๆ จัดโครงสรางของสภาพแวดลอม 
ปรับปรุงการเรียนการสอน สรางสิ่งจูงใจทางวิชาการ ใชเทคโนโลยี คํานึงถึงความมีคุณธรรม 
จริยธรรมและกฎหมาย 

  เซอรจิโอแวนนี่, และคนอื่นๆ (Sergiovanni, et al., 1999, pp.81-144) กลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่มีวิสัยทัศนในเชิงพัฒนา จะตองสรางสถานศึกษาใหเปน
สถานศึกษาแหงคุณภาพและประสบผลสําเร็จ 

  อับเบน, และคนอื่นๆ (Ubben, et al., 2001, pp.87-98) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษาหมายถึง ผูที่เปนกลไกสําคัญที่จะตองแสดงถึงภาวะผูนําเพื่อสรางสถานศึกษาให
เปนชุมชนแหงการเรียนรู ใหมีกระบวนการตัดสินใจโดยอาศัยสถานศึกษาเปนฐาน ใหมีการ
พัฒนาสถานศึกษาโดยมีการวางแผนที่เปนระบบ 

  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรทางวิชาชีพที่รับผิดชอบ 
การบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้ งของรัฐและเอกชนที่ไดรับแตงตั้งหรือมอบหมาย                 
ใหรับผิดชอบในการบริหารจัดการตามภารกิจในสถานศึกษาใหเปนไปดวยความถูกตอง 
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

 1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, และวิบูลยโตวณะบุตร (2542, หนา 6) กลาววา การบรหิาร

สถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมกันดําเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของ
สังคมในทุกๆ ดาน นับแตบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถเจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือใหมี
คานิยมตรงกันกับความตองการของสังคมโดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยการควบคมุสิง่แวดลอมให
มีผลตอบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสมเพื่อใหบุคคลพัฒนาไป
ตรงตามเปาหมายของสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

  กิติมา ปรีดีดิลก (2545, หนา 13) กลาววา การบริหารสถานศกึษา หมายถงึ การ
ดําเนินการทุกอยางในสถานศึกษา ตั้งแตการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การ
บริหารงานอาคารสถานที่ การบริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียนและ
นักศึกษา และงานดานความสัมพันธชุมชน 

  นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 123) กลาววา การบริหารสถานศึกษา  
หมายถึง หลักการบริหารสถานศึกษา โดยใชสถานศึกษาเปนฐาน (School Based Management: 
SBM) เปนการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยังสถานศึกษาให
สถานศึกษามีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ มีความเปนอิสระคลองตัวในการบริหารจัดการ ทัง้ดาน
วิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป หลักการบริหารมี 5 ประการดังน้ี       
1) หลักการกระจายอํานาจ เปนการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหกับประชาชน มีการกระจาย
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อํานาจจากสวนกลางและเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษาใหเกิดความคลองตัว มีอิสระและ
มีประสิทธิภาพ 2) หลักการบริหารตนเองสถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมาก
ขึ้น ภายใตการบริหารเปนองคคณะบุคคล 3) หลักการบริหารแบบการมีสวนรวม ผูที่เกี่ยวของ
นั ้นสามารถเขามามีสวนรวมกําหนดนโยบายและแผน รวมตัดสินใจ รวมกําหนดหลักสูตร
ทองถิ่น รวมคิดรวมทํา 4) หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหกับประชาชน โดยปรับปรุง
โครงสรางและวัฒนธรรมองคกร โดยการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และไดรับความเห็นชอบ 
รวมทั้งไดรับการสนับสนุนจากผูที่เกี่ยวของ และ 5) หลักการตรวจสอบและถวงดุล สถานศึกษา
ตองพรอมจะใหมีการตรวจสอบ เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐาน
การจัดการศึกษาที่กําหนดไว 

  หวน พินธุพันธ (2549, หนา 4) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือ
สมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรม ทั้ง
ในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพ่ือใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพ
ของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน และไมเปนระเบียบแบบแผน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2554, หนา 6-7) กลาววา 
การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา ใหเกิดพลังและ
มีประสิทธิภาพ จําเปนตองยึดเงื่อนไขและหลักการสําคัญ 6 ประการ คือ 1) การตัดสินใจที่ยึด
สถานศึกษาเปนฐาน (school cased decision) เปนแนวคิดที่มุงใหสถานศึกษามีอิสระ
ในการตัดสินใจดวยตนเอง โดยยึดประโยชนที่เกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ 2) การมีสวนรวม 
กําหนดใหบุคคลหลายฝายที่เกี่ยวของกับการศึกษาหรือผูมีสวนไดสวนเสียในการจัดการศึกษา
เขามามีสวนรวมเปนคณะกรรมการรวมแสดงความคิดเห็น หรือการรวมกํากับ ติดตาม และดูแล 
3) การกระจายอํานาจ เปนการกระจายอํานาจดานการบริหารงานวิชาการ การบริหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ใหคณะกรรมการเขตพื้นที่
การศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบ 4) ความรับผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบได มีการกําหนดหนาที ่ความรับผิดชอบและภารกิจของผูรับผิดชอบ เพื่อเปน
หลักประกันคุณภาพการศึกษาใหเกิดขึ้น 5) ธรรมาภิบาล เปนหลักคิดสําหรับการบริหาร
จัดการที ่ดี เพื่อประกันวาบุคลากรในองคกรมีความซื่อสัตยสุจริต ทั้งนี้ยึดหลักเปาหมาย
สอดคลองตอสังคม กระบวนการ โปรงใส และทุกขั้นตอนมีผูรับผิดชอบ และ 6) ความเปนนิติ
บุคคลเปนการใหสิทธิและอํานาจหน าที ่ที ่กํ าหนดไว ให ก ับสถานศ ึกษาเฉพาะตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

  กูด (Good, 1973, p.21) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่ง
การ การควบคุมและจัดการเรื่องเกี่ยวกับงานหรือกิจการนักเรียน รวมทั้งบริหารธุรกิจ
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สถานศึกษา โดยมุงใหบรรลุจุดมุงหมายปลายทางของการศึกษาที่ตั้งไว ภาระหนาที่ดังกลาวจะ
เกี่ยวของกับครู นักเรียนและบุคลากรอื่นๆ ในสถานศึกษา 

  แคมเบล, และคนอื่นๆ (Campbell, et al., 1976, p.22) กลาววา การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การจัดแผนยุทธศาสตรทางการศึกษา เพ่ือใหการศึกษาบรรลุเปาหมายอยาง
แทจริงโดยไดแบงงานบริหารสถานศึกษาออกเปน 6 ประเภท คือ 1) งานดานหลักสูตรและการสอน       
2) งานบริหารบุคลากรทางการสอน 3) งานบริหารนักเรียน 4) งานอาคารสถานที่ 5) งานดาน
งบประมาณและงานธุรการ และ 6) งานสัมพันธกับชุมชน 

  เรนโนลด (Reynolds, 1990, p.1) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
การบริหารสถานศึกษาเพื่อใหเกิดประสิทธิผลวา เปนสถานศึกษาที่เต็มเปยมไปดวยคุณภาพของ
การศึกษา 

  ยังส, และคิง (Youngs, & King, 2002, pp.643-670) กลาววา การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลที่สามารถทําใหสถานศึกษา
พัฒนาเพิ่มขึ้นไดจริง ใหครูเกิดการเรียนรูอยางสรางสรรค ครูสามารถนําความรูจากภายนอก
สถานศึกษานํามาประยุกตใชในสถานศึกษาได สําหรับผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะตองมี
ความสามารถในการจัดทําหลักสูตร จัดหาสื่อการเรียนการสอน และมีการจัดการที่ดีใน
สถานศึกษา 

  สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การใชกิจกรรม แผนยุทธศาสตร 
การบริหาร สั่งการ ควบคุม วินิจฉัย และดําเนินการใดๆ เพ่ือใหมีประสิทธิผลตอสถานศึกษา 
ดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การพัฒนาทัศนคติ การพัฒนาสถานศึกษา การแกปญหา การ
ประกันคุณภาพของสถานศึกษา เพ่ิมขึ้นอยางมีคุณภาพและเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด 

2. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
 ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ (2540, หนา 64) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนํามี

ความสําคัญ และเปนทรัพยากรที่สําคัญย่ิงของหนวยงานที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลวได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับการดําเนินงานขององคกรที่ตองอาศัยปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่ง คือ
ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนําที่จะตองแสดงพฤติกรรมการบริหารงานในองคกร 

 สุรัฐ ศิลปอนันต (2543, หนา 133-134) กลาวถึงความสําคัญของผูบริหาร
ในบทบาทของผูนําในการปฏิรูปการศึกษาเพื่อทําใหสถานศึกษามีคุณภาพไววา ผูบริหารจะตอง
ทําบทบาท และความรับผิดชอบของทีมปรับปรุงสถานศึกษาใหชัดเจน ผูนําของทีมนี้จะตองมี
ความแข็งแกรง เปนผูคิดยุทธศาสตรในการทํางานของทีมและของสถานศึกษา เปนผูพาตัวเขา
แทรกแซงในกิจกรรมตางๆ เม่ือจําเปน 

 จราพร พุฒคํา (2545, หนา 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีความสําคัญ
ตอคุณภาพของสถานศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายของ
ชาติ ตามนโยบายของรัฐบาลที่แถลงไวตอรัฐสภา รวมถึงนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและ
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กรมสามัญศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดมุงหมายของหลักสูตร
ในระดับการศึกษาที่รับผิดชอบ โดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถิ่น ชุมชน และ
ประเทศชาติ ลักษณะดังกลาวจะสงผลตองานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจที่ มี
ความสําคัญอยางยิ่ง 

 ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กลาผจัญ, และสัมมา รธนิธย (2545, หนา 1) กลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวของ
องคกร โดยเฉพาะในองคกรภาคเอกชนนั้น เห็นไดชัดเจนวาความอยูรอดขององคกรขึ้นอยูกับ
ผูบริหารเปนสําคัญ ดังนั้นภาคเอกชนไมวาจะเปนเรื่องการเงิน การธนาคาร การบริหารธุรกิจ 
การคา การอุตสาหกรรม รวมทั้งการศึกษาเอกชนตั้งแตอนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงตองสรรหา
ผูบริหารที่มีฝมือหรือมีความสามารถสูง เพ่ือความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร 

 บัญชา อ๋ึงสกุล (2545, หนา 23) กลาววา ผูบริหารหรือผูนํานั้นเปนหลักชัยของ
หนวยงานและเปนดวงประทีปของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่ดีจะตองเปนผูมี
ความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานและพยายามทําตนใหเปนที่เลื่อมใสศรัทธาของ
ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง ในการบริหารสถานศึกษานั้น ผูบริหารจําเปนตองใช
เทคนิควิธีการตางๆ ในการบริหารใหเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบัน 

 ไฮมัน, สกอต, และคอนเนอร (Haiman, Scott, & Connor, 1985, p.442) กลาววา
ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการทํางาน  และคุณสมบัติหลายอยางรวมกันตามที่
หนวยงานตองการจึงจะบริหารงานใหเกิดผลดี จะเห็นไดวาผูบริหารที่ขาดความสามารถยอมจะ
ขาดความเชื่อถือจากผูใตบังคับบัญชา อันเปนตนเหตุแหงปญหาของการบังคับบัญชา ในที่สุด
ความสามารถในการทํางานของผูบริหาร นอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสจาก
ผูรวมงานและบุคคลทั่วไปแลว ยังเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในการนําองคกรไปสูเปาหมาย
ตามวัตถุประสงค 

 คอนเจอร (Conger, 1998, p.79) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรจะทําหนาที่
เปนผูนําทางการศึกษาในเรื่องการวางนโยบาย ในเรื่องของโปรแกรมการศึกษา และกระบวนการสอน 
บุคลากร นักเรียน ครู อาจารย การเงินและงานธุรการตางๆ 

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญมาก เพราะผูบริหารสถานศึกษา เปน
ผูมีบทบาทสําคัญที่จะทําใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวได ดวยการใช
ความสามารถจูงใจใหบุคลากรในสถานศึกษาทํางานเปนทีม และมีระบบการจัดการ ใหการ
ดําเนินการภายในสถานศึกษาเปนไปดวยความถูกตองเหมาะสมมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานที่
กําหนด ซึ่งตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลป เพ่ือชักนําใหผูที่เกี่ยวของทุกฝายรวมกันปฏิบัติ
ภารกิจในการจัดการศึกษาแกเยาวชนใหมีคุณสมบัติที่พึงประสงคของสังคมและประเทศชาติ 
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3. บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
 วิจิตร ศรีสอาน (2540, หนา 16) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับ

การบริหารงานไว 6 ประการ ดังน้ี 1) ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบการพัฒนาจุดมุงหมาย 
เปาหมาย นโยบายของสถานศึกษา เพ่ือจะไดใชเปนแนวทางในการบริหาร 2)  ผูบริหารจะตองมี
บทบาทในการจัดวางตัวบุคลากร เพ่ือใหสามารถทําหนาที่บรรลุตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
3) บทบาทดานการจัดเวลาสถานที่เพ่ือประโยชนในการจัดการเรียนการสอน 4)บทบาทและ
ความรับผิดชอบในการจัดหาวัสดุอุปกรณและอาคารสถานที่เพ่ือประโยชนของการจัดการศึกษา 
5)ผูบริหารจะตองมีบทบาทในการสงเสริมการจัดการเรียนการสอน  เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของ
หลักสูตรและ 6) บทบาทดานการสรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2543, หนา 76) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ไว 5 ประการ ดังน้ี 1) ผูบริหารสถานศึกษาทําหนาที่เปนผูนําในการปฏิรูปการเรียนรู 2) นํา
สถานศึกษาไปสูองคกรแหงการเรียนรูและสังคมแหงปญญา คือ ปรับเปลี่ยนแนวคิดในการ
บริหารจัดการเพื่อปฏิรูปการเรียนรู กําหนดแผนยุทธศาสตรในการปฏิรูปการเรียนรู ตามแนว
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 3) จัดการเอื้ออํานวยความสะดวกใหครูผูสอนมี
เสรีในการคิดพัฒนารูปแบบการเรียนรู ทําการวิจัยในชั้นเรียน แลกเปลี่ยนการเรียนรูกันระหวาง
เพ่ือนครู การทํางานเปนทีม 4) พัฒนาผลการเรียนใหไดมาตรฐานตามหลักสูตร และ 5) พัฒนา
สภาพแวดลอมในสถานศึกษาใหมีบรรยากาศเพื่อเอ้ือตอการเรียนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ
ชวยเหลือคนในดานการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนเอยางตอเน่ือง 

 สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542, หนา 7-8) กลาววา ภารกิจ บทบาท หนาที่ผูบริหาร
สถานศึกษา สรุปได 8 ประการ คือ 1) ปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาจุดมุงหมายของสถานศึกษา  
2) ปฏิบัติงานในการวางตัวบุคคล 3) ปฏิบัติงานในการจัดสรรเวลาของสถานศึกษา 4) มีหนาที่
ในการจัดหาจัดใชวัสดุอุปกรณและอาคารสถานที่เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด 5) มีหนาที่สงเสริม
การเรียนการสอน 6) มีหนาที่สรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน 7) มีหนาที่
จัดโปรแกรมการอบรมเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน และ 8) มีหนาที่ประเมินความตองการของ
สถานศึกษา ประเมินผลกระบวนการและผลผลิตของสถานศึกษา เพ่ือใชเปนพ้ืนฐานในการ
พัฒนา ปรับปรุงสถานศึกษา  

 ถวิล อรัญเวศ (2544, หนา 19) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารมืออาชีพในยุคการ
ปฏิรูปการศึกษาไว 10 ประการ ดังนี้ 1) บทบาทผูตัดสินใจ นักบริหารมืออาชีพตองมีขอมูล
เพียงพอในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการเปนคนสุขุมรอบคอบมีเหตุผลในการตัดสินใจ                  
2) บทบาทผูไวตอขอมูล ผูบริหารจะตองไวตอขอมูลที่ทันสมัยอยูเสมอ 3) บทบาทผูเพ่ิมพูน
วิสัยทัศน ผูบริหารมืออาชีพจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถสื่อวิสัยทัศนไดเปนอยางดี 
4) บทบาทผูซื่อสัตยและสรางสรรคผลงาน ผูบริหารจะตองเปนผูสรางสรรคผลงาน มีความโปรงใส
สามารถตรวจสอบได 5) บทบาทผูประสานสิบทิศนักบริหารจะตองสามารถประสานกับหนวยงานและ
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บุคคลไดเปนอยางดีสามารถไกลเกลี่ยขอพิพาทและขจัดปดเปาปญหาตางๆ ในหนวยงานได         
6) บทบาทเปนผูสรางสรรควิธีการทํางานใหม ผูบริหารจะตองยึดหลักการ หาวิธีทํางานใหมๆ อยู
เสมอ 7) บทบาทผูจูงใจเพ่ือนรวมงาน ผูบริหารจะตองสามารถโนมนาวเพื่อนรวมงานใหเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางานและรับผิดชอบตองานสูง 8) บทบาทผูทนทานตอปญหาอุปสรรค 
ผูบริหารจะตองอดทนอดกลั้นตออุปสรรคพรอมที่จะเผชิญตอปญหาและสยบปญหาอยางสันติสุข 
9) บทบาทรูจักยืดหยุนตามสถานการณ ผูบริหารจะตองยึดทางสายกลางในการดําเนินงาน และ 
10) บทบาทผูบริหารงานแบบมีสวนรวม ผูบริหารจะตองใหบุคลากรผูเกี่ยวของในการศึกษา      
ไดรวมคิด รวมวางแผน รวมทํา รวมตัดสินใจ รวมรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้น 

 ประกอบ กุลเกลี้ยง, และสิทธิพร ลิ้มบริบูรณ (2545, หนา 22-23) กลาววา  ผูบริหาร
ของภาครัฐและเอกชนมีบทบาท 9 ประการดังน้ี 1) เปนประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
และวิชาการสถานศึกษา 2) เปนกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาของรั ฐ
รวมถึงกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 3) เปนผูบังคับบัญชาครู
และบุคลากรในสถานศึกษา 4) บริหารกิจการของสถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบขอบังคับทางราชการ และของสถานศึกษารวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของ
สถานศึกษา 5) ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม รวมทั้ง
ควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพยสินของสถานศึกษาหรือหนวยงานให
เปนไปตามกฎระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 6) เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือ
หนวยงานของกิจการทั่วไปรวมทั้งการทํานิติกรรมสัญญาของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณ
ที่สถานศึกษาไดรับมอบ 7) จัดทํารายงานกิจกรรมประจําปของสถานศึกษาเพื่อเสนอตอ
คณะกรรมการการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา 8) อนุมัติประกาศนียบัตร
และวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กําหนด และ 9) ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทั้งงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย 

 วิโรจน สารรัตนะ, และสัมพันธ พันธุพฤกษ (2545, หนา 13-14) กลาววา 
ผูบริหารมีบทบาทใหญๆ 3 บทบาท ดังน้ี 1) บทบาทเชิงสัมพันธบุคคล ผูบริหารเปนเสมือน 
“ศูนยรวมประสาท” ขององคกรโดยแสดงเปนบทบาทยอยตางๆ โดยบทบาทเปนสื่อลักษณะของ
องคกร บทบาทในการเปนผูนําองคกรและบทบาทเปนผูสรางความสัมพันธบุคคลหรือกลุม
บุคคลภายนอกองคกรเพื่อใหไดขอมูลหรือสิ่งที่เปนประโยชนตอองคกร 2) บทบาทเชิง
สารสนเทศ เปนบทบาทที่ใหผูบริหารเปนศูนยกลางขอมูลขาวสารทั้งในฐานะเปนผูรับ และผูสง 
โดยแสดงออกเปนบทบาทยอยตางๆ ดังน้ี บทบาทในการเปนผูกํากับติดตามผลการดําเนินงาน 
บทบาทในการเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสารใหแกบุคลากรในองคกร และบทบาทในการเปนผู
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในองคกรใหแกบุคลากรภายนอกองคกร และ 3) บทบาทเชิงการ
ตัดสินใจ เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารมีลักษณะเปนนักตัดสินใจ โดยแสดงออกในบทบาทยอย
ตางๆ ดังน้ี บทบาทเปนผูตัดสินใจเปนผูประกอบการที่มุงริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆ ใน
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องคกรอยูเสมอ บทบาทเปนผูตัดสินใจแกปญหาที่เกิดในองคกร บทบาทเปนผูตัดสินใจเพ่ือ
จัดสรรทรัพยากรในสวนตางๆ บทบาทเปนผูตัดสินใจในการเจรจาตอรองกับบุคคลหรือองคกร
อ่ืนเพื่อใหไดสิ่งที่เปนประโยชนตอองคกร 

 เลขา ปยะอัจฉริยะ (2545, หนา 17) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารในยุคปฏิรูปการ
เรียนรูวา ผูบริหารเปนผูที่ 1) คนหา สราง สงเสริมครูผูนํา 2) ติดตามการเปลี่ยนแปลง สํารวจ
ความตองการ สงเสริมการเรียนรู 3) รวมเรียนรู รวมงานเคียงขางครู มุงม่ัน จริงใจ ซื่อสัตย          
4) ยอมรับ ใหโอกาสการมีสวนรวมทางความคิดและการตัดสินใจ และ 5) จัดการงานเปนระบบ
ติดตาม ตรวจสอบ สนับสนุน 

 สมิธ, และคนอื่นๆ (Smith, et al., 1970, p.170) กลาววา การบริหารสถานศึกษา
ประกอบดวยงาน 6 งาน คืองานวิชาการ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานที่ 
งานธุรการและการเงิน และงานความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน 

 แคมเบลล, และคนอื่นๆ (Campbell, et al., 1976, pp.6-7) กลาววา บทบาท
หนาที่ของผูบริหารการศึกษาไวดังนี้ เปนการมองการณไกล และมีอิทธิพลในการชี้นําการพัฒนา
กําหนดวิธีการประสานงานในการนําโครงการตางๆ ไปปฏิบัติ จัดหาและจัดสรรทรัพยากรตางๆ 
ที่จําเปนเพ่ือสนับสนุนโครงการ เปนตัวแทนของสถานศึกษาในกิจกรรมตางๆ เปนผูประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานของสถานศึกษา 

 สรุปไดวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันคือ ผูบริหารจะตองเปนผูที่มี
วิสัยทัศน  คิดหาวิธีการใหมๆ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย บทบาทผูนําทางวิชาการผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองมีความรูความเชี่ยวชาญที่จะสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยูเสมอ และ
บทบาทของ นักปฏิบัติที่มุงผลสัมฤทธิ์ โดยเปนผูมีความเพียรพยายาม มุงม่ันอดทนที่จะทํางานให
บรรลุเปาหมายสรางผลงานอยางมีคุณภาพ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 

1. ความฉลาดทางอารมณ 
 ความฉลาด หมายถึง ความสามารถความเฉียบแหลม ไหวพริบดี ปญญาดี รับรู 

เขาใจ ประยุกตใชสิ่งตางๆ ใหเกิดประโยชนสวนคําวาอารมณโกลแมน (Goleman, 1995, p. 
289) ไดใหความหมายไววา เปนความรูสึกที่ประกอบจากความคิดเฉพาะตน เปนภาวะทาง
จิตใจและชีววิทยาเปนวิสัย แนวโนมที่จะแสดงออกและความฉลาดทางอารมณ มีนักการศึกษา
ไดใหความหมายอยางหลากหลาย ดังตอไปน้ี 
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 1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
  อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 19-21) กลาววาความฉลาดทางอารมณหมายถึง

ความสามารถที่จะรูและเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืนได (แยกแยะอารมณเปนตนวารักโกรธ
เกลียดไมพอใจเบื่อ ฯลฯ) รวมถึงความสามารถที่จะควบคุมอารมณใชความสามารถทางอารมณ

  ทศพรประเสริฐสุข (2543, หนา 27) กลาววาความฉลาดทางอารมณหมายถึง 
ความสามารถลักษณะหนึ่งของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึกความคิดและอารมณของตนเอง
และผูอ่ืนสามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายในตลอดจนสามารถรอคอย การตอบสนอง
ความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะสามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะ
เผชิญกับอุปสรรคและขอขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจรูจักขจัดความเครียด ที่ขัดขวาง
ความคิดริเริ่มสรางสรรคอันมีคาของตนเองไดสามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนําและผูตามไดอยางมีความสุขจนประสบความสําเร็จในการ
เรียนความสําเร็จในอาชีพและประสบความสําเร็จในชีวิต 

  ผองพรรณ เกิดพิทักษ (2544, หนา 10) กลาววาความฉลาดทางอารมณ
หมายถึง เปนความสามารถที่ไมใชดานพุทธิปญญาและเปนสมรรถนะรวมทั้งทักษะตางๆ ที่มี
อิทธิพลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในการเผชิญปญหาตลอดทั้งอุปสรรคตางๆ ใน
ชีวิต 

  อุมาพร ตรังคสมบัติ (2544, หนา 5) กลาววา ความฉลาดทางอารมณหมายถึง
ความสามารถของบุคคลในอันที่จะจัดการกับอารมณและความรูสึกทั้งของตนเองและของผูอ่ืนได
อยางมีประสิทธิภาพ 

  จํานง ยินดี (2548, หนา 13) กลาววาความฉลาดทางอารมณหมายถึง
ความสามารถในการรูจักอารมณของตนเองสามารถควบคุมอารมณไดดีใชอารมณใหเกิด
ประโยชนเขาใจอารมณและความรูสึกของผูอ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการสรางและรักษา
ความสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืนจนกระทั่งทําใหตนเองประสบความสําเร็จในชีวิต 

  คิง (King, 1990, p.12) กลาววาความฉลาดทางอารมณหมายถึงความสามารถที่
จะรับรูประเมินและแสดงออกทางอารมณความสามารถที่จะใชอารมณใหเอ้ือตอการคิด
ความสามารถที่จะเขาใจอารมณและความรูเกี่ยวกับอารมณความสามารถที่จะจัดการกับอารมณ
เพ่ือความเจริญงอกงามทางอารมณ และสติปญญา 

  โกลแมน (Goleman, 1995, p.12) กลาววาความฉลาดทางอารมณหมายถึง
ความสามารถในการควบคุมตนเองมีใจจดจอเพียรพยายามและสามารถจูงใจตนเองนอกจากนี้
โกแมนไดเสนอวา EQ เปนความฉลาดที่เกิดจากการประสานงานระหวางอารมณกับเหตุผลหรือ
การทํางานของจิตใจกับสมอง 

  โดนาลดชัน (Donaldson, 1997, p.12) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ
หมายถึงความสามารถที่จะรูจักและเขาใจอารมณของตนเองสามารถเผชิญความเครียดไดอยาง
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เหมาะสมมีความยืดหยุนมีเปาหมายชีวิตมองโลกในแงดีและสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมี
ความสุข 

  คูเปอร, และซาวาฟ (Cooper, & Sawaf, 1997, p.42) กลาววา ความฉลาด
ทางอารมณหมายถึงความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรูเขาใจและประยุกตใชพลังของ
ตนเองการรูจักอารมณเปนรากฐานของพลังงานขอมูลการสรางสายสัมพันธเพ่ือการโนมนําผูอ่ืน 

  เวสซิงเจอร (Weisinger, 1998, p.13) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ
หมายถึงการใชอารมณอยางชาญฉลาดโดยความตั้งใจใชอารมณทํางานใหเรานั่นคือใชอารมณ
นําพฤติกรรมและความคิดไปในทิศทางที่สงเสริมตนเอง 

  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณหมายถึงความสามารถในการรูอารมณและ
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนสามารถแยกความแตกตางของอารมณที่เกิดขึ้นและใชขอมูลน้ีเปน
เครื่องชี้นําในการคิดและการทําสิ่งตางๆประกอบดวยความสามารถในการควบคุมตนเองการมี
ใจจดจอและความเพียรและความสามารถจูงใจตนเองสามารถที่จะจัดการอารมณตนเองและ
สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหประสบความสําเร็จในการทํางานและ
ชีวิต 

 1.2 ความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ 
  ชอลัดดา ขวัญเมือง (2542, หนา 19) กลาววาความฉลาดทางอารมณ          

มีความสําคัญทั้งในระดับบุคคลระดับกลุมระดับองคกรระดับสังคมและระดับประเทศมี
ความสําคัญทั้งในครอบครัวสถานศึกษาสถานที่ทํางานและชุมชน 

  เทอดศักดิ์ เดชคง (2542, หนา 16) นําเสนอวา มีการศึกษาพบวาคนที่มี IQ 
สูงจํานวนมากประสบความลมเหลวทั้งดานการทํางานและชีวิตครอบครัวเชนการศึกษาใน
อเมริกาพบวาสิ่งที่ทําใหนักบริหารดาวเดนไมประสบความสําเร็จมิใชเร่ืองของความสามารถทาง
สติปญญาแตกลับเปนความสามารถในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพราะการที่ใครบางคนทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไมไดเขาก็คงมิใชผูบริหารที่ดีแนแมวาเขาจะฉลาดเพียงใด 

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544, หนา 8) ไดสรุปใหเห็นถึงประโยชนของความ
ฉลาดทางอารมณที่มีตอชีวิตและการทํางานในหนาที่สรุปได 6 ประการ ดังน้ี 1) ใชในการพัฒนา
บุคลิกภาพของเด็กๆ ใหมีวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย 2) ชวยใหสามารถสื่อสารแสดง
ความรูสึกและอารมณของตนไดอยางถูกตองและเขาอกเขาใจความรูสึกผูอ่ืน 3) ชวยลดความ
ขัดแยงระหวางบุคคลทําใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย 4) ชวยใหสามารถบริการไดดี
รูจักและรับฟงความตองการของลูกคา 5) ชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะ
ในการรูจักใชคนและครองใจคนไดเปดโอกาสใหไดเรียนรูและพัฒนาตน และ 6) ชวยใหมีความ
เขาใจในชีวิตของตนเองและผูอ่ืนทําใหมีปฏิสัมพันธที่ดีสามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่
ชีวิตครอบครัวก็จะมีความสุข 
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  ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 17) กลาววาความฉลาดทางอารมณมี
ความสําคัญและมีประโยชนในทุกดานและในทุกระดับทั้งในระดับบุคคลระดับกลุมระดับองคกร
ระดับสังคมและระดับประเทศซึ่งผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับวาเปนอาชีพ
หน่ึงที่ตองมีความฉลาดทางอารมณในระดับสูงดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาจึงจําเปนตองพัฒนา
เพ่ือเสริมสรางความฉลาดทางอารมณเพ่ือเอ้ือประโยชนตอการบริหารงานและประสิทธิผลของ
องคกรไดเปนอยางมากและผูบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณที่ดีมักคิดอยูเสมอวาความสําเร็จ
ในอดีตไมสามารถรับประกันความสําเร็จในอนาคตไดเพราะโลกไมเคยหยุดนิ่งถาเราปราศจาก
การขวนขวายเราก็จะลาหลังในที่สุด 

  สรุปความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง มีประโยชนกับทุกดาน
ที่เกี่ยวของกับผูนําไปใชและมีความจําเปนและสําคัญเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะผูนําและผูบริหาร
เพราะถือวาเปนผูที่มีอํานาจสามารถชักจูงโนมนาวใหคนเกิดความรูสึกเห็นชอบและพรอมจะ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

 1.3 ขอบขายของความฉลาดทางอารมณ 
  กรมสุขภาพจิต (2544, หนา 2-3) ไดพัฒนาแนวคิดเรื่องความฉลาดทาง

อารมณที่ประกอบดวยปจจัย 3 ประการคือดานดีดานเกงดานสุขโดยใหความหมายในแตละ
องคประกอบดังน้ี 1) ดานดีหมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของ
ตนเองรูจักเห็นใจผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบซึ่งมีรายละเอียดคือ 1.1) ความสามารถในการ
ควบคุมอารมณและความตองการของตนเองเชนรูอารมณและความตองการของตนเองควบคุม
อารมณและความตองการไดและแสดงออกอยางเหมาะสม 1.2) ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน
เชนใสใจผูอ่ืนเขาใจและยอมรับผูอ่ืนแสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 1.3) ความสามารถในการ
รับผิดชอบเชนรูจักการใหรูจักการรับรูจักรับผิดรูจักใหอภัยเห็นแกประโยชนสวนรวม 2) ดานเกง
หมายถึงความสามารถในการรูจักตนเองมีแรงจูงใจสามารถตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกได
อยางมีประสิทธิภาพตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 2.1) ความสามารถในการรูจักและสราง
แรงจูงใจใหตนเองเชนรูจักศักยภาพของตนเองสรางขวัญและกําลังใจใหตนเองไดและมีความ
มุงม่ันที่จะไปใหถึงเปาหมาย 2.2) ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาเชนรับรูและเขาใจ
ปญหามีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม มีความยืดหยุน 2.3) ความสามารถในการมี
สัมพันธภาพกับผูอ่ืนเชนรูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืนกลาแสดงออกอยางเหมาะสมและ
แสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 3) ดานสุขหมายถึงความสามารถในการดําเนินชีวิต
อยางเปนสุขมีความภูมิใจในตนเองพอใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางใจ 3.1) ภูมิใจตนเองเชน
เห็นคุณคาในตนเองเชื่อม่ันในตนเอง 3.2) พึง-พอใจในชีวิตเชนรูจักมองโลกในแงดีมีอารมณขัน
พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู และ 3.3) มีความสงบทางใจเชนมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุขรูจักผอน
คลายมีความสงบทางจิตใจ 



 

25 

  วีระวัฒน ปนนิติมัย (2544, หนา 143-144) กลาววาผูที่มีความฉลาดทาง
อารมณสูงตามทัศนะของผูรูมีคุณสมบัติ 16 ประการ ดังน้ี 1) แสดงความรูสึกของตนเองออกมา
ไดอยางชัดเจนตรงไปตรงมา 2) ไมถูกครอบงําโดยความรูสึกในทางลบตางๆ 3) สามารถอาน
ภาษาทาทางในการสื่อสารไดดี 4) สามารถผสานเหตุผลความจริงความรูสึกและสามัญสํานึกได
อยางสมดุล 5) พ่ึงพาตนเองไดใชเหตุผลในทางจริยธรรม 6) สรางแรงจูงใจที่ดีใหเกิดในตนเอง
ได 7) สามารถนําภาวะอารมณของตนกลับสูภาวะสูปกติได 8) มองโลกในแงดีไมยอมแพกับ
อุปสรรคหรือปญหา 9) สนใจใหความสําคัญกับความรูสึกของผูอ่ืน 10) ไมถูกครอบงําจากความ
กลัวและวิตกกังวล 11) สามารถระบุความรูสึกหรือถาวะอารมณทางลบที่เกิดขึ้นกับตนเองได 
12) มองหาแงมุมที่ดีจากภาวะอารมณในทางลบ 13) ชีวิตไมถูกชี้นําโดยอํานาจความร่ํารวย
เกียรติศักดิ์ตําแหนงชื่อเสียงหรือการไดรับการยอมรับ 14) กลาเผยความรูสึกนึกคิดของตนเอง
ไมพยายามสอดแทรกความคิดไวในความรูสึกของตนเอง 15) มองแงมุมที่ดีจากภาวะอารมณ
ในทางลบหรือสถานการณอันเลวราย และ 16) แยกแยะสิ่งที่เปนความคิดออกจากความรูสึกได 

  ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 18) กลาววาลักษณะของผูที่มีความ
ฉลาดทางอารมณสูงน้ันจะสามารถเขาใจความรูสึกของตนเองควบคุมอารมณความรูสึกปรับตัว
เขากับสถานการณตางๆ ไดดีสรางแรงจูงใจที่ดีแกตนเองมองโลกในแงดีมีความเอื้ออาทรเห็นอก
เห็นใจผูอ่ืนและมีทักษะทางสังคมที่ดี 

  วากเนอร, และสเทินเบิรก (Wagner, & Sternberg, 1985, p.185) ไดเสนอ
พฤติกรรมของผูที่ชาญฉลาดวาเปนคุณสมบัติที่สามารถสงเสริมใหพบกับความสําเร็จในวิชาชีพ
การบริหารงานและชีวิตประกอบดวยความสามารถ 3 ดานคือ 

  1. การครองตน (managing self) หมายถึงความสามารถในการบริหาร
จัดการตนเองในแตละวันใหบรรลุเปาหมายไดผลผลิตสูงสุดอาทิการจัดลําดับกิจกรรมที่ตองทํา
กระตุนชี้นําตนใหมุงสูผลสัมฤทธิ์การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเองกลาเสี่ยงไมยนยอรูขีด
ความสามารถและศักยภาพของตนดี 

  2. การครองคน (managing others) หมายถึงทักษะความรูในการบริหาร
ผูใตบังคับบัญชาและความสัมพันธทางสังคมความสามารถเขากับผูอ่ืนไดมอบหมายงานใหตรง
กับทักษะความรูความสามารถของผูปฏิบัติแตละคนใหรางวัลตามผลงานที่ปฏิบัติ 

  3. การครองงาน (managing career) หมายถึงจะสรางผลกระทบที่ดีแกสังคม
องคกรประเทศชาติไดอยางไรจะสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิของตนเองไดอยางไรจัดความสําคัญ
จําเปนของตนใหสอดคลองกับสิ่งที่องคกรใหความสําคัญโนมนาวเกี่ยวของใหเห็นความสําคัญ 

  ซาโรเวย, และเมเยอร (Salovey, & Mayer, 1990, p.189) กลาววา ความ
ฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 2 ลักษณะ ดังนี้ 

  1. รู จักภาวะอารมณของตนการประเมินภาวะอารมณไดอยางถูกตอง
แสดงออกไดอยางเหมาะสม (emotional awareness) การที่บุคคลสามารถรับรูระบุและจําแนก
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ภาวะอารมณที่เกิดกับตนเองไดเปนปจจัยที่เอ้ือตอความสามารถในการปรับตัวและการ
แสดงออกทางอารมณไดอยางดี 

  2. ขั้นควบคุมอารมณเปนการควบคุมกํากับดูแลภาวะอารมณ (regulation of 
emotion) ของตนและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสมตามกาลเทศะทั้งในแงของกายกรรม
วจีกรรมและมโนธรรม 

  สเติรนเบิรก, และลูบารท (Sternberg, & Lubart 1995, pp.127-147) ไดเสนอ
แนวคิดแงของความฉลาดทางอารมณใน 3 ลักษณะดังนี้ 

  1. การคิดเพื่อแกปญหา (analytical thinking) มีวงจรเปน 6 ขั้นคือการ
ตระหนักรูปญหาการนิยามปญหาพัฒนากลยุทธในการแกปญหาแสดงใหเห็นขอมูลเกี่ยวกับ
ปญหาจัดสรรทรัพยากรในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพตรวจและประเมินผลการแกปญหา
นอกจากนั้นยังสามารถกระตุนตนเองในการแกปญหาใหเผชิญหนากับปญหาวิเคราะหปญหา
ดวยความระมัดระวังและใชกลยุทธที่สรางสรรคในการหาทางแกปญหานั้น 

  2. ความฉลาดในทางสรางสรรค (creative intelligence) มีความกระตือรือรน
ในการแสวงหาและการสรางโครงสรางแมแบบมีสมมติฐานของคําถามและกระตุนคนอ่ืนๆให
ตอบคําถามแสวงหาความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีความกระตือรือรนในการแกปญหาและทบทวน
ปญหาและชวยคนอ่ืนๆ ดวยอดทนตอความไมแนใจเขาใจปญหาเผชิญหนากับปญหามีความ
ตองการ ที่จะพัฒนาตระหนักถึงความสําคัญของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม 

  3. ความฉลาดในการนําความรูมาประยุกต (practical intelligence) ใชในโลก
ของความเปนจริงเปนความสามารถในการนํากลยุทธตางๆมาใชในการแกปญหาในชีวิตจริงได 

  โบลอน (Bolon, 1997, p. 31) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความ
ฉลาดทางทางอารมณโดยแบงออกเปน 5 ดาน 15 คุณลักษณะที่สําคัญๆดังน้ี 1) ความสามารถ
ภายในตนซึ่งเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอยดังน้ี 1.1) ความสามารถในการเขาใจภาวะ
อารมณของตน 1.2) มีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตน 1.3) การตระหนัก
รูงานคือมีสติ 2) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ไดแก 2.1) ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดี
กับผูอ่ืน 2.2) มีน้ําใจเอ้ืออาทรหวงใยผูอ่ืน 2.3) ตระหนักรูเทาทัน ในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน  
3) ความสามารถในการปรับตัวประกอบดวย 3.1) ความสมารถ ในการตรวจสอบความรูสึกของ
ตน 3.2) เขาในสถานการณตางๆ และสามารถตีความไดถูกตองตรงตามความเปนจริง 3.3) มี
ความยืดหยุนในความคิดและความรูสึกของตนเปนอยางดี 4) มีความสามารถในการแกไข
ปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 4.1) มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด 
4.2) การจัดการกับความเครียดบริหารความเครียด 4.3) ควบคุมอารมณไดอยางดีแสดงออกได
อยางเหมาะสมและ 5) การจูงใจตนเองและสภาวะทางอารมณไดแก 5.1) การมองโลกในแงดี 
5.2) การแสดงออกและมีความรูสึกที่เปนสุขที่สามารถสังเกตเห็นไดและ 5.3) สรางความ
สนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 
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  ชาปโร (Shapiro, 1997, p.5) ไดนําแนวความคิดความฉลาดทางอารมณได11 
ประการ ดังน้ี 1) การเอาใจเขามาใสใจเรา (empathy) 2) การแสดงอารมณรวมกับการเขาใจ
ความรูสึก(expressing and under standing feelings) 3) การควบคุมตนเองได (controlling 
one‘s temper) 4) มีความมั่นใจในตนเองมีอิสระในการคิด (independence) 5) มีความสามารถ
ในการปรับตัว (adaptability) 6) ทําดีเสมอตนเสมอปลาย (being well – liked) 7) การแกไข
ความขัดแยงระหวางบุคคล (interpersonal problem solving) 8) มีความอดทนมั่นคง (persistence) 
9) แสดงความเปนมิตร (friendliness) 10) มีใจเมตตา (kindness) และ 11) มีความนับถือตนเอง
และผูอ่ืน 

  โกลแมน (Goleman, 1995, p. 85) เปนคนแรกที่ใหความสนใจเกี่ยวกับความ
ฉลาดทางอารมณ (emotional quotient) ความฉลาดทางอารมณมีอํานาจหรือความสําคัญ
มากกวาเชาวปญญาหรือ IQ เพราะไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแตความฉลาดทางอารมณ
สามารถเรียนรูพัฒนาไดตั้งแตวัยเด็กโดยอธิบายวาเปนความสามารถในการสรางแรงจูงใจ
ตนเองไมยอทอตอการเผชิญความผิดหวังหรือความไมสมปรารถนาสามารถควบคุมความ
ตองการที่รุนแรงไมใหแสดงออกโดยขาดการยับยั้งปรับความรูสึกเศราหมองที่เปนอุปสรรค    
ตอความสามารถติดขัดใหหมดไปและชวยใหเกิดความเห็นอกเห็นใจการควบคุมอารมณของ
ตนเอง (self- regulation) การสรางแรงจูงใจใหแกตนเอง (self - motivation) การเขาใจอารมณ
ของผูอ่ืน (recognizing emotions in others) และ การมีทักษะทางสังคม (social skill) 

  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ มีขอบขาย ไดแก การมีความตระหนักรูใน
อารมณทั้งของตนเองและคนอื่น ควบคุมตนเองได มีแรงจูงใจ มีความรูสึกรวม มีทักษะทาง
สังคม หยั่งรูความรูสึกของคนอื่น เอาใจเขามาใสใจเรา สามารถแกไขปญหาความขัดแยงได
อยางมีสติ และสามารถประสานสัมพันธใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผล
กับสถานศึกษาได 

2. ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1 การตระหนักรูในตนเอง 
  2.1.1 ความหมายของการตระหนักรูในตนเอง 
    สุภาพร ดาวดี (2540, หนา 2) กลาววา การตระหนักรูในตนเอง 

หมายถึง การรูตัวหรือการรูสัมผัสเกี่ยวกับตนเองของบุคคลในสถานการณที่ถูกกระตุนจากสิ่งเรา
คือรูวาตนเองกําลังคิดอะไรรูสึกอยางไรและกําลังทําอะไรอยูในขณะนั้นโดยอาศัยการมุงสนใจเขา
สูตนเอง 

    ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ (2543, หนา 4) กลาววา การตระหนักรูในตนเอง 
หมายถึง ความสามารถในการที่จะรับรูและเขาใจความรูสึก นึกคิดและอารมณของตนเองไดตาม
ความเปนจริง สามารถประเมินตนเองไดรูจุดเดนจุดดอยของตน มีสติ เขาตนเอง 
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    เทอดศักดิ์ เดชคง (2543, หนา 1) กลาววา การตระหนักรูในตนเอง 
หมายถึง การเขาใจในความรูสึกของตนเองเขาใจและมีจุดมุงหมายของชีวิต (goal) ทั้งระยะสั้น
และระยะยาวตลอดจนรูขอเดนและจุดดอยของตนเองอยางไมลําเอียงเขาขางตนเอง 

    ประสงค สังขะไชย (2546, หนา 41-44) กลาววา การตระหนักรูใน
ตนเอง หมายถึง การรูจักควบคุมตนเองสรางแรงจูงใจนําไปสูความสําเร็จดานตางๆ 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23-24) 
กลาววาการตระหนักรูในตนเอง หมายถึง ความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณ 
ความรูสึกและแรงผลักดันของตนเองไดดี เชนเดียวกับผลที่จะเกิดตอความรูสึกของคนอื่น 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 26) กลาววา การตระหนักรู    
ในตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะรับรูอารมณตนเองโดยยอมรับอารมณของ
ตนเองไดแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมออกมามีความซื่อสัตยเชื่อม่ันและรับผิดชอบในอารมณ
ตนเองไดในทุกเวลาและโอกาส 

    วูทเลอร, และลอนดอน (Wohlers, & London, 1989, p.172) กลาววา 
การตระหนักรูในตนเอง หมายถึง ระดับที่บุคคลเขาใจในจุดแข็งและจุดออนของตนเอง 

    การดเนอร (Gardner, 1993, pp.13-15) กลาววาการตระหนักรู            
ในตนเอง หมายถึง ความสามารถในการรับรูอารมณของตนแยกแยะอารมณและความรูสึก
ตลอดจนจัดการดับอารมณของตนเองอยางเหมาะสม 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววา การตระหนักรูในตนเอง 
หมายถึง การรูเทาทันอารมณของตนเองรูถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกนั้นๆ และคาดคะเนผล
ที่จะเกิดตามมาไดสามารถจัดการกับความรูสึกภายในตนเองไดมีความมั่นใจตนเอง เชื่อม่ันใน
ความสามารถและความมีคุณคาของคนประเมินตนเองไดตามความเปนจริง 

    คอรสินิ (Corsini, 2002, p.875) กลาววา การตระหนักรูในตนเอง 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะมองและเขาใจในเรื่องของทัศนคติแรงจูงใจการกระทําการ
ปองกันจุดเดนจุดดอยของตนเอง 

    สรุปไดวาการตระหนักรูในตนเองหมายถึงการทําความรูจักและเขาใจ
ความรูสึกของตนเองรูจุดเดนจุดดอยของตนเองสามารถควบคุมและจัดการกับตนเองในดาน
ตางๆไดอยางเหมาะสม 

  2.1.2 ความสําคัญของการตระหนักรูในตนเอง 
    เรวัฒน วัฒนไชย (2552, หนา 3) กลาววา การคนพบและตระหนัก    

ในคุณคาแหงตน เปนพ้ืนฐานแหงความรวมมือที่นําไปสูความสําเร็จ กลาวคือผูที่ตระหนักและ
เห็นคุณคาแหงตน จะเปนผูที่ตระหนักและเห็นคุณคาของผูอ่ืนเชนเดียวกัน ทุกคนจึงรวมมือกัน
ทํากิจการงานตางๆ เปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ งานใหญจะเปนงานเล็ก งานยากจะเปนงาน
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งาย ปญหาใหญจะเปนปญหาเล็กหรือหมดปญหา ทุกงานที่ปฏิบัติรวมกันจะกลายเปนแคสิ่งที่ 
ทาทาย นี่คือกุญแจสูความสําเร็จทั้งปวง 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.83) กลาววาในการตระหนักรูถึงความ 
รูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืนจนสามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณของตนเองเพ่ือ
เปนแรงจูงใจในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบความสําเร็จ 

    สรุปไดวา การตระหนักรูในตนเอง มีความสําคัญมากคือสามารถทําให
เห็นคุณคาของตนเอง เพ่ือมุงสูความสําเร็จ โดยการพัฒนา ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานให
บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดได 

  2.1.3 ขอบขายของการตระหนักรูในตนเอง 
    กุลฑลี จริยาปยุกตเลิศ (2540, หนา 22-25) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ

พัฒนาความตระหนักในตนเองโดยกลาววาความตระหนักในตนเองเปนสิ่งที่พัฒนาไดและวิธีการ
พัฒนาก็คือการพยายามคนหาตนเองใหพบ (self discovery) และตอบคําถามใหไดวาตนคือใคร
ซึ่งไดเสนอแนะแนวทางการพัฒนาความตระหนักในตนเองจากหนาตาง Jo-Harry Window วา
คือการพยายามขยายบริเวณเปดเผยในสวนที่ 1 ออกไปใหกวางที่สุดหากบุคคลสามารถขยาย
สวนที่ 1 ใหกวางออกไปไดบริเวณสวนอ่ืนๆ จะแคบลง 

    เทอดศักดิ์ เดชคง (2542, หนา 18) กลาววาการรูจักตนเอง (self 
awareness) ไดแกการเขาใจในความรูสึกของตนเองการเขาใจและมีจุดมุงหมายของชีวิตทั้งระยะ
สั้นและระยะยาวตลอดจนรูขอเดนและจุดดอยของตนเองอยางสูงไมลําเอียงเขาขางตนเอง 

    พรเพชร โคตรสิงห (2542, หนา 21-23) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการ
ตระหนักในตนเองวาการตระหนักในตนเองเปนพฤติกรรมทางดานอารมณหรือความรูสึกซึ่ง
เกือบคลายความรูเปนพฤติกรรมขั้นต่ําสุดของความรูความคิด (cognitive domain) ปจจัยดาน
ความรูสึกหรืออารมณนั้นจะมีความสัมพันธกับปจจัยดานความรูความคิดเสมอการตระหนักเปน
เร่ืองของโอกาสการไดรับการสัมผัสจากสิ่งเราหรือสิ่งแวดลอมโดยไมไดตั้งใจซึ่งจะไมเกี่ยวของ
กับการจําเพียงแตจะรูสึกวามีสิ่งน้ันอยูแตไมสามารถบงบอกไดอยางชัดเจนวาคุณสมบัติใดของ
สิ่งเราที่มีผลตอความตระหนักในตนเองซึ่งอาจจะสรุปไดวาความรูหรือการศึกษาเปนปจจัย
สําคัญที่มีผลตอการตระหนักในตนเอง 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23) ได
สรุปปจจัยที่มีผลตอการตระหนักของแตละบุคคลไว 2 ประการ ตอไปนี้ 1) ประสบการณ การ
เรียนรูเปนประสบการณที่เกิดขึ้นในอดีตและปจจุบันและเกิดการรับรูเร่ืองราวเนื่องจากเขาไปเกี่ยวของใน
เหตุการณนั้นๆ ประสบการณที่ไดพบเห็นมีผลโดยตรงทําใหเกิดการรับรูตางๆ เชนคนที่เคยอยู
ในบานเมืองที่สับสนวุนวายไรระเบียบสกปรกบน พ้ืนถนนหรือทางเทาเต็มไปดวยขยะสายไฟฟา
สายโทรทัศนระโยงระยางเกะกะการรับรูสภาพดังกลาวอยูทุกวันจะทําใหเกิดความเคยชิน
ยอมรับแตสํานึกดังเม่ือมีการเปรียบเทียบจากสิ่งที่รับรูใหมหรือสัมผัสใหมและนําการรับรูใหมมา
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เปลี่ยนแปลงสํานึกของตนเองความใสใจและการใหคุณคาในเรื่องที่จะรับรูซึ่งเปลี่ยนแปลงได
หลายระดับตั้งแตความจําเปนความตองการความคาดหวังความสนใจและอารมณการรับรูของ
บุคคลขึ้นอยูกับวาเขาใสใจและใหคุณคาในเรื่องนั้นมากนอยเพียงใด และ 2) ลักษณะและรูปแบบ
ของเรื่องที่จะรับรูวามีลักษณะรูปแบบอยางไรถาเปนเรื่องบุคคลสนใจคาดหวังและตองการบุคคล
ก็จะรับรูไดดีและสงผลใหตระหนักรู และยังไดกลาวถึงลักษณะที่แสดง วามีการตระหนักรูใน
ตนเองไดแก มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีการประเมินตนเองอยางเปนจริง มีการยอมรับความ
ผิดพลาดของตัวเองดวยอารมณขัน 

    เวทเทอร, และคามีรอน (Whetten, & Cameron, 1991, pp.55-56) 
กลาววาการตระหนักรูในตนเองนั้นมีหลายดานทั้งในดานอารมณทัศนคติบุคลิกภาพเปนตนแต
ในหลายๆ ดานนั้นมีดานที่จําเปนตองศึกษาและทําความเขาใจอยู 4 ดานซึ่งถือวาเปนแกน
สําคัญของการตระหนักรูในตนเองไดแก 1) ดานคานิยมหมายถึงสิ่งที่บุคคลยึดม่ันเปนแนวคิด
ความรูสึกความตองการความเชื่อเปนแรงจูงใจหรือสิ่งที่ชวยกระตุนใหบุคคลสามารถตัดสินใจ
เลือกแนวทางดําเนินชีวิตของตนใหมีคุณคาแกตนเองหรือสังคม 2) ดานรูปแบบทางความคิด
เปนกระบวนการทางการคิดที่บุคคลแตละคนใชเปนแนวทางในการรับรูแปลความและโตตอบ
สารขอมูลในสถานการณตางๆ ซึ่งทําใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกัน 3) ดาน
การปรับตัวประกอบไปดวยลักษณะคือมีความเชื่อม่ันในตนเองเปนตัวของตัวเอง เห็นคุณคาใน
ตนเองมีความเปนอิสระในการตัดสินใจเปนที่ยอมรับของกลุมมีความมั่นคงทางอารมณและ
แสดงออกอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ และ 4) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคือรูและเขาใจใน
การแสดงออกตอกันของบุคคลจะเกิดขึ้นจากความตองการของผูแสดงออกเองกับผูที่มาสัมพันธ
จะเกิดเปนพฤติกรรมตอกันการแสดงออกตอกัน 

    เคลแมน (Kalman, 1993, pp.72-74)  กลาววา ในการพัฒนาการตระหนัก  
ในตนเองสามารถปฏิบัติได 2 วิธีการหลักๆ ดังน้ี 1) ศึกษาคนควาดวยตนเองสามารถปฏิบัติได 
3 รูปแบบคือ 1.1) การฟงตนเองโดยการสํารวจหรือสังเกตความคิดความรูสึกและการกระทํา
ของตนวาเปนอยางไรซึ่งเปนกระบวนการของภาวะตื่นอยูเสมอ 1.2) การฟงคนอ่ืนเปน
การศึกษาตนเองโดยอาศัยการสังเกตปฏิกิริยาของผูอ่ืนที่มีตอตนทําใหทราบวาคนอื่นมองตนเอง
อยางไรทั้งน้ีขึ้นอยูกับวาตนเองจะเปดใจไดมากนอยขนาดไหน 1.3) การบอกคนอื่นที่เกี่ยวกับ
ตนเองเปนการเปดเผยตนเองเปนขั้นแรกของการพัฒนาความตระหนักในตนเอง และ 2) การมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (interpersonal relationships) ซึ่งครอบครัวมักจะเปนแหลงแรกและแหลง
สุดทายที่จะใหบทสอนเกี่ยวกับความตระหนักในตนเองโดยการเรียนรูนี้จะขึ้นกับประสบการณ
ชีวิตรวมถึงสัมพันธภาพที่ตนมีกับครูอาจารยผูรวมงานผูบังคับบัญชา 

    โรชารท (Rochat, 1997, p.10) กลาวถึงระดับตางๆของการตระหนักรู
ในตนเอง: กรณีการสะทอนของกระจกวามี 5 ระดับดังน้ีระดับ 0 : ความสับสน (confusions) 
เปนระดับศูนยของการตระหนักรูในตนเองที่ระดับศูนยนี้เด็กจะไมคํานึงถึงการสะทอนของกระจก
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ภาพที่สะทอนจะทําใหสับสนกับสิ่งแวดลอมจริงที่ปรากฎระดับ 1 : สามารถจําแนกความแตกตาง 
(differentiation) ในขั้นน้ีเด็กจะไมคํานึงภาพที่สะทอนจากกระจกที่ระดับนี้คือความรูสึกที่ไดเห็น
จากกระจกแตกตางจากสิ่งแวดลอมที่เห็นยิ่งไปกวานั้นเม่ือเห็นภาพตนเอง ในกระจกเด็ก
สามารถรูความจริงวาภาพบางภาพมีความเปนเอกลักษณนั้นก็คือความเปนไปไดระหวางการ
มองเห็นและความรูสึกเคลื่อนไหวย่ิงไปกวานั้นความสับสนจากระดับศูนยจะทําใหเขาใจถึงความ
แตกตางพื้นฐานระดับ 2 : สถานการณ (situation) เหนือกวาการจําแนกความแตกตางของความ
เปนเอกลักษณของส่ิงที่กระทําและเคลื่อนไหวบนผิวของกระจกเด็กจะมีการสํารวจอยางเปน
ระบบซ่ึงจะเชื่อมโยงระหวางการเห็นความเคลื่อนไหวบนผิวกระจกสามารถตรวจสอบอยางเปน
ระบบกลาวคือเด็กจะรับรูวาสวนใดในรางกายเคลื่อนไหวซ่ึงระดับน้ีเด็กจะไมมีความสับสนระดับ
ที่ 3 : สามารถชี้ชัด (identification) ในระดับนี้เด็กจะมีความเขาใจชัดเจนความจริงวาอะไรอยูใน
กระจกไมมีใครมาจองภาพที่เห็นก็คือตัวเด็กนั่นเองซ่ึงในกรณีนี้เด็กคนพบวามีสติกเกอรสีเหลือง
ติดอยูบนหนาผากเด็กจะจับและพยายามสัมผัสเพื่อที่จะแกะออกซึ่งพฤติกรรมนี้ตรงกับ
แบบอยางที่ไตรตรอง ระดับที่ 4 : สภาพที่คงทน (permanence) ในขั้นน้ีเด็กจะไมลืมภาพตนเอง
ที่ปรากฎในกระจกและจําภาพไดมากกวาทุกขั้นที่ผานมาเมื่อเด็กมีความจําอยางถาวรเด็กก็จะ
สามารถพัฒนาไปสูขั้นตอไปไดระดับที่ 5: การตระหนักรูในตนเอง (self-consciousness or 
“meta” self-awareness) ในขั้นน้ีเด็กจะจําไดไมเพียงแตสามารถจําตนเองไดเทานั้นยังสามารถ
จําสิ่งอ่ืนๆไดเด็กจะรับรูวามีคนอ่ืนมองเด็กอยูและเด็กรูวาจะแสดงพฤติกรรมอยางไรตอหนาคน
อ่ืนๆ 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววา การตระหนักรูตนเอง (self 
- awareness) เปนการตระหนักรูความรูสึกและความโนมเอียงของตนเองหรือที่เรียกวาเปนผูที่มี
สติสามารถหยั่งรูโดยการสํารวจตนเองรูถึงความเปนไปไดของตนเองตอการตอบสนองตอสิ่งเรา
ตางๆ รอบตัวและความพรอมของตนเองประกอบดวย 1) การรูเทาทันอารมณของตนเองรูถึง
สาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกนั้นและคาดคะเนผลที่จะเกิดตามมาได 2) สามารถประเมินตนเองได
ตามความเปนจริงรูจุดเดนจุดดอยของตนเอง 3) มีความมั่นใจในตนเองเชื่อม่ันในความสามารถ
และความมีคุณคาของตนเอง และ 4) สามารถจัดการกับความรูสึกภายในตนไดโดยใหอยูใน
สภาพที่พอเหมาะพอดี 

    สรุปไดวา การตระหนักรูตนเอง ประกอบดวย การรูเทาทันอารมณของ
ตนเองรูถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกนั้นและคาดคะเนผลที่จะเกิดตามมาไดสามารถประเมิน
ตนเองไดตามความเปนจริงรูจุดเดนจุดดอยของตนเองมีความมั่นใจในตนเองเปนตัวของตัวเอง 
แสดงออกไดอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ รูเขาใจสถานการณตางๆ เชื่อม่ันในความสามารถและ
ความมีคุณคาของตนเองสามารถจัดการกับความรูสึกภายในตนไดโดยใหอยูในสภาพที่
พอเหมาะพอดี 
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 2.2 การควบคุมตนเอง 
  2.2.1 ความหมายของการควบคุมตนเอง 
    ลวน สายยศ, และอังคณา สายยศ (2542, หนา 291) กลาววาการ

ควบคุมอารมณตนเอง หมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเองใหเปนไปอยาง
ราบรื่นเหมาะสมไมเปนภัยตอตนเองและสังคมรอบขาง 

    อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 19-21) กลาววาการควบคุมอารมณ
ตนเอง หมายถึงความสามารถควบคุมแรงผลักดันภายในไดอยางมีทิศทางเชนในเรื่องของ
แรงจูงใจภายใน (motivation) ความมานะพยายามก็อาจจะเกิดจากความสามารถในการควบคุม
อารมณไมใหเบื่องายลมเลิกนึกจะเลิกก็เลิกนึกจะทําก็ทําไมสนใจวาคนอื่นจะคิดอยางไร จะรูสึก
อยางไรงานจะเสียอยางไรไดอยางเสียอยางใครจะทําไงอยางนี้เรียกวาความฉลาดทางอารมณ
บกพรอง 

    ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ (2543, หนา 4) กลาววา การควบคุมอารมณตนเอง
หมายถึงความสามารถที่จะจัดการกับอารมณตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมมีความสามารถ
ในการควบคุมอารมณตนเอง มีคุณธรรม มีความสามารถในการปรับตัวจัดการกับความ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางสรางสรรค 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23) 
กลาววา การควบคุมตนเองหมายถึง ความสามารถในการควบคุมและเปลี่ยนแปลงทั้งอารมณ
และโมหะจริต ในการทําลายและความเอนเอียงที่จะชะลอการตัดสินใจเพื่อคิดพิจารณากอน
ดําเนินการ 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 26) กลาววาการควบคุมอารมณ
ตนเอง หมายถึงความสามารถของบุคคลที่จะบริหารจัดการอารมณของตนโดยรูจักควบคุมภาวะ
อารมณที่เกิดขึ้นไดอยางชาญฉลาดและเหมาะสมที่สุด 

    วัลยา ธรรมพนิชวัฒน (2553, หนา 5) กลาววา การควบคุมอารมณ
ตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับตัวที่มีการเฝาสังเกตตนเอง โดยอาศัยการประเมินขอมูลจาก
การรับรูหรือใชขอมูลปอนกลับ 

    คอเมอร, และคอเมอร (Cormier, & Cormier, 1979, p.476) กลาววา 
การควบคุมอารมณตนเอง หมายถึง การควบคุมตนเองเปนกระบวนการควบคุมและปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเอง ใหเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคตามที่กําหนดเปาหมายไว 

    โบลอน (Bolon, 1997, p.2) กลาววาการควบคุมอารมณตนเอง
หมายถึง ความสามารถในการจัดการความเครียดอดทนในการควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววา การควบคุมอารมณตนเอง 
หมายถึง จัดการกับความโกรธความฉุนเฉียวตางๆ ไดมีความสามารถในการปรับตัวจัดการกับ
ความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นไดเปดใจกวางกับความคิดและขอมูลใหมๆ อยางมีความสุข 
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    สรุปไดวา การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการใชสติ
ควบคุมการประพฤติ ปฏิบัติตนใหมีความเหมาะสม

  2.2.2 ความสําคัญของการควบคุมตนเอง 
    ศรีเรือน แกวกังวาน (2540, หนา 2) กลาววา บุคคลทั่วไปจะมีแรงขับ

อยูภายในตนเองมีลักษณะเปนจิตไรสํานึกพรอมจะแสดงออกตามความตองการเสมอ หากขาด
การควบคุมยับยั้ง ดังน้ันมนุษยจึงจําเปนตองไดรับการอบรมบมนิสัยเพ่ือใหสามารถควบคุม
ตนเองไดในระดับทั่วไปและสามารถอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี(2547, หนา 23)
กลาววาลักษณะที่แสดงวาสามารถควบคุมตนเองได ไดแก มีความนาไวใจ นาเชื่อถือและมี
คุณธรรม ไมวิตกกังวลในสถานการณที่คลุมเครือ และมีความเปดเผยจริงใจในการเปลี่ยนแปลง 

    กระทรวงสาธารณสุข (2555, หนา 12) กลาววา การควบคุมตนเอง 
(self control) เปนคุณสมบัติที่สําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบุคคลดํารงพฤติกรรมที่เหมาะสมไวได
อยางถาวร 

    คอเมอร, และคอเมอร (Cormier, & Cormier, 1979, p.476) กลาววา 
การควบคุมตนเองสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลจากพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคไปสู
พฤติกรรมที่พึงประสงคโดยที่บุคคลน้ันเปนผูกําหนดพฤติกรรมเปาหมายกระบวนการที่จะ
นําไปสูเปาหมายและควบคุมตัวแปรทั้งภายในและภายนอกของบุคคลอันจะมีผลตอพฤติกรรมที่
พึงประสงค 

    สรุปไดวา  การควบคุมตนเองทําใหบุคคลเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม ไปในทางที่ดีขึ้น เพ่ือใหสามารถควบคุมตนเองไดในระดับทั่วไปและสามารถอยูใน
สังคมไดอยางปกติสุข 

  2.2.3 ลักษณะของการควบคุมตนเอง 
    ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542, หนา 20-31) กลาววา หลักการพัฒนาการ

ควบคุมตนเองมี 6 ประการ ดังน้ี 1) การควบคุมตนเปนเทคนิควิธีการพัฒนาตนอยางหนึ่งเปน
การควบคุมภายใน สําหรับการควบคุมตน มีผูใหความหมายไววา หมายถึงพฤติกรรมที่บุคคล
กระทําเพื่อใหไดสิ่งที่ตนตองการ โดยสิ่งน้ันเปนสิ่งที่ตนเอง พิจารณาตัดสินใจเลือกดวยตนเอง 
หรือ การควบคุมตน คือกระบวนการที่บุคคล ใชวิธีการหนึ่งวิธีการใด หรือ หลายวิธีรวมกันเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง จากพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค 
โดยที่บุคคลนั้นเปนผูกําหนดพฤติกรรมเปาหมายและกระบวนการที่นําไปสูเปาหมายนั้นดวย
ตนเอง การควบคุมตนเองเปนทักษะที่เกิดจากการเรียนรูขั้นตอนการพัฒนาตนโดยวิธีการ
ควบคุมตนเอง ในการควบคุมตนเอง มีขั้นตอนในการพัฒนาตน ดังน้ี 1.1) กําหนดพฤติกรรม
เปาหมายดวยตนเองเริ่มตนดวยบุคคลจะตอง กําหนดพฤติกรรมเปาหมาย ที่ตองการ
เปลี่ยนแปลง แกไข ดวยตนเองใหชัดเจน 1.2) สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตน การสังเกต
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และบันทึกพฤติกรรม จะตองกระทําดวยตนเอง และบันทึกเปนระยะๆ 1.3) กําหนดเงื่อนไข การ
เสริมแรง หรือการลงโทษตนเองเปนการกําหนดเง่ือนไขในการที่จะไดรับการเสริมแรง หรือการ
ลงโทษหลังจากที่ไดทําพฤติกรรมเปาหมาย การกําหนดเงื่อนไขของการเสริมแรงหรือการ
ลงโทษน้ี ควรกระทําดวยตนเอง เพราะสอดคลองกับความตองการของตนอันจะนําไปสู
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 1.4) เลือกเทคนิคดวยตนเอง การเลือกเทคนิคดวยตนเอง      
จะชวยใหสามารถเลือกเทคนิค เพ่ือควบคุมพฤติกรรม ไดเหมาะสมกับตน 1.5) ใชเทคนิคการ
ควบคุมตนเอง ตามวิธีการและขั้นตอนของเทคนิคที่นํามาใช 1.6) ประเมินตนเอง เพ่ือดูการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปาหมายวาเปลี่ยนแปลงตามเงื่อนไข และขอกําหนดหรือไม             
2) การดําเนินการเพื่อการควบคุมตน เพ่ือใหการควบคุมตนบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผล 
การดําเนินการเพื่อการควบคุมตนมีวิธีดําเนินการดังน้ี 2.1) กําหนดเปาหมาย (set a goal)   
การควบคุมตนจะสําเร็จไดดวยดีจะตองเร่ิมดวยการกําหนดเปาหมายสําหรับตนเปาหมายปกติ
จะกําหนดเปนพฤติกรรมเปาหมาย (target behavior) 2.2) ระบุพฤติกรรมเปาหมาย (defining 
your target behavior) การควบคุมตนมีความจําเปนอยางมากที่จะตองกําหนดพฤติกรรมเปา 
ในรูปของเปาเชิงพฤติกรรมเชน "เลิกบุหร่ี" ในการกําหนดพฤติกรรมเปาควรมีลักษณะเปนบวก
ถาตองการจะลดน้ําหนักลง อาเขียนวา "เพ่ือไมใหอวน" ซึ่งมีลักษณะเปนลบแตควรเขียนวา 
"เพ่ือใหผอมลง" ซึ่งมีลักษณะเปนบวก คือเนนสิ่งที่ทานตองการจะเปน ไมใชสิ่งที่ทานเปนอยู    
3) เลือกเปาหมายที่บรรลุได (selecting and attainable goal) พฤติกรรมเปาจะตองบรรลุได 
ความผิดพลาดของการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นก็คือการเลือกเปาหมายที่เปนไปไมไดหรือสูง
เกินไป 4) บันทึกพฤติกรรม (recording your behavior) ครั้งแรกที่กําหนดเปาหมายจําเปน
จะตองสังเกตพฤติกรรมในปจจุบันเพื่อใชเปนฐานในการประเมินความกาวหนาและเพื่อการ
เปรียบเทียบตอไปวิธีการบันทึกใหใชวิธีการที่ปฏิบัติไดไมยาก และสามารถเคลื่อนที่ได 
(Portable) ปกติควรบันทึกอยางนอยสัปดาหละครั้ง แตไมควรนานกวา 3-4 สัปดาห ตอครั้ง    
5) การทําสัญญากับตน (marking a self-contract) เพ่ือใหไดขอตกลงกับตัวเองที่ชัดเจน 
เกี่ยวกับสิ่งที่จะตองทําใหเสร็จวิธีที่ดีที่สุด คือ การทําสัญญากับตนเองสัญญาดังกลาวจะตอง
เขียนเปนลายลักษณอักษรชัดเจน ยุติธรรมและมีขอความในเชิงบวกและ 6) การเสริมแรงตน 
(self-reinforcing) ในอุดมคติ การเสริมแรงที่ดีที่สุดก็ คือ การเสริมแรงทันทีที่มีพฤติกรรม            
ตามเปาหมาย 

    วินัย เพชรชวย (2543, หนา 11-12) กลาววา เทคนิคในการควบคุม
ตนเองมีวิธที่ใชได 5 วิธี ดังน้ี 1) การควบคุมสิ่งเราเปนกระบวนการจัดการกับเง่ือนไข
สภาพแวดลอมหรือสิ่งเราที่ควบคุมพฤติกรรม หรือการเปลี่ยนแปลงสิ่งเราเพื่อทําใหพฤติกรรมที่
ไมพึงประสงคไมสามารถเกิดขึ้นไดหรือเพ่ือใหพฤติกรรมที่พึงประสงคเกิดขึ้น โดยกําจัดสิ่งเราที่
ควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคนั้น เชนถาจะประหยัดรายจายฟุมเฟอยและเราทราบวา ทุก
ครั้งที่ไปเดินในหางสรรพสินคาเราจะเพลิดเพลินกับการซื้อของที่ไมจําเปนสามารถควบคุมได
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โดยไปใหนอยลงหรือลดการไปเดินในหางสรรพสินคาเสียกําหนดสิ่งเราที่เฉพาะเจาะจงเพื่อให
เกิดพฤติกรรมที่ พึงประสงคเปลี่ยนแปลงสิ่งเราใหมที่ เหมาะสมกับพฤติกรรม ในกรณี                
ที่พฤติกรรมที่เปนอยูถูกควบคุมดวยสิ่งเราที่ไมเปนที่ยอมรับ 2) การเตือนตนเองการเตือน
ตนเองประกอบดวยกิจกรรม 2 สวนคือ การสังเกตตนเองและการบันทึกพฤติกรรมตนเอง ใชได
กับทั้งพฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายในการเตือนตนเองจะไดผลเปนเพราะบุคคลได
บันทึกพฤติกรรมของตนเองเมื่อเห็นขอมูลที่ตนเองบันทึกไว ก็อาจพูดกับตนเองภายในใจวา เรา
เปนคนดีเปนคนเกง หรือทําไดตามเปาหมายแลวนะซึ่งการพูดเชนนี้ทําหนาที่เปนการเสริมแรง
พฤติกรรมไดแตถาหากพบวาพฤติกรรมที่ตนสังเกตและบันทึกไวนั้นต่ํากวาเปาหมายที่ควรเปน 
ก็อาจเกิดความรูสึกผิด จึงมีการพูดเตือนตนเองภายในใจและกระทําพฤติกรรมใหดีขึ้นเพื่อหลีก
หนีความรูสึกผิดนั้นการดําเนินการเตือนตนเองมีขั้นตอนดังน้ี 2.1) เลือกและกําหนดพฤติกรรม
เปาหมายใหชัดเจน 2.2) สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตนเอง ใหชัดเจนวาพฤติกรรม
เปาหมายเกิดขึ้นหรือไม 2.3) ประเมินผลและวิเคราะหขอมูลจากการสังเกตและบันทึก 3) การ
เสริมแรงและการลงโทษตัวเองวิธีการนี้จําเปนตองอาศัยการสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมใน
วิธีการเตือนตนดวย ซึ่งมี 2 ขั้นตอน คือ 3.1) พิจารณาพฤติกรรมที่ควรไดรับการเสริมแรงหรือ
รับการลงโทษ และเกณฑในการเสริมแรงหรือการลงโทษ 3.2) เสริมแรงเม่ือพฤติกรรมเปนไป
ตามเกณฑที่กําหนด และลงโทษเมื่อไมเปนไปตามเกณฑที่กําหนด 4) การทําสัญญากับตนเอง
การทําสัญญากับตนเองเปนวิธีการหนึ่งที่ชวยในการควบคุมตนเองคือขอตกลงกับตนเองที่เขียน
เปนลายลักษณระบุขั้นตอนที่ดําเนินการและเมื่อบรรลุเปาหมายจะใหอะไรกับตนเองการทํา
สัญญากับตน ก็เหมือนกับการทําสัญญาอ่ืนๆ คือจะตองมีขอความที่ระบุในสัญญาวาจะใหเวลา
เทาไร ซึ่งอาจใหเวลา 2-3 นาทีเปนสัปดาห เปนเดือน เปนปการเขียนสัญญาควรเขียนเฉพาะสิ่ง
ที่รูวาสามารถเปลี่ยนแปลงไดเม่ือบรรลุตามสัญญา ก็เปลี่ยนไปสูพฤติกรรมเปาหมายขั้นตอไปซึง่
ในสัญญาควรประกอบดวย 4.1) กําหนดพฤติกรรมเปาหมายที่ชัดเจน 4.2) บอกถึงสิ่งที่บุคคล
ตองการกระทําเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายนั้น4.3) บอกถึงการเสริมแรงตนเองเม่ือบรรลุเปาหมาย 
และการลงโทษตนเองเมื่อ ไมสามารถทําไดตามสัญญา 4.4) กรณีที่มีผูอ่ืนมาเกี่ยวของดวย 
บุคคลนั้นควรทําหนาที่ใหผลกรรมบางอยางตอการกระทําของตน 4.5) กําหนดวันเวลาที่จะมี
การทบทวนสัญญา เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปาหมายและผลกรรมและ 5) การเปลี่ยนการ
สนองตอบเปนวิธีการควบคุมตนเองอีกวิธีหนึ่ง บุคคลจะแสดงการสนองตอบอยางอ่ืนหรือการ
กระทําพฤติกรรมอื่นที่สามารถระงับหรือแทนที่การสนองตอบที่ไมเหมาะสมเชน การคิดถึงเรื่อง
ที่สนุกสนานเพื่อไมใหเกิดความวิตกกังวลการทํารางกายใหผอนคลายเพื่อควบคุมความเครียด 
เปนตน การทําสมาธิอาจจัดอยูในวิธีการนี้ได เปนการทําใหจิตใจและรางกายผอนคลายสามารถ
ระงับพฤติกรรมบางอยางได 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23)
กลาววามีกระบวนการที่สําคัญในการควบคุมตนเองอยู 2 ประการไดแก 1) การควบคุมสิ่งเรา
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(stimulus control) หมายถึงกระบวนการที่บุคคลเรียนรูที่จะแสดงพฤติกรรมไดอยางสอดคลอง
กับสภาพการณหรือสิ่งเราของตนโดยประเมินเง่ือนไขและสภาพการณที่ควบคุมพฤติกรรมอยู
ดวยวิธีการแยกแยะสิ่งเราจากนั้นจึงเปลี่ยนแปลงหรือจัดระบบสภาพการณสิ่งเราใหมเพ่ือ
เอ้ืออํานวยใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการ และ 2) การควบคุมผลกรรมดวยตนเอง (self-presented) 
หมายถึง การใหผลกรรมตนเองหลังจากที่ไดกระทําพฤติกรรมเปาหมายแลวซ่ึงผลกรรมนี้อาจ
เปนไดทั้งการเสริมแรงหรือการลงโทษซึ่งในการควบคุมพฤติกรรมควรใชการเสริมแรงมากกวา
การลงโทษ 

    เร็คเลสซ (Reckless, 2001, p.257) กลาววา คนเรามีพลังที่ผลักดัน
จากภายในใหมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนซึ่งอาจจะเกิดจากปจจัยตางๆ ภายนอก เชนความยากจน
หรืออาจเกิดจากปจจัยภายนอกเมื่อเราเผชิญกับสถานการณและปญหาตางๆ ดังนั้น จึงเสนอ
ทฤษฎีในการควบคุมตนเองไว 2 ประการ ดังน้ี 1) การควบคุมจากภายในไดแก ความสํานึกที่
สามารถยับยั้งควบคุมตนเองได ความสํานึกที่ดีงามความเคารพตนเอง มโนธรรมที่ไดรับการ
พัฒนาอยางดีความอดกลั้นตอความคับของใจ ความสามารถในการตอสูกับอารมณฝายต่ําความ
สํานึกรับผิดชอบ ความมุงม่ันตอเปาหมายการหาความพึงพอใจอยางอ่ืนชดเชย การใหเหตุผล
ในการถายโยงความเครียด และ 2) การควบคุมจากภายนอก ไดแกความยึดม่ันในจารีต
ประเพณี ความคาดหวังของสังคมภาระผูกพันที่ตองปฏิบัติตามปทัสถานของสถาบันความ
รับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย โอกาสที่จะไดรับการยอมรับและความสํานึกเปนสวนหนึ่งของ
กลุมที่ตนสังกัดอยูหรือใชหลักการและแนวคิดการควบคุมตนเองตามหลักพุทธศาสนา อันไดแก
หิริ และ โอตตัปปะหิริ คือ ความละอายตอการกระทําผิดที่เกิดขึ้นภายในใจของคน สวน
โอตตัปปะ คือ ความเกรงกลัวตอผลแหงการกระทําผิดชั่วรายตอการรูเห็นของผูอ่ืน 

    สรุปไดวา การควบคุมตนเอง เปนความสามารถในการใชสติควบคุม
การประพฤติปฏิบัติตนใหมีความเหมาะสมโดยเปนการกําหนดพฤติกรรมเปาหมายที่ตองการ
เปลี่ยนแปลง แกไข ดวยตนเองไดอยางชัดเจน มีความสํานึกที่สามารถยับยั้งควบคุมตนเองได มี
ความอดกลั้นตอความคับของใจ มีความสามารถในการตอสูกับปญหา และมีความละอายตอการ
กระทําผิดที่เกิดขึ้นภายในใจ 

 2.3 การมีแรงจูงใจ 
  2.3.1 ความหมายของการมีแรงจูงใจ 
    อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 19-21) กลาววา การมีแรงจูงใจหมายถึง

ความสามารถควบคุมแรงผลักดันภายในไดอยางมีทิศทางเชนในเรื่องของแรงจูงใจภายใน 
(motivation) ความมานะพยายามก็อาจจะเกิดจากความสามารถในการควบคุมอารมณไมใหเบื่อ
งายลมเลิกนึกจะเลิกก็เลิกนึกจะทําก็ทําไมสนใจวาคนอ่ืนจะคิดอยางไรจะรูสึกอยางไรงานจะเสีย
อยางไรไดอยางเสียอยางใครจะทําไงอยางนี้เรียกวาความฉลาดทางอารมณบกพรอง 
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    ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ (2543, หนา 4) กลาววา การมีแรงจูงใจหมายถึง 
ความสามารถที่จะจูงใจตนเองนําอารมณความรูสึกของตนมาสรางพลังในการกระทําสิ่งตางๆ 
อยางสรางสรรค มีคุณประโยชน มองโลกในแงดี 

    วิรัช สงวนวงควาน (2545, หนา 185) ไดกลาววาแรงจูงใจหมายถึง 
ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรและ
เพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานผูนั้นดวยการจูงใจในองคกรจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่
ใหกับองคกรในขณะที่พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนดวย 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 24)
กลาววาการมีแรงจูงใจ หมายถึง ความมุงม่ันที่จะทํางานดวยเหตุผลที่มากกวาเพียงแคเงินและ
สถานภาพ มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมายดวยความกระตือรือรน และความเพียร
พยายาม 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 26) กลาววาการมีแรงจูงใจ
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการควบคุมตนเองใหเกิดกําลังใจมีความภาคภูมิใจใน
ตนเองมองโลกในแงดีสรางขวัญและกําลังใจใหตนเองทํางานไดตามเปาหมายที่ตั้งไว 

    นงครักษ ทันเพ่ือน (2550, หนา 26) กลาววาการมีแรงจูงใจหมายถึง 
การจัดการอารมณตนเองใหเกิดแรงกระตุนที่ทําใหเอาชนะตนเองไดเชนแรงกระตุนจาก              
ความมานะความขยันอดทนความกระตือรือรนความพยายาม 

    สโลเวย, และเมเยอร (Salovry, & Mayer, 1990, pp.24-25) กลาววา
การมีแรงจูงใจหมายถึงความสามารถในการจูงใจตนเองสามารถควบคุมความตองการและ
แรงจูงใจไดอยางเหมาะสมสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   
ที่ดีกวามองโลกในแงดีสามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเองได 

    วูลฟอลค (Woolfolk, 1993, p.130) กลาววาการมีแรงจูงใจหมายถึง 
ภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเน่ือง 

    ดอมแจน (Domjan, 1996, p. 199) กลาววาการมีแรงจูงใจหมายถึง 
ภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทําหรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรม
นั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววาการมีแรงจูงใจหมายถึง มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะกระทําภารกิจตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงค สามารถเผชิญปญหาและ
อุปสรรคไดอยางไมยอทอจนบรรลุเปาหมายมีความคิดริเร่ิม และพรอมที่จะปฏิบัติตามที่โอกาส
จะอํานวย 

    สรุปไดวา การมีแรงจูงใจหมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
ทํางานดวยเหตุผลมิใชเพ่ือเงินหรือเพ่ือสถานภาพของตนเองแตเพ่ือความสําเร็จของงานตาม
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เปาหมายโดยใชความพยายามอยางไมลดละคิดริเ ร่ิมและพรอมที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุ
เปาหมาย 

  2.3.2 ความสําคัญของการมีแรงจูงใจ 
    ดารณี พานทอง (2540, หนา 290) กลาววา การบริหารงานองคกรใน

ปจจุบันตองเผชิญกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอนและโดยทั่วไปก็เปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากร
ทางดานกาลังคนและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการตางๆ มีความสําคัญมากการศึกษาแนว
การบริหารงานจาเปนตองพิจารณาใหเห็นถึงความสําคัญของภารกิจในการจัดการแตละชนิด              
มีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุวัตถุประสงค
องคกรจะบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงานการ
ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานจะบังเกิดไดตอเม่ือผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเขาใจถึงความ
ตองการของมนุษยและสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิด
ความรูสึกที่จะอุทิศตนเพื่องานและองคกรไดอยางจริงใจดังน้ันการสรางแรงจูงใจจึงเปนภาระ  ที่
สําคัญสาหรับผูบริหารการจูงใจเปนงานที่เกี่ยวของกับคนโดยตรงซึ่งบุคคลแตละคนก็มีความคิด
ความตองการแตกตางกันออกไป 

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 359) กลาววาแรงจูงใจมีความสําคัญ ตอ
การบริหารงานมากเพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยบุคคลอื่นคน
เปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจแรงจูงใจจึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณความรูสึกของคน ในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพจึงถือไดวาแรงจูงใจ มีความสําคัญตอ
ผูบริหารเสมอ 

    ลวน สายยศ, และอังคณา สายยศ (2542, หนา 291) กลาววาคนเรา    
ทําอะไรตองมีเปาหมายการจัดการตนเองใหไดตามเปาหมายนั้นจะตองมีแรงกระตุนหรือ
แรงจูงใจแรงกระตุนตนเองจัดการกับอารมณไดแกความมานะความขยันอดทนความตั้งม่ันความ
กระตือรือรนความพยายาม เปนตน 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 18) กลาววาลักษณะของผูที่มี
ความฉลาดทางอารมณสูงนั้นจะสามารถเขาใจความรูสึกของตนเองควบคุมอารมณความรูสึก
ปรับตัวเขากับสถานการณตางๆไดดีสรางแรงจูงใจที่ดีแกตนเองมองโลกในแงดีมีความเอื้ออาทร
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืนและมีทักษะทางสังคมที่ดี 

    สรุปไดวา แรงจูงใจมีความสําคัญมาก ตอผลสําเร็จของงาน ในการ
ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธตอกันในทางบวกทั้งน้ีขึ้นอยูกับวางานที่
ปฏิบัตินั้นทําใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจซึ่งเปนสวน
สําคัญที่ทาใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอยเพียงใดนั้นคือสิ่งที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึงการ
จัดใหมีขึ้นก็คือองคประกอบตางๆ ในการเสริมสรางความพอใจในรูสึกนึกคิดหรือเจตคติของ
บุคคลตอการปฏิบัติงานหากมีความพอใจมากก็จะ มีความเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจใหแกงาน
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สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายของ
องคกรองคกรใดถาผูปฏิบัติงานมี ความพอใจในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของ
บุคคลที่ทํางานทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเกิดความศรัทธาและเชื่อม่ันในงานที่ทํานั้นก็
สามารถดําเนินงานไปอยางมีประสิทธิภาพและองคกรใดหากผูปฏิบัติงานไมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานงานนั้นก็ไมสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพเชนกัน 

  2.3.3 ลักษณะของการมีแรงจูงใจ 
    พวงเพชร วัชรอยู (2537, หนา 10) กลาววา กระบวนการของแรงจูงใจ

ประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ 
    1. ขั้นตอนความตองการ (need stage) เปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้น

เม่ือบุคคลขาดสิ่งที่จะกระทําในสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติสิ่งที่ขาดนั้น
อาจเปนสิ่งที่จําเปนตอชีวิตอยางมหันตเชนอาหารหรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขของจิตใจ
เชนความรักหรืออาจเปนสิ่งจําเปนเล็กนอยสาหรับบางคนเชนหนังสือพิมพรายวัน 

    2. ขั้นแรงขับความตองการในขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับคือเม่ือ
เกิดความตองการแลวบุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมไดอาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุขภาวะที่บุคคล
เกิดกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมไดนี้เรียกวาเกิดแรงขับซ่ึงระดับความกระวนกระวายจะมีมาก
นอยเพียงใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวยถาตองการมากก็จะกระวนกระวายมากเชนเม่ือ
รางกายขาดน้ําจะเกิดอาการคอแหงกระหายน้ําเกิดความกระวนกระวาย ไมเปนสุข 

    3. ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายขึ้น
ความกระวนกระวายนั้นจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแรงขับจะเปนพลังใหแสดง
พฤติกรรมรุนแรงหรือมากนอยตางกันเชนคนที่กระหายน้ํามากกับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอย
ยอมมีพฤติกรรมที่หาน้ําดื่มตางกัน 

    4. ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เปนขั้นสุดทายคือแรงขับจะ
ลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 24)
กลาววาองคกรตองจูงใจสมาชิกใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการมีมติเอก
ฉันทรวมกันในหมูสมาชิก เรื่องเกณฑการจัดสรรรางวัลและการลงโทษ ทุกกลุมจะตองรูชัดเจน
วาพฤติกรรมแบบใดจะไดรับรางวัลที่เปนทรัพยสิน สถานภาพ และอํานาจ พฤติกรรมแบบใดถา
ปฏิบัติจะถูกลงโทษคือไมไดรับรางวัล และถารุนแรงก็คือการไมคบคาดวยเพราะมีการกําหนด
กฎเกณฑที่ เปนมติ เอกฉันทมากอนแล ว  ถ าวัฒนธรรมองคกรในการจู ง ใจชัด เจน                
การดําเนินงานขององคกรก็จะมีอุปสรรคนอยลง ผูบริหารก็จะเหน่ือยตอการควบคุมและการจูง
ใจนอยลงไปดวยลักษณะที่แสดงถึงการมีแรงจูงใจ ไดแก มีแรงผลักดันอยางรุนแรงตอการที่จะ
ประสบความสําเร็จ มองโลกในแงดี แมในเวลาที่ลมเหลว มีการอุทิศตัวใหกับองคกร 
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    มาสโลว (Maslow, 1970, pp. 36-46) กลาววา การจูงใจโดยอธิบายวา
การจูงใจคนคือการปฏิบัติการตอบสนองความตองการของคนและไดแบงความตองการของคน
ออกเปน 5 ระดับดังนี้ 

    1. ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เปนความ
ตองการเบื้องตนเพ่ือการอยูรอดเชนความตองการอาหารที่อยูอาศัยและความตองการทางเพศ
ความตองการทางรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนตอเม่ือความตองการของคนยังไมได
รับการตอบสนอง 

    2. ความตองการความปลอดภัย (security needs) เปนเรื่องของการ
ปองกันเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกายความเจ็บปวดและ
ความสูญเสียทางเศรษฐกิจรวมถึงการใหความแนนอนหรือการรับประกันความมั่นคงของงาน
และการสงเสริมเพ่ือใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากยิ่งขึ้น 

    3. ความตองการทางดานสังคม (belongingness needs) เม่ือความ
ตองการทางรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวความตองการทางสังคมจะเริ่ม
เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคนเพราะคนมีนิสัยชอบอยูรวมกันเปนกลุมดังนั้นความ
ตองการดังกลาวจึงเปนความตองการอยูรวมกันการไดรับการยอมรับจากคนอื่นและการมี
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคมอยูเสมอ 

    4. ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (esteem needs) เปนความ
ตองการระดับสูงเปนความตองการความมั่นใจตนเองในความรูความสามารถเปนความตองการ
ใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญและความตองการมีฐานะเดนทางสังคม 

    5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (self-actualization 
needs) เปนความตองการรับสูงสุดเปนความตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึก
คิดของตนเองควรจะผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุด ตามความคาดหมายไว
และสิ่งนี้ยอมขึ้นอยูกับขีดความสามารถของเขาเองในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น
ของมาสโลวมาประยุกตใชเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงานตามการศึกษาคนความี 3 ดาน ดังนี้ 

     5.1 ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งเปนการตอบสนองความตองการ
ดานสังคมกระทําไดโดยการใหความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกรไดรับความอบอุนจาก
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาและการไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

     5.2 ดานความรูสึกม่ันคงปลอดภัยเปนการตอบสนองความตองการ
ดานความมั่นคงปลอดภัย โดยใหความมั่นคงในหนาที่การงานไมปลอยใหวางงานหรือไลออก
โดยไมมีเหตุผลหรือไดรับความยุติธรรมเม่ือไดรับการกลั่นแกลง 

     5.3 ดานความรูสึกประสบความสําเร็จเปนการตอบสนองความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จกระทําไดโดยการเปดโอกาสใหแสดงความสามารถที่มีอยู 
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    วอลตัน (Walton, 1974, p.12) กลาวถึงลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้น
เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบงออกเปน 8 ประการ คือ 

    1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (adequate andfair 
compensation) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจางเงินเดือนคาตอบแทนและผลประโยชน
อ่ืนๆ อยางเพียงพอตอการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐาน ที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและตองเปนธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคกรอ่ืนๆ ดวย 

    2. สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะปลอดภัย (safe and healthy 
environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งกายภาพและทางดานจิตใจคือสภาพการทํางานตองไมมี
ลักษณะที่ตองเสี่ยงจนเกินไปและจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพอนามัย 

    3. การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ
ไดเปนอยางดี (development of human capacities) งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานที่ตน
ยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

    4. ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงาน (growth and security) นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลวยังชวยให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพ่ือน
รวมงานและสมาชิกครอบครัวของตน  

    5. ลักษณะงานที่ มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของ
ปฏิบัติงาน (social integration) หมายความวางานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสราง
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสเทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของ
ระบบคุณธรรม 

    6. ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(constitutionalism) หมายถึงวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคกรสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวน
บุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัลรวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะได
แสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยมีเสรีภาพในการพูดมีความเสมอภาคและมีการปกครองดวย
กฎหมาย 

    7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (total life 
span) เปนเรื่องของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก
องคกรอยางสมดุลน้ันคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมาก
เกินไปดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงกับงานจน
ไมมีเวลาพักผอนหรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 
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    8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social 
relevance) ซึ่งนับเปนเรื่องสําคัญประการหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคกร   
ที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆทั้งในดานผลิตการกําจัดของเสียการ
รักษาสภาพแวดลอมการปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานและเทคนิคดานการตลาด 

    รอบบิ้น, และเคาเตอร (Robbins, & Coulter, 2003, pp.427-428) 
กลาวถึงทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับความนิยมแพรหลายไดรับการยอมรับอยางกวางขวางและนําไป
ประยุกตใชโดยผูบริหารในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาทฤษฎีนี้ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยของการจูงใจที่
แตกตางกันอยูสองอยางคือสิ่งที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจหรือเรียกวาปจจัยจูงใจ (motivator 
factors) และสิ่งที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจหรือเรียกวาปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) 
ดังนี้ 

   1. ปจจัยจูงใจ (motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนทําใหเกิดความ
พอใจในงานเปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้นอันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิด
จากการทํางานเปนปจจัยนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง 6 ประการไดแก 

     1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) คือความสําเร็จที่ไดรับเม่ือ
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จหรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จสิ่งที่
จําเปนนั้นก็คืองานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถแรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน
ประกอบดวย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการที่จะทํางาน
นั้น 

     1.2 ดานความกาวหนา (advancement) แตละบุคคลไดรับ
ความกาวหนาโดยการพัฒนาใหเกิดทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมพูนความรู 

     1.3 การยกยอง (esteemed) เปนผลมาจากความสําเร็จการยอมรับ
นับถือมีหลายรูปแบบเชนการชมเชยดวยคําพูดหรือการเขียนเปน ลายลักษณอักษรการใหการ
เสริมแรงบอย  ๆเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

     1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) เม่ือบุคคลไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาจะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพันบุคคล
ตองการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบถาเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลวการถูกควบคุมจากภายนอกก็จะ
ลดลง 

     1.5 ลักษณะของงาน (the work itself) ความพึงพอใจในงานของ
บุคคลนั้นขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวยลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผู
ปฏิบัติจะตองทาทายความรูความสามารถไมซ้ําซากจําเจและสรางความรูสึกวามีความกาวหนา
ในอาชีพการงาน 
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     1.6 การเจริญเติบโตและการพัฒนาสวนบุคคล (possibility of 
growth) หมายถึงการที่บุคคลมีโอกาสไดรับแตงตั้งโยกยายสับเปลี่ยน ในหนวยงานที่มีชั้นยศ
สูงขึ้นหรือการมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ  

    2. ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิด
ความไมพอใจในงานเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มี
ความสําคัญนอยมากเมื่อเทียบกับปจจัยจูงใจไดแก 

     2.1 เงินเดือน (salary) หรือคาตอบแทน (compensation) หมายถึง
ผลตอบแทนจากการทํางานซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง (wages) เงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนๆ ที่
ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

     2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal relationship) 
หมายถึงการปะทะสังสรรคของบุคคลอ่ืนๆ  ไดแกผูบั งคับบัญชาเพื่ อนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณที่แตกตางกัน 

     2.3 สถานภาพ (status) หมายถึงสถานภาพของบุคคลในสายตา
คนอ่ืนหรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่นวาบุคคลนั้นๆ อยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 

     2.4 การบังคับบัญชา (supervision) หมายถึงสถานการณที่
ผูบังคับบัญชาสามารถวิเคราะหความสามารถของผูทํางานไดไมวาจะเปนสถานการณที่มี
ลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปนการทํางานอิสระก็ตาม 

     2.5 นโยบายของบริษัท (company policy) หมายถึงความสามารถ
ในการจัดลําดับเหตุการณตางๆ ของการทํางานซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

     2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน (working condition) หมายถึง
สภาพที่เหมาะสมในการทํางานปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายหรือความสะดวกสบายในการ
ทํางานรวมทั้งผูบริหารผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

     2.7 สวัสดิการ (welfare) หมายถึงผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซ่ึง
พนักงานไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน 

     2.8 ความมั่นคงของงาน (job security) หมายถึงความรูสึก
ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางม่ันคง 

    สรุปไดวา ขอบขายของการมีแรงจูงใจ คือความสามารถรอคอยการ
ตอบสนอง ความตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ดีกวา การใหการสนับสนุนในการพัฒนา
ความรูความสามารถบุคลากร การศึกษารายละเอียดของบุคลากรเพื่อใหเกิดความเขาใจถึง
ความตองการอยางแทจริง การรับฟงและใหการยอมรับตอการแสดงความคิดเห็นตางๆ การให
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร และการชมเชยดวยคําพูดหรือการเขียนเปนลายลักษณ
อักษร 
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 2.4 การมีความรูสึกรวม 
  2.4.1 ความหมายของการมีความรูสึกรวม 
    ทศพร ประเสริฐสุข (2542, หนา 24-25) กลาววาการมีความรูสึกรวม 

หมายถึง เปนการรับรูอารมณและความตองการของผูอ่ืนเอาใจเขามาใสใจเราและสามารถ
แสดงออกไดอยางเหมาะสม 

    ลวน สายยศ, และอังคณา สายยศ (2542, หนา 292) กลาววาการมี
ความรูสึกรวม หมายถึง ความสามารถในการเขาใจความรูสึกของคนอื่นเปนความสามารถที่จะ
ทําใหมนุษยอยูในสังคมไดดีประกอบการงานประสบความสําเร็จไดโลกนี้ไมใชมีตัวเราคนเดียว
ยังมีคนอ่ืนรอบตัวเรามากมายการเกิดปฏิสัมพันธระหวางกันยอมมีขึ้นทุกเวลาถาพบคนอื่น
อารมณรอนควรทําอยางไรและควรศึกษาใหไดวาคนรอบตัวเรามีอารมณความรูสึกอยางไร 

    นวลศิริ เปาโรหิตย (2543, หนา 125) กลาววาการมีความรูสึกรวม 
หมายถึง สภาวะของความพรอมทางจิตใจซึ่งเกิดจากประสบการณสภาวะความพรอมน้ีเปนแรง
ที่กําหนดทิศทางของปฏิกิริยาระหวางบุคคลที่มีตอบุคคลสิ่งของและสถานการณที่เกี่ยวของ 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 24)
กลาววาการมีความรูสึกรวม หมายถึง ความสามารถในการเขาใจที่มาหรือสาเหตุของอารมณ และ
ความรูสึกของบุคคลอื่น ทักษะในการปฏิบัติตอบุคคลตามการตอบสนองทางอารมณของบุคคล
เหลานั้น 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 27) กลาววาการมีความรูสึกรวม 
หมายถึง การรับรูความรูสึกของผูอ่ืนไดเปนความสามารถของบุคคลที่จะรับรูความตองการของ
ผูอ่ืนมีความเห็นอกเห็นใจรูความตองการของผูอ่ืนและตอบสนองอารมณความตองการของผูอ่ืน
ไดอยางเหมาะสมและชาญฉลาด 

    จุฑารัตน เอ้ืออํานวย (2549, หนา 58) กลาววาการมีความรูสึกรวม 
หมายถึง แนวโนมที่บุคคลจะตอบสนองในทางที่พอใจหรือไมพอใจตอสถานการณตางๆ 

    นงครักษ ทันเพ่ือน (2550, หนา 26) กลาววาการมีความรูสึกรวม 
หมายถึง การเขาใจสภาวะอารมณของผูอ่ืนหมายถึงการอานความรูสึกของคนอื่นเปนอานภาษากาย
คือทาทางแสดงออกทางอารมณของผูอ่ืนเปน 

    การดเนอร (Gardner, 1993, pp.13-15) กลาววาการมีความรูสึกรวม 
หมายถึง การรับรูความรูสึกผูอ่ืน ความสามารถในการรับรูอารมณและตอบสนองอารมณ ความ
ตองการของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 

    สรุปไดวา กลาววาการมีความรูสึกรวม หมายถึง การใหความสําคัญตอ
เหตุการณหนึ่งๆ อยางตั้งใจ และตอบสนองอารมณความตองการของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 
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  2.4.2 ความสําคัญของการมีความรูสึกรวม 
    ศิริกาญจน โกสุมภ (2542, หนา 13)กลาวถึงความสําคัญของการมี

ความรูสึกรวมเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวนชวยเหลือระหวางกันดวยจิตใจและอารมณ
ของแตละบุคคลในการรวมคิดรวมวางแผนรวมตัดสินใจรวมปฏิบัติงานและรวมรับผิดชอบใน
เรื่องตางๆ ที่มีผลกระทบตอสวนรวมในการบริหารจัดการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของสังคม 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23-24)
กลาวถึงความสําคัญของการมีความรูสึกรวม 4 ประการ ดังนี้ 1) กอใหเกิดความเขาใจรวมกันใน
การปฏิบัติงานที่มุงหวัง 2) สามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองคกรไดกวางขวางและเกิด
การยอมรับได 3) เปนหลักการของการบริหารที่เปนผลตอการดําเนินการ เชิงวิเคราะหดวย
เหตุผลวิวัฒนาการเพื่อความคิด (การเปดกวาง) การระดมความคิด (ระดมสมอง) ซึ่งนําไปสูการ
ตัดสินใจได และ 4) ลดชองวางของระบบการสื่อสารในองคกรและขจัดปญหาความขัดแยงได 

    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 27) กลาววาการมีความรูสึกรวม
เปนหัวใจสําคัญของแนวคิดประชาธิปไตยและหลักการเบื้องตนของการมีสวนรวม คือ               
การตัดสินใจในเรื่องราวตางๆ ที่จะสงผลตอวิถีชีวิตอยางเต็มที่รวมทั้งเปนเจาของความตองการ     
ในการแกไขปญหาของชุมชน 

    สรุปไดวา การมีความรูสึกรวมทําใหบุคลากรในองคกรเกิดทัศนคติที่ดี
ตอตนเอง ตอองคกร และทําใหองคกรเกิดความสามัคคี เกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงานเพื่อให
องคกรมีผลงานตามเปาหมายและเปนไปตามคุณภาพ 

  2.4.3 ขอบขายของการมีความรูสึกรวม 
    ถวิล ธาราโภชน, และศรัณย ดําริสุข (2544, หนา 182) กลาววา ใน

การทําธุรกิจ หรือหนวยงานใดๆ จําเปนตองเกี่ยวของกับปจจัย 2 ประการ คือ 1) การทํางาน        
ที่เกี่ยวของกับบุคคล (social ability) 2) การทํางานที่เกี่ยวของกับระบบงาน (task ability) ซึ่ง
การทํางานเกี่ยวกับดานบุคคลเกี่ยวของกับมนุษยสัมพันธโดยตรง การสรางมนุษยสัมพันธที่ดี          
จะทําใหเกิดความรวมมือ อันจะทําใหกิจการงานทั้งปวงสําเร็จ การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของ
บุคคลในสังคม นอกจากองคประกอบดานตางๆ ไดแก บุคลิกภาพ ความตองการ ความรู
ความสามารถ คานิยมและวัฒนธรรม บทบาทหนาที่ในสังคม และอ่ืนๆ แลว ที่จะกอใหเกิดวิถี
การดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข โดยเฉพาะในขณะที่ปฏิบัติงานตามหนาที่ใน         
แตละวัน การมีความรักความผูกพันและความรูสึกที่ดีตอกันในสังคมแมจะเปนความสัมพันธ           
ที่เกี่ยวของกันระหวางผูบังคับบัญชาหรือดวยกันก็ตาม การสรางความรูสึกที่ดีตอกันเปนการเอื้อ
ใหเกิดความมีประสิทธิภาพและสรางความพึงพอใจตอบุคคลและหนวยงาน 

    ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  (2544, หนา 182) ไดกลาววาในการทํางาน
รวมกันในหมู เ พ่ือนรวมงานหรือสมาชิกในหนวยงานเกี่ยวกัน จําเปนตองมีการสราง
ความสัมพันธไมตรีตอกัน เพ่ือที่จะไดทํางานดวยกันไดดี ซึ่งมีวิธีการดังนี้ 1) เม่ือเพ่ือนพูดให       
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รับฟงดวยความเต็มใจไมใชอารมณในการตัดสินปญหาของเขา 2) ใหความเปนกันเองและความ
เปนมิตร 3) ยกยองชมเชยเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ 4) อยาแสดงตนวาเหนือกวาเพื่อน
รวมงาน 5) มีความจริงใจเสมอตนเสมอปลายติดตอกัน 6) ใหความชวยเหลือเม่ือมีเรื่องทุกขรอน   
7) มีโอกาสพบปะสังสรรคนอกเวลางาน 8) ยิ้มแยมแจมใสเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน 9) ไมโยน
ความผิดหรือซักทอดความผิดใหเพื่อนรวมงาน และ 10) ใจกวางและยอมรับเพ่ือนรวมงาน 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 23-24)
กลาวถึงการแบง กระบวนการการมีสวนรวมออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การมีความรูสึกรวมใน
การวางแผน 2) การมีความรูสึกรวมในการปฏิบัติ 3) การมีความรูสึกรวมในการจัดสรร
ผลประโยชน และ 4) การมีความรูสึกรวมในการติดตามและประเมินผลงาน ถาหากการติดตาม
งานและประเมินผลงานขาดการมีสวนรวมแลวยอมจะไมทราบดวยตนเองวางานที่ทําไปนั้นได 
รับผลดี ไดรับประโยชนหรือไมอยางใดการดําเนินกิจกรรมอยางเดียวกันใน โอกาสตอไป จึง
อาจจะประสบความยากลําบากและยังไดกลาวถึงลักษณะที่แสดงถึงการมีสวนรวม ไดแก          
มีความชํานาญในการสรางและรักษาบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ คุณสมบัติไวตอความรูสึกใน
วัฒนธรรมที่ตางกันออกไปและใหบริการแกลูกคาและชวยเหลือผูรวมงาน 

    โคเฮน, และอัพฮอฟ (Cohen, & Uphoff, 1977, pp. 213-219) ไดแบง
ขั้นตอนการมีความรูสึกรวมออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decision 
making) ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ ริเริ่ม ตัดสินใจและปฏิบัติการ 2) การมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติการ  (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดานทรัพยากร การบริหาร และ
ประสานความรวมมือ 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (benefit) และ 4) การมีสวนรวมในการ
ประเมินผล (evalution) 

    ชาดิด, ปริ้นท, และแนส (Shadid, Prins, &Nas, 1982, p. 356)       
ไดจําแนกขั้นตอนหรือประเภทของการมีความรูสึกรวม 4 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจน้ันประการแรกที่สุดที่จะทําคือ การกําหนดความตองการและจําแนกลําดับความสําคัญ
ตอจากนั้นเลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ การตัดสินใจในชวงเร่ิมตน การตัดสินใจ
ในชวงดําเนินการวางแผน และการตัดสินใจในชวงปฏิบัติตามแผนที่วางไว 2) การมีสวนรวม   
ในการดําเนินงาน ในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนินโครงการนั้น จะไดมาจากคําถาม
ที่วาใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบาง การบริหารวิธีใด เชน การชวยเหลือดานทรัพยากร 
การบริหารงาน และการประสานงาน และการขอความชวยเหลือ 3) การมีสวนรวมในการรับ
ผลประโยชนในสวนที่เกี่ยวของกับผลประโยชนในเชิงปริมาณและคุณภาพแลว ยังตองคํานึงถึง
การกระจายผลประโยชนในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการสนี้รวมทั้งผลประโยชน          
ในทางบวกและทางลบ ซึ่งเปนประโยชนและโทษตอบุคคลและสังคมดวย และ 4) การมีสวนรวม
ในการประเมินผล  เปนสิ่ งสําคัญที่จะตองสังเกตก็คือ  ความเห็น  (views) ความชอบ 
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(preferences) และความคาดหวัง (expectations) ซึ่งจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคคลในกลุมตางๆ 

    สรุปไดวา การมีความรูสึกรวม เปนการใหความสําคัญตอเหตุการณ   
หน่ึงๆ อยางตั้งใจและตอบสนองอารมณความตองการของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม เปนการเปด
โอกาสใหสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานของสถานศึกษา เปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา  ใหความไววางใจและความรวมมือจากบุคลากร ใหความเปน
ธรรมและความเสมอภาคเทาเทียมกัน และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้น 

 2.5 การมีทักษะทางสังคม 
  2.5.1 ความหมายของการมีทักษะทางสังคม 
    ลวน สายยศ, และอังคณา สายยศ (2542, หนา292) กลาววาการมี

ทักษะทางสังคมหมายถึงความสามารถที่จะทําใหตนเองอยูในสังคมไดอยางมีความหมายมนุษย
แตละคนมีปฏิสัมพันธกันไมทางใดก็ทางหนึ่งถาไมมีศิลปะในการอยูรวมกับคนอ่ืนแลวจะทําให
ชีวิตไมมีผูมีความสุขในเรื่องน้ีจึงเนนความสามารถของคนที่จะทําใหเขากับคนอื่นไดโดยอาศัย
ความสามารถจากการเขาใจอารมณของคนอ่ืนมาทําใหเปนผูมีมนุษยสัมพันธไดดี 

    อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 19-21) กลาววาการมีทักษะทางสังคม
หมายถึงลักษณะเปนที่ยอมรับของสังคมเพราะความเขาใจคนอื่นรูความตองการทางจิตใจของ
คนอ่ืนรูวาจะน่ังในใจคนอื่นไดจะตองทําอยางไรเปนที่พ่ึงพาทางใจของคนอื่น 

    ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ (2543, หนา 4) กลาววาการมีทักษะทางสังคม
หมายถึงสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน รูเทาทันอารมณของผูอ่ืน ความสามารถนี้ประกอบไปดวย การ
สื่อความหมายที่ดี และการบริหารความขัดแยง 

    จุมพิต ศรีวัฒนพงศ (2547, หนา 25-26) กลาววาการมีทักษะทาง
สังคมหมายถึงทักษะที่ใชในการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปในการ
ติดตอสื่อสารหรือรวมมือกันปฏิบัติกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งซึ่งทักษะทางสังคมนั้นสามารถเริ่มตน
ไดจากกลุมเล็กๆ ที่มีสมาชิกไมกี่คนไปจนถึงกลุมใหญโดยที่แตละคนรูหนาที่และบทบาทใน
สังคมของตนเองเพื่อชวยใหบุคคลเหลานั้นสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดเม่ือพิจารณาดาน
ความสําคัญของทักษะทางสังคมจะเห็นไดวาในการสรางปฏิสัมพันธใหเกิดขึ้นระหวางสมาชิกใน
สังคมลวนตองอาศัยทักษะทางสังคมที่แตละคนมีอยูเปนตัวชวยสรางความสัมพันธสมาชิกแตละ
คนจะมีทักษะทางสังคมมากหรือนอยก็ขึ้นอยูกับวามีการฝกฝนมากนอยเพียงไร 

    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี (2547, หนา 24) 
กลาววาการมีทักษะทางสังคมหมายถึง ความเชี่ยวชาญในการจัดการกับความสัมพันธและการ
สรางเครือขาย และความสามารถในการคนหาพื้นฐานรวมกันและสรางสัมพันธภาพ 
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    ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, หนา 27) กลาววาการมีทักษะทาง
สังคมหมายถึงความสามารถของบุคคลในการที่จะสรางสัมพันธภาพใหคงอยูมีความเขาใจ
สถานการณตางๆมีความยืดหยุนสามารถแกปญหาไดกลาแสดงออกและสามารถแสดงความ
คิดเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววา การมีทักษะทางสังคม
หมายถึงการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนตลอดจนสามารถที่จะคนพบสิ่งที่เปนพ้ืนฐานรวมกันของ
บุคคลและทําใหเกิดความสามัคคีปรองดองกัน 

    สรุปไดวา การมีทักษะทางสังคมหมายถึง ความรูพ้ืนฐานดานการอยู
รวมกับบุคคลในสังคมอยางมีความสุข กอใหเกิดความเขาใจ ความรัก ความสามัคคี 

  2.5.2 ความสําคัญของการมีทักษะทางสังคม 
    สุรศักดิ์ สุภารัตน (2540, หนา 3) กลาวถึงความสําคัญของทักษะทาง

สังคมในดานการศึกษาไว 3 ประการคือ 1) มีผลตอการสงเสริมความรวมมือของนักเรียน 
(student participation) พัฒนาทักษะและเจตคติที่เปนพ้ืนฐานของการเปนพลเมืองที่มี
ประสิทธิภาพ 2) พัฒนาบรรยากาศแบบประชาธิปไตยในชั้นเรียน (developing a democratic 
classroom climate) และ 3) มีผลตอการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (developing 
interpersonal relation) 

    อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 19-21) กลาววาการมีทักษะทางสังคม
เปนสิ่งที่ดีมีลักษณะเปนที่ยอมรับของสังคมเพราะความเขาใจคนอ่ืนรูความตองการทางจิตใจ
ของคนอื่นรูวาจะนั่งในใจคนอื่นไดจะตองทําอยางไรเปนที่พ่ึงพาทางใจของคนอื่นเสมอๆ เพราะ
คนที่มีความฉลาดทางอารมณดีมักจะมีความสุขความมั่นคงในใจการที่คนมีความฉลาด            
ทางอารมณไมดีจะมีปญหาการปรับตัวพึ่งตนเองไมไดตองพ่ึงพายาเสพติดบางพึ่งเหลา                
พ่ึงบุหรี่ 

    สํานักงานกองทุนการสรางเสริมสุขภาพ (2556, ยอหนา 1) กลาววา 
การมีทักษะในการเขาสังคมทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกันจะชวยลดความขัดแยง และชวยใหการ
อยูรวมกันเปนไปอยางราบรื่นพรอมที่จะสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชน 

    สรุปไดวา การมีทักษะทางสังคมมีความสําคัญ คือเปนความเชี่ยวชาญ
ในการจัดการกับความสัมพันธและการสรางเครือขาย และความสามารถในการคนหาพื้นฐาน
รวมกันและสรางสัมพันธภาพ โดยลักษณะที่แสดงในการนําการเปลี่ยนแปลงไดอยางมี
ประสิทธิผล มีการชักจูงโนมนาวใจ เชี่ยวชาญในการสรางและนําทีมงานเพ่ือใหอยูรวมกับผูอ่ืนใน
สังคมไดอยางมีความสุข เกิดความขัดแยงนอยที่สุด ทําใหเกิดการสรางสรรคผลงานที่เปน
ประโยชน 
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  2.5.3 ขอบขายของการมีทักษะทางสังคม 
    ธนิกานต มาฆะศิรานนท, และนรินทร องคอินทรี(2547, หนา 23-24)

กลาววาทักษะทางสังคมจัดเปนความสามารถที่จะเกี่ยวดองกับผูอ่ืน เพ่ือสราง ความสัมพันธใน
ทางบวกตอบสนองตออารมณของผูอ่ืนและมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ผูนําสามารถที่จะใชทักษะทาง
สังคมนี้เพ่ือจะเขาใจความสัมพันธระหวางตัวบุคคลจัดการความไมลงรอย แกไข ขอขัดแยงและ
ประสานผูคนเขาดวยกันเพ่ือเปาประสงค ความสามารถที่จะสรางความสัมพันธ นับวาเปน
สิ่ ง จําเปนในองคกรสมัยใหม  ที่ยึดการทํางานเปนคณะและมีความสําคัญตอผูนําที่ มี 
ประสิทธิภาพในทุกๆ องคกรดวย ลักษณะเชนน้ีสอดคลองกับนักการปกครองชั้นสูงของไทยที่
กลาวย้ําวาการสรางความสัมพันธอยางแนบแนนกับผูใตบังคับบัญชาโดยตรงควรตองกระทํา
อยางยิ่ง และโดยเฉพาะการทํางานที่จําเปนตองอาศัยความรวมมือจาก ขาราชการหรือพนักงาน
ทุกฝาย ขาราชการ ฝายปกครองหรือผูบริหาร ก็จะตองสรางความสัมพันธอันดีตอกันไวดวย ทั้ง
ที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรงและหนวยขางเคียง นักการปกครองที่ประสบความสําเร็จ         
อยางสูง ก็เพราะไดรับความรวมมือดวยดีมาโดยตลอดโดยใชหลักมนุษยสัมพันธที่ดีชวยในการ
ประสานงานใหไดผลดีมากยิ่งขึ้น ซึ่งโดยแทที่จริงแลวมนุษยมีการประสานงานกันอยูตาม
ธรรมชาติความรวมมือน้ันเกิดจากความรวมใจ เต็มใจในการทํางานที่ตองรวมกันคิดรวมกันทํา 
และรวมรับผิดชอบ สําหรับลักษณะที่แสดงถึงการมีทักษะทางสังคมไดแก นําการเปลี่ยนแปลง
ไดอยางมีประสิทธิผล มีการชักจูงโนมนาวใจ เชี่ยวชาญในการสรางและนําทีมงาน 

    โกลแมน (Goleman, 1995, p.84) กลาววาคุณลักษณะของทักษะทาง
สังคมประกอบดวยแนวทาง 3 ประการ ดังน้ี 1) มีการสื่อสารที่ดี คือสามารถสื่อสารดวยคําพูด
และทาทางที่เหมาะสม เขาใจงาย 2) มีความเชี่ยวชาญในการสรางและการนําทีมงาน และ          
3) สามารถบริหารความขัดแยงไดดีซึ่งเปนคุณสมบัติของผูบริหารจัดการที่สําคัญ เชน ถา
ลูกนองหรือเพ่ือนรวมงานขัดแยงกันก็สามารถไกลเกลี่ยลดความขัดแยงทําใหงานสามารถเดิน
ตอไปได 

    สรุปไดวา การมีทักษะทางสังคมเปนความรูพ้ืนฐานดานการอยูรวมกับ
บุคคลในสังคมอยางมีความสุขการมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี มีความ
เชี่ยวชาญในการสรางและการนําทีมงาน สามารถบริหารความขัดแยงไดดี มีลักษณะการทํางาน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเต็มใจในการทํางานที่ตองรวมกันคิดรวมกันทํา และไมมีอคติและ
ไมคํานึงถึงพวกพอง 
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ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
1. ความหมายของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 97) กลาววาประสิทธิผลของสถานศึกษา

หมายถึงการที่สถานศึกษาสามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมายหรือบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 ดุสิต ทองสาย (2541, หนา 6) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง

ความสามารถของสถานศึกษาในฐานะเปนระบบหนึ่งของสังคมบรรลุวัตถุประสงคเปาหมายที่ได
กําหนดไวโดยการใชประโยชนจากทรัพยากรและหนทางที่มีอยูทําใหผูรับบริการเกิดความพึง
พอใจและสมาชิกขององคกรสามารถปรับตัวและพัฒนาใหองคกรอยูตอไปได 

 สถิต กองคํา (2542, หนา 58) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึงผลสําเร็จของการ
บริหารที่บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวประสิทธิผลพิจารณาถึงผลงานที่ไดรับเปน
การใชทรัพยากรอยางประหยัดเกิดผลรวดเร็วโดยการนําเวลาเขามาพิจารณาการบรรลุผลถึง
เปาหมายที่กําหนดไวอยางแนนอน 

 เบนนิส (Bennis, 1971, pp. 68-69) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา
หมายถึงความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงพัฒนาใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยู
เสมอและความสามารถในการประสานสัมพันธของสมาชิกในสถานศึกษาเพื่อรวมพลังใหเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษา 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542 มาตรา 47ไดกลาวถึงประสิทธิผลของ
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองจัดใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และ
ระบบการประกันคุณภาพภายนอก 

 มอทท (Mott, 1972, p. 398) กลาวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาวาเปนความ 
สามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (productivity) ความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวก (positive attitude) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษาได (adaptability) ความสามารถในการแกปญหาสถานศึกษา (flexibility) และ
การประกันคุณภาพ (quality assurance) 

 ฮอย, และเฟอรกูสัน (Hoy, & Ferguson, 1985, p.131) กลาวถึงประสิทธิผลของ
สถานศึกษา หมายถึงการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพมีความสามารถในการ
ปรับเปลี่ยนตอสภาวะแวดลอมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกและสามารถสรางความพึง
พอใจแกครูอาจารยได 

 เรด, และฮอลลี่ (Reid, & Holly, 1988, p.5) กลาวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษา 
หมายถึงความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในขณะที่บางคนเห็นวา
ประสิทธิผลทางการเรียนหมายถึงความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรใหแกสมาชิก 
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 สรุปไดวา ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่มีความสามารถใน
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาเพื่อใหมีการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณและ
สิ่งแวดลอมที่แทจริงที่บูรณาการผสมผสานคงสภาพขององคกรใหเกิดความพึงพอใจและ
ผลสําเร็จของการทํางานใหองคกรหรือหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยพิจารณาจาก
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนใหมี
ทัศนคติที่ดีตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในภายนอกและรวมทั้ง
สามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาจนทําใหเกิดความพอใจในการทํางานซึ่งเปนการมอง
ประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 

2. ความสําคัญของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 ธงชัยสันติวงษ (2543, หนา 9-10) กลาววาผูบริหารตางก็มุงพยายามสราง

ผลสําเร็จในการจัดการใหเกิดขึ้น 2 ทางคือประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เปนเคร่ืองมือใชวัด
ความสําเร็จของกิจการสําหรับคําวาประสิทธิภาพคือการสามารถสรางผลงานที่มีคุณคาสูงกวา
ทรัพยากรที่ใชไปหรือพูดงายๆ คือ การวัดอัตราสวนของรายไดตอรายจายนั่นเองแตคําวา
ประสิทธิผลคือเปนเพียงการวัดวากิจการสามารถทําไดสําเร็จผลตามเปาหมายที่ตั้งไวหรือเปลา
แตจะไมมีการสนใจคิดเปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ไดใชไปวาไดใชไปมากนอยเพียงใด 

 เอดมอนดส (Edmonds, 1988, p.15) ไดใหความสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิผล
ในสถานศึกษาไว 5 ประการ ดังน้ี 1) ผูบริหารจะตองมีภาวะความเปนผูนําสูงโดยเฉพาะในดาน
การเรียนการสอน 2) เนนการพัฒนาทักษะพื้นฐานของนักเรียน 3) ตั้งความคาดหวังใน
ความสําเร็จของนักเรียนไวในระดับสูง 4) มีการประเมินผลนักเรียนอยางมีระบบและสม่ําเสมอ
และ 5) มีสภาพแวดลอมที่เปนระเบียบเรียบรอย 

 สรุปไดวา ประสิทธิผลของสถานศึกษาเปนผลมาจากความสามารถในการบริหาร
ของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งสถานศึกษาที่สามารถสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นไดยอมไดรับการ
ยกยอง ยอมรับจากบุคคลในสังคม เพ่ือใหเกิดประโยชนกับผูมีสวนไดเสียทุกฝายตามคุณภาพ 
และเปาหมายที่ไดรวมกันกําหนดไวในสถานศึกษา 

3. ขอบขายของประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
 วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา 21) ไดเสนอองคประกอบที่แสดงถึงความมี

ประสิทธิผลของสถานศึกษาออกเปน3 กลุมใหญโดยแตละกลุมมีองคประกอบยอยออกไปอีก
ดังนี้1) องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรูประกอบดวยการมีสวนเก่ียวของและความ
รับผิดชอบของนักเรียนสภาพแวดลอมทางกายภาพการยอมรับและการมีสิ่งจูงใจพฤติกรรม        
ในทางบวกของนักเรียนการไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง 2) องคประกอบดาน
การมีจุดมุงหมายรวมกันของบุคลากรประกอบดวยการมีจุดหมายที่ชัดเจนการมีคานิยมและ        
มีความเชื่อรวมและการมีภาวะผูนําทางดานการเรียนการสอน และ 3) องคประกอบดานการ
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เรียนรูประกอบดวยเนนการสอนและหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรคาดหวังในความสําเร็จสูงและ
ติดตามความกาวหนาของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ 

 มอทท (Mott, 1972, p.305) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา ประกอบดวย 4 
ประการ ดังน้ี ในแงของความสามารถ 4 ประการดังน้ี 1) ความสามารถในการผลิต 2) ความ 
สามารถในการพัฒนา และ 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน และความสามารถในการ
แกปญหา 

 คอลดเวลล, และสปงคส (Caldwell, & Spinks, 1990, p.156) กลาวถึงเกณฑ
ประเมินความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา6 ดานจํานวน43 รายการซึ่งเปนแบบอุดมคติ(ideal 
type) สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลจะมีไมครบทุกรายการแตก็มีประโยชนที่จะใชวัดความมี
ประสิทธิผลของสถานศึกษาไดซึ่งมีรายการดังนี้ 1) ดานหลักสูตรประกอบดวย 1.1) สถานศึกษา     
มีจุดหมายสถานศึกษาที่ชัดเจน 1.2) สถานศึกษามีแผนงานที่ไดรับการวางแผนไวอยางสมควร      
เปนระบบสามารถตอบสนองความตองการของผูเรียนไดสถานศึกษามีแผนงานพัฒนานักเรียน
ใหมีทักษะที่ตองการ และ 1.3) ผูปกครองมีสวนรวมในกิจกรรมของนักเรียนในระดับสูง 2) ดาน
การตัดสินใจประกอบดวย 2.1)บุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนานโยบายของนักเรียนในระดับสูง
2.2) คณะครูมีสวนรวมในการตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง และ 2.3) ชุมชนมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง 3) ดานทรัพยากรประกอบดวย 3.1)สถานศึกษามี
ทรัพยากรอยางเพียงพอที่จะชวยใหครูทําการสอนไดอยางมีประสิทธิผล และ 3.2)สถานศึกษามี
ครูที่มีความสามารถและมีแรงจูงใจ 4) ดานภาวะผูนํามีผูบริหารที่สามารถประกอบดวย 4.1)แบง
สรรหนาที่และทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 4.2) จัดสรรทรัพยากรไดสอดคลอง
กับความตองการทางการศึกษา 4.3) ตอบสนองและสนับสนุนความตองการของครู 4.4) ใสใจตอ
การพัฒนาในวิชาชีพของครู 4.5) กระตุนคณะครูใหเกี่ยวของกับแผนงานพัฒนาในวิชาชีพและใช
ครูที่มีทักษะ 4.6) มีความตระหนักในสิ่งที่กําลังเกิดขึ้นในสถานศึกษาในระดับสูง 4.7) สราง
ความสัมพันธอันดีกับหนวยงานทางการศึกษาชุมชนครูนักเรียน 4.8) มีรูปแบบการบริหารที่
ยืดหยุน 4.9) จัดใหมีขอมูลยอนกลับสําหรับครูในระดับสูงและ 4.10) มีการตรวจสอบแผนงาน
อยางตอเน่ืองและวัดความกาวหนาตามจุดมุงหมาย 5) ดานบรรยากาศประกอบดวย 5.1) สถาน 
ศึกษากําหนดคานิยมที่สําคัญ 5.2) ผูบริหารครูนักเรียนแสดงความผูกพันและจงรักภักดีตอ
จุดหมายคานิยมของสถานศึกษา 5.3) สถานศึกษาจัดสภาพแวดลอมที่รื่นรมยตื่นเตนและทา
ทายตอครูนักเรียน 5.4) มีบรรยากาศการยอมรับและเชื่อถือซ่ึงกันและกันของครูกับนักเรียน 
5.5) มีบรรยากาศไววางใจและการสื่อสารแบบเปดในสถานศึกษา 5.6) มีความคาดหวังใน
สถานศึกษาวานักเรียนทุกคนจะทําดี 5.7) มีพันธะที่เข็มแข็งที่จะใหมีการเรียนรูเกิดขึ้นใน
สถานศึกษา 5.8) ผูบริหารครูและนักเรียนมีการคาดหวังในความสําเร็จระดับสูง 5.9) นักเรียน        
มีขวัญกําลังใจระดับสูง 5.10) นักเรียนมีการยอมรับนับถือผูอ่ืนและความเปนเจาของคนอื่น 
5.11) จัดใหนักเรียนมีการรับผิดชอบตอสถานศึกษา 5.12) มีความเปนระเบียบวินัยใน
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สถานศึกษา 5.13) อัตราการขาดเรียนของนักเรียนต่ํา 5.14) อัตราการพักการเรียนของนักเรียน
ต่ํา 5.15) อัตราความประพฤติเหลวไหลของนักเรียนต่ํา 5.16) ครูมีขวัญกําลังใจในระดับสูง 
5.17) ครูมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและนํ้าใจความเปนกลุมในระดับสูง 5.18) อัตราการขาด
งานของครูต่ําและ 5.19) การยายของครูมีเพียงเล็กนอย และ 6) ดานผลลัพธประกอบดวย       
6.1) อัตราการออกกลางคันของนักเรียนต่ํา 6.2) คะแนนทดสอบแสดงถึงความสําเร็จในระดับสูง
และ 6.3) ความสําเร็จในการศึกษาตอหรือหางานทําของนักเรียนอยูในระดับสูง 

 วูดส (Woods, 1994, p. 45) กลาวถึงประสิทธิผลของสถาน ศึกษาวามีการ
เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาเนื่องจากสถานศึกษาเปนสถาบันที่มีพลวัตดังน้ันเกณฑการประเมิน
ความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาในวันนี้กับวันพรุงน้ีอาจไมเหมือนกันอยางไรก็ตามมีคําถาม
ที่สามารถนําไปใชประเมินความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาไดอยางกวางๆ ดังน้ีคือ
สถานศึกษามีคุณภาพในทุกดานหรือไมสถานศึกษามีคุณภาพตอนักเรียนทุกคนหรือนักเรียนทุก
กลุมหรือไมสถานศึกษามีคุณภาพดีกวาที่อ่ืนๆ หรือไมในเรื่องการเรียนการสอนสถานศึกษามี
การปรับปรุงความมีประสิทธิภาพและมีความมีประสิทธิผลของสถานศึกษากันอยางไร 

 รันเนอร (Runner, 2000, p.12) กลาววา องคประกอบประสิทธิผลของ
สถานศึกษาควรมี 10 ประการ ดังน้ี 1) มีการกําหนดคานิยม 2) ความคาดหวังและมาตรฐาน
ของสถานศึกษา 3) มีการบริหารหองเรียนที่ดี 4) การสอนของครูและกําหนดความคาดหวังที่สูง 
5) มีครูที่เปนแบบอยางที่ดี 6) มีขอมูลยอนกลับทางบวกตอนักเรียน 7) มีสภาพแวดลอมที่ดี 
ของนักเรียนและครู 8) มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับนักเรียน 9) มีการประสบผลสําเรจ็
ของนักเรียน และ 10) มีกิจกรรมรวมกันระหวางครูกับนักเรียน 

 มอรติมอร (Mortimore, 2001, p.172) ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญในเรื่องประสิทธิผล
ของสถานศึกษา8 ประการ ดังน้ี 1) ภาวะผูนําของผูบริหาร 2) การมีสวนรวมของครูในการวาง
แผนการพัฒนาและการตัดสินใจ 3) ความสามัคคีของคณะครู 4) เนนการเรียนรู 5) การสอนที่
ทาทาย 6) สภาพแวดลอมที่สงเสริมการทํางาน 7) เนนการเรียนการสอน และ 8) ความสัมพันธ
ระหวางครูกับนักเรียน 

 คอลดเวลล, และสปงคส (Caldwell, & Spinks, 2002, p.17) ไดสรุปวาลักษณะ
ของสถานศึกษามีประสิทธิผลนั้นประกอบดวยเรื่อง4 เรื่องใหญคือ 1) เนนเรื่องการเรียนการสอน
โดยผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําทางการศึกษา 2) ความสามารถไดรับการตรวจสอบไดทั้ง
จากทองถิ่นจากรัฐหรือจากสวนกลางทั้งน้ีเนื่องจากสถานศึกษาจะตองบริหารภายใตกรอบของ
ทองถิ่นของรัฐหรือของสวนกลางซึ่งอาจอยูในรูปของกฎระเบียบนโยบายหรือการจัดลําดับ
ความสําคัญ 3) การมีสวนรวมอยางเหมาะสมจากครูผูปกครองและนักเรียน และ 4) การมี
แผนงานที่พัฒนาในวิชาชีพเน่ืองจากการบริหารแบบกระจายอํานาจตองการใหบุคลากรมีความรู
ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะในการกําหนดจุดมุงหมายของสถานศึกษาการ
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กําหนดนโยบายการจัดลําดับความสําคัญการจัดสรรทรัพยากรกระบวนการเรียนการสอนและ
การประเมินผลที่เหมาะสม 

 สรุปไดวาสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลนั้นมิไดเกิดขึ้นอยางมีโชคชวยหรือมิได
เกิดขึ้นในลักษณะที่จะทําอยางไรก็ไดหรือมิไดเกิดขึ้นอยางไมตองทุมเทความพยายามเทาใดนัก
หรือมิไดเกิดขึ้นโดยไมตองใชกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีมาประยุกตใชหรือเปนแนวทางหรือมิได
เกิดขึ้นโดยลําพังความสามารถของผูบริหารหรือครูคนหน่ึงคนใดหรือมิไดเกิดขึ้นโดยไมคํานึงถึง
ตัวผูเรียนเปนหัวใจที่สําคัญหรือมิไดเกิดขึ้นโดยไมใสใจตอเปาหมายและการบรรลุผลตอเปาหมายหรือ
มิไดเกิดขึ้นโดยไมคํานึงถึงการมีกิจกรรมรวมกันของคณะครูนักเรียนและชุมชนหรือมิไดเกิดขึ้น
โดยไมมีการวางแผนเพื่อการใชทรัพยากรที่มีประสิทธิผลหรือมิไดเกิดขึ้นโดยมิไดเกิดขึ้นโดยไม
เนนความมีจิตสํานึกชุมชนหรือมิไดเกิดขึ้นโดยไมคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูทีเกี่ยวของ
กับสถานศึกษาแตสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลน้ันจะตองอาศัยหลักการแนวคิดทฤษฎีเปน
แนวทางตองอาศัยความทุมเทพยายามในทุกดานจากบุคคลที่เกี่ยวของตองอาศัยความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันตองอาศัยเปาหมายที่ชัดเจนและทาทายตองอาศัยทรัพยากรที่เพียงพอและมี
คุณภาพตองอาศัยความมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับการบริหารหลักสูตรและการสอน 

4. ประสิทธิผลในการบริหารโรงเรียนของผูบริหารสถานศึกษา 
 4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
  4.1.1 ความหมายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
    เยาวดี วิบูลยศรี (2540, หนา 8) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึงคุณลักษณะรวมถึงความรูความสามารถของบุคคลอันเปนผลมาจากการเรียนการสอน 
    พวงรัตน ทวีรัตน (2540, หนา 29) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

หมายถึงความรูความเขาใจความสามารถและทักษะทางดานวิชาการรวมทั้งสมรรถภาพทาง
สมองและมวลประสบการณทั้งปวงที่เด็กไดรับการเรียนการสอนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในดานตางๆซึ่งแสดงใหเห็นไดดวยคะแนนจากแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน 

    อัจฉรา สุขารมณ, และอรพินทร ชูชม (2540, หนา 3) กลาววา ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนหมายถึงระดับความสําเร็จที่ไดรับจากการเรียน  

    ศิริชัย กาญจนวาสี (2550, หนา 5) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
หมายถึงการเรียนรูตามแผนที่กําหนดไวลวงหนาอันเกิดจากกระบวนการเรียนการสอนในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 

    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หนา 5) กลาววา ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน หมายถึงการวัดความสําเร็จทางการเรียนหรือวัดประสบการณทางการเรียนทีE
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ผูเรียนไดรับจากการเรียนการสอนโดยวัดตามจุดมุงหมายของการสอนหรือวัดผลสําเร็จจาก
การศึกษาอบรมในโปรแกรมตางๆ 

    สรุปไดวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหมายถึง คุณลักษณะรวมถึงความรู
ความสามารถของบุคคลอันเปนผลมาจากการเรียนการสอนหรือมวลประสบการณทั้งปวงที่
บุคคลไดรับจากการเรียนการสอนทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดาน           
ตางๆของสมรรถภาพทางสมองซึ่งมีจุดมุงหมายเพ่ือเปนการตรวจสอบระดับความสามารถสมอง
ของบุคคล 

  4.1.2 ความสําคัญของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
    เยาวดี วิบูลยศรี (2540, หนา 8) กลาวถึงความสําคัญของผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวา ทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตางๆของสมรรถภาพทาง
สมองซึ่งมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการตรวจสอบระดับความสามารถสมองของบุคคลเรียนแลวรู
อะไรบางและมีความสามารถดานใดมากนอยเทาไร 

    นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 107-112) ไดกลาวถึงผูบริหารวา
เปนหนาที่ที่จะตองสรางบรรยากาศของการเรียนรูขึ้นในระบบสถานศึกษาโดยจัดใหมีปฏิกิริยา
ตอบสนองของผูเรียนที่มีตอผูสอนผูเรียนดวยกันเองวัสดุอุปกรณและสิ่งแวดลอมในทางที่ดีที่เปน
ประโยชนตอการเรียนรูของผูเรียนเพ่ือใหการเรียนรูสมบูรณยิ่งขึ้น 

    กูด (Good, 1973, p.7) ความสําคัญกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ
เน่ืองจากผลสัมฤทธิ์ทางการเยนเปนดัชนีประการหนึ่งที่สามารถบอกถึงคุณภาพการศึกษา 

สรุปไดวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดาน
ความรู ความสามารถ ที่เปนประโยชนตอการเรียนรูของผูเรียนเพ่ือใหการเรียนรูสมบูรณยิ่งขึ้น 

  4.1.3 ขอบขายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
    นิวัติ นาคะเวช (2540, หนา 131) ไดกลาวถึงกระบวนการที่ทําให

การศึกษามีคุณภาพวาจะตองประกอบดวยปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งคือการปรับปรุงพฤติกรรม
การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยใชกระบวนการนิเทศการศึกษาในการสงเสริม
คุณภาพการเรียนการสอนพัฒนาครูอาจารยดานวิชาการและการสอนนอกจากนี้ยังสามารถ
จําแนกความรูความสามารถความรับผิดชอบของครู-อาจารยซึ่งจะเปนขอมูลในการตัดสินปญหา
การเรียนการสอนไดอีกประการหนึ่งดวย 

    วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา 21) การจัดการเรียนการสอนถือเปน
สวนที่สําคัญที่สุดในระบบสถานศึกษาถาระบบการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพตามมาตรฐาน
นักเรียนที่จบการศึกษายอมมีคุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคมการจัดการเรียนการสอนใหตรง
ตามเปาหมายของหลักสูตรตรงตามจุดประสงครายวิชายอมชวยกําหนดทิศทางการจัดการเรียน
การสอนในสถานศึกษาใหถูกตองการเอาใจใสดูแลตรวจสอบและประเมินคุณภาพของการจัดการ
เรียนการสอนอยางสม่ําเสมอจะชวยใหมีขอมูลยอนกลับมาพัฒนาแกไขจุดดอยและเสริมจุดเดน
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ในระบบการจัดการศึกษาในสถานศึกษาดังนั้นผูบริหารที่เอาใจใสตอคุณภาพการจัดการเรียน
การสอนยอมเปนเครื่องแสดงถึงการที่เปนผูบริหารงานอยางมีเปาหมายการวัดผลประเมินผลที่มี
ระบบและมีมาตรฐานจะเปนเครื่องบงชี้ถึงระบบการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาไดเปน
อยางดีถากลาวถึงระบบการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษายอมเก่ียวของสัมพันธกับ
พฤติกรรมของครูเชนการที่ครูมีความเอาใจใสตอนักเรียนตอการสอนมีการพัฒนากระบวนการ
สอนใหทันสมัยอยูเสมอมีการสรางอุปกรณเครื่องมือที่ใชในการสอนใหสามารถเราใหนักเรียน
เกิดการเรียนรูอยางมีความสุขเกิดความเขาใจชัดเจนมีระบบติดตามนักเรียนที่จบการศึกษาและ
ออกไปสูระบบสังคมวาประสบความสําเร็จหรือมีปญหาที่สืบเน่ืองมาจากระบบการเรียนการสอน
ในสถานศึกษาหรือไมอยางไรและนําขอมูลมาพัฒนาระบบภายในสถานศึกษาใหสอดคลองกับ
ความตองการของสังคมซึ่งจะเปนการชวยใหการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษามีคุณภาพ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

    กนก จันทรขจร (2545, หนา 67) ไดกลาวถึงการจัดการเรียนการสอน
โดยวิธีการเชิงระบบเพื่อใหบรรลุจุดประสงคของการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพวา
จะตองใชศาสตรวิชาชีพครูและมีศิลปะของความเปนครูโดยที่ครูตองสรางความสัมพันธหนวย
ยอยตางๆ ขององคประกอบและกระบวนการในการจัดการเรียนการสอนเปนวงจรมี
ความสัมพันธกันเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคและจะตองคํานึงถึงปจจัยหรือตัวปอนเขาสูระบบไดแก
ครูนักเรียนสิ่งแวดลอมงบประมาณหลักสูตรเปนตนตองคํานึงถึงปจจัยหรือตัวปอนเขาสูระบบ
ไดแกการเตรียมตัววางระบบการเรียนการสอนศึกษาแผนการสอนเตรียมหองเรียนเตรียม
อุปกรณการวัดผลโดยตองคํานึงถึงผลผลิตการที่นักเรียนมีความรูความสามารถตามจุดมุงหมาย
ของหลักสูตรและจะตองคํานึงถึงขอมูลยอนกลับเพ่ือตรวจสอบปรับปรุงกระบวนการใหดียิ่งขึ้น 

    มอทท (Mott, 1972, p. 305) กลาววา ความสามารถในการผลิต
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงซ่ึงหมายถึงปริมาณและคุณภาพของนักเรียนประสิทธิผล
ของสถานศึกษาที่สรางความเชื่อม่ันไดสูงโดยวัดความนิยมจากชุมชนและผูปกครองนักเรียน
ประการหนึ่งไดแกสถานศึกษานั้นมีนักเรียนเขาเรียนมีปริมาณมากและคุณภาพการเรียนการ
สอนอยูในเกณฑสูงโดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนความสามารถในการศึกษาตอ
ในสถาบันชั้นสูงไดเปนจํานวนมากสถานศึกษาที่มีทั้งปริมาณและคุณภาพสูงดังกลาวนี้จะไดแก
สถานศึกษาในเมืองสถานศึกษาระดับจังหวัดที่มีชื่อเสียงสถานศึกษามีความพรอมทั้งดานปจจัย
ตางๆ ไดแกวัสดุอุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพออาคารสถานที่บรรยากาศ
สิ่งแวดลอมเหมาะสมปจจัยดานการเงินคลองตัวสามารถจัดซื้อจัดจางและเบิกจายไดอยาง
สะดวกมีบุคลากรคือครูผูสอนตลอดจนการบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเรื่องคุณภาพของ
นักเรียนสวนใหญจะดูที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปนเกณฑชี้วัดเพียงประการเดียวซึ่งเปนความ
เขาใจผิดควรจะพิจารณาถึงสวนประกอบตางๆไดแกการพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจของนักเรียน
ความคิดสรางสรรคความเชื่อม่ันในตนเองความปรารถนาและความคาดหวังตางๆ รวมทั้งการ
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ประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสมมีจริยธรรมคุณธรรมคานิยมที่ดีงามซึ่งลักษณะตางๆ ดังกลาว
นับเปนลักษณะที่พึงประสงคตามที่สังคมมีความคาดหวังและมีความตองการอยางมากจึงอาจ
กลาวไดวาคุณภาพที่เกิดกับผูเรียนนอกจากจะเปนผูที่มีความสนใจในการศึกษาเลาเรียนมี
ความรูความสามารถทางวิชาการอยางยอดเยี่ยมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาตางๆ สูง
เปนที่นาพอใจแลวยังมีการพัฒนาความรูความสามารถทักษะเจตคติคานิยมและคุณธรรมตางๆ
ที่พึงปรารถนาใหเพียงพอตอการดํารงชีวิตและอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

    คอลดเวลล, และสปงคส (Caldwell, & Spinks, 1990, p.156) ได
กลาวถึงเกณฑประเมินความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 6 ดานจํานวน 43 รายการซึ่งเปน
แบบอุดมคติ (Ideal Type) สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลจะมีไมครบทุกรายการแตก็มีประโยชนที่
จะใชวัดความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาไดซึ่งมีรายการดังน้ีดานหลักสูตร 1) สถานศึกษามี
จุดหมายสถานศึกษาที่ชัดเจน และ 2) สถานศึกษามีแผนงานที่ไดรับการวางแผนไวอยางสมควร
เปนระบบสามารถตอบสนองความตองการของผูเรียนไดสถานศึกษามีแผนงานพัฒนานักเรียน
ใหมีทักษะที่ตองการ 3) ผูปกครองมีสวนรวมในกิจกรรมของนักเรียนในระดับสูงดานผลลัพธ        
4) คะแนนทดสอบแสดงถึงความสําเร็จในระดับสูง และ 5) ความสําเร็จในการศึกษาตอหรือหา
งานทําของนักเรียนอยูในระดับสูง 

    สรุปไดวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปนความรูความสามารถของบุคคล
อันเปนผลมาจากการเรียนการสอนหรือมวลประสบการณทั้งปวงที่บุคคลไดรับจากการเรียนการ
สอนทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตางๆ ของสมรรถภาพทางสมองซึ่งมี
จุดมุงหมายเพื่อเปนการตรวจสอบระดับความสามารถสมองของบุคคล โดยมีการกําหนด
จุดมุงหมายในการจัดการเรียนการสอนที่ชัดเจนมีการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมการเรียน
การสอนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด มีการนิเทศการศึกษาในการสงเสริมคุณภาพการเรียนการสอน 
พัฒนาครูอาจารยดานวิชาการและการจัดการเรียนการสอนและเอาใจใสตอคุณภาพการจัดการ
เรียนการสอน 

 4.2 การพัฒนาทัศนคติ 
  4.2.1 ความหมายของการพัฒนาทัศนคติ 
    นิภา แกวศรีงาม (2548, หนา 76) กลาววา การพัฒนาทัศนคติ 

หมายถึง กระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เกิดจากการที่คนมีรูปแบบการรับรูและการคิด 
(perception and cognitive style) ไปในทิศทางที่ดี มองและรับรูสิ่งตาง ๆตามความเปนจริง 
ดวยอารมณที่ผองใสจึงทําใหมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนการโนมนาวจิตใตสํานึกที่ดี
    รัตนา บรรณาธรรม (2548, หนา 1) กลาววา การพัฒนาทัศนคติหมายถึง
การคิดเชิงบวกเปนศิลปะสําคัญของการดํารงชีวิตใหมีความสุขเปนกลอุบายกลอมใจใหยอมรับ
สภาพปญหาที่กําลังปรากฏเพื่อใหมีกําลังใจและความเขมแข็งในการตอสูกับชีวิตตอไป 
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    เฉลิมชัย เลิศทวีพรกุล (2551, หนา 14-16) กลาววา การพัฒนา
ทัศนคติหมายถึง การมองโลกในแงดี 

    สรุปไดวา การพัฒนาทัศนคติหมายถึง ศิลปะการดํารงชีวิตใหมีความสุข
ประสบความสําเร็จทามกลางปญหาและอุปสรรค โดยการสรางเจตคติที่ดีตอตนเองตอคนอ่ืนและ
สภาพการณที่เปนบวกเปลี่ยนปญหาใหเปนกําลังใจและความเขมแข็งในการตอสูอยางสรางสรรค 

  4.2.2 ความสําคัญของการพัฒนาทัศนคติ 
    เอกชัย กี่สุขพันธ (2544, หนา 324-326) ไดกลาวถึงปจจัยหลักที่มีตอ

การเพิ่มประสิทธิภาพในสวนของผูปฏิบัติงานวาผูปฏิบัติงานในองคกรจะตองมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกรตอผูบริหารตอเพ่ือนรวมงานและจะตองรูจักพัฒนาเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงานให
เพ่ิมขึ้นอยางสมํ่าเสมอตองพัฒนาความคิดของตนเพื่อการปฏิบัติงานตลอดเวลามีความ
กระตือรือรนและเอาจริงเอาจังในการปฏิบัติงาน 

    ณรงค กาญจนานนท (2545, หนา 59-63) ไดใหความสําคัญตอการ
ประเมินบุคลากรวาจะชวยใหขวัญและกําลังใจแกครูอาจารยในการปฏิบัติงานใหสําเร็จเรียบรอย
และมีคุณภาพประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นบรรยากาศของสถานศึกษาที่มีตอการที่ครูอาจารยจะ
ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติหนาที่ใหดี 

   สรุปไดวา การพัฒนาทัศนคติทําใหบุคลากรเกิดทัศนคติที่ในแงดีตอองคกร 
เพ่ือสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคกรใหสําเร็จ เรียบรอย มีคุณภาพ ตรง
ตามความตองการขององคกร 

  4.2.3 ขอบขายของการพัฒนาทัศนคติ 
    รัตนา บรรณาธรรม (2548, หนา 1-2) กลาววา การพัฒนาทัศนคติ

กระทําได 4 ขั้นตอน ดังน้ี 1) เปลี่ยนการคิดเชิงตําหนิกลายมาเปนยอมรับความเปนจริงของ
ตนเองคิดหาทางปรับปรุงแกไขเหตุการณของชีวิตใหดีขึ้นโดยการศึกษาขอผิดพลาดของตนเอง
และผูอ่ืนมาเปนขอมูลโดยไมตําหนิไมวิพากษวิจารณขอบกพรองหรือขอผิดพลาดของตนเองคน
อ่ืนหรือสิ่งรอบขาง 2) มองทุกปญหาอยางสดใสใหมองหาสิ่งที่ดีในเหตุการณ รูจักนําเรื่องรายๆ 
ที่เกิดขึ้นมาใชประโยชน เรียนรูที่จะเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาส 3) การคิดเชิงบวกเปนการเรียนรู
ของบุคคลที่ฝกฝนและพัฒนาไดเปนการเรียนรูในการแปลความหมายเหตุการณตางๆ ในดาน
บวกแสดงความรูสึกดีๆ ความอิ่มเอมใจ ปลาบปลื้มใจกระปรี้กระเปรา มีพละกําลัง 4) มองให
เห็นวาสิ่งที่เรากําลังทํานั้นสงผลดีกับใครบางอยูเสมอเปนการกลอมเกลาจิตใจของคนเราให
มองเห็นคุณคาของตนเองและเห็นคุณคาของคนอื่นหลอหลอมใหเปนคนชอบชวยเหลือและ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผ และ 5) สรางวินัยใหกับตนเองใหเปนคนที่ทํางานใหเสร็จทันเวลา ที่กําหนดเปน
การฝกตนเองใหเห็นคุณคาของเวลาทราบความสามารถของตนวาอยูในระดับใดเพื่อจะไดขอ
ความชวยเหลือและคําแนะนําจากคนอื่นไดทันทวงที 
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    เฉลิมชัย เลิศทวีพรกุล(2551, หนา 9-12) ไดเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนานักเรียนใหเกิดทัศนคติเชิงบวก 10 ขั้นตอน ดังนี้ 1) โนมนาวใหนักเรียนควบคุมตนเองให
มีจิตสํานึกคิดเชิงบวกศรัทธาในความงามความฝนถาคิดวาทําไดแลวคุณจะทําไดและลงมือทํา
เด๋ียวนี้ กฎของความสําเร็จ คือลงมือทําเดี๋ยวนี้ 2) ฝกใหนักเรียนเอาใจจดจอกับสิ่งที่พึง
ปรารถนาและหลีกจากสิ่งที่ไมพึงปรารถนาโดยการสรางมโนภาพ ถายทอดความคิดออกมาเปน
รูปภาพเพราะรูปภาพหนึ่งรูปมีคาเทากับคําพูดพันคํา เม่ือประสบปญหา ลมเหลวพายแพหรือไม
สบอารมณ ใหตอบโตดวยความคิดเชิงบวก ที่จบไปแลวคือจบเราไมสามารถเปลี่ยนแปลงอดีต
ไดแตเราสามารถเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับสิ่งที่จะเกิดในปจจุบันและอนาคตวันวานผานไปแลว 
พรุงน้ียังมาไมถึง จงทําวันนี้ใหดีที่สุดครูควรฝกใหนักเรียนยอมรับวาทุกปญหามีทางออกเสมอ
และเปนทางออกที่สวยงามดวย 3) ยึดกฎใจเขาใจเรากฎมนุษยทองคํากลาววาจงปฏิบัติตอผูอ่ืน
ในลักษณะเดียวกับที่เราตองการใหผูอ่ืนปฏิบัติตอเราครูควรฝกใหนักเรียนแบงปนสิ่งของที่มีให
ผูอ่ืนเปนการเสียเพื่อได และการใหเพ่ือเพ่ิมเม่ือชวยเหลือผูอ่ืน ก็เหมือนไดชวยเหลือตนเองการ
ใหจึงควรเปนการใหเกียรติใหโอกาสและการใหอภัยซึ่งเปนคุณธรรมสูงสุดของมนุษย 4) ขจัด
ความคิดเชิงลบออกใหหมดดวยการใหนักเรียนทบทวนตนเอง 5) ใหนักเรียนไดใชชีวิตอยางมี
ความสุขแลวแบงปนความสุขใหผูอ่ืนดวย ครูตองมีความเมตตาเปนฐานไมกดดันใหเกิดความ
กังวลเปลี่ยนความกังวลใหเปนกังวลอยางสรางสรรคฝกใหยึดกฎในการแกปญหาความกังวล 2 
ขอ คือใหคิดถึงผลลัพธที่ดีที่สุดที่อาจเกิดขึ้นกับปญหาหรือความนาจะเปนกับสิ่งที่เขากังวลและ
สิ่งที่เกิดขึ้นในที่สุดมีความเปนไปไดสูงครูควรชวยใหนักเรียนสามารถควบคุมสถานการณ 
ตอบสนองตอปญหาเชิงบวกสรางนิสัยมองโลกในแงดีในทุกๆ สถานการณ 6) สรางนิสัยใจกวาง
ใหเกิดขึ้นกับนักเรียนการเปดใจกวางเพื่อยอมรับผูอ่ืนในรูปแบบที่เขาเปนมองหาจุดดีและเรียนรู
ที่จะชอบผูอ่ืนฝกใหนักเรียนนึกถึงบุคคลผูหน่ึงที่เขายอมรับไมคอยไดโดยใหเขียนชื่อเขาคนนั้น
แลวฝกยอมรับในสิ่งที่เขาเปนโดยไมปลอยใหความรูสึกมาครอบงําจิตใจฝกใหนักเรียนเคารพใน
บุคคลอื่นแลวนักเรียนก็จะไดรับการเคารพกลับคืน 7) ใหนักเรียนเตือนตนเองดวยการคิดเชิง
บวกใหนักเรียนไดควบคุมสิ่งเราจิตใจที่เกิดขึ้นภายนอก การฝกการควบคุม 3 รูปแบบ คือ การ
เตือนจากสิ่งเราจิตใตสํานึก การมองเห็นการไดยิน สัมผัสทางกาย รสชาติและกลิ่นการเตือน
ตนเองใหพบกับแงมุมสนุกสนาน หัวเราะกับขอผิดพลาดไมเครียดและมีอารมณขันขณะเกิด
ปญหา การเตือนอัตโนมัติ คือใหนักเรียนไดรับรูขอมูลที่ดีๆ เพ่ือใหการแกปญหาใหเกิดผลลัพธที่
ดีออกมา 8) พลังแหงการอธิษฐาน เม่ืออธิษฐานจะเกิดแรงศรัทธาและความเชื่อม่ันในสิ่งที่
มุงหวัง การอธิษฐานไดผลดีที่สุดคือการเชื่อม่ันอยางแทจริงวาจะไดรับการตอบรับ ครูควรให
นักเรียนไดปฏิบัติ 7 ประการคือ อธิษฐาน คิด พูดคุยกับผูรูแตเชื่อทันที ระมัดระวังในการทําตาม
ความตั้งใจ มีความโนมเอียงในสิ่งอธิษฐาน ลงมือทําโดยไมรั้งรอ และบันทึกผลที่เกิดจากการ
อธิษฐานเพราะพลังอันย่ิงใหญที่สุด สถิตอยูในพลังของการอธิษฐาน 9) ฝกใหนักเรียนไดกําหนด
เปาหมาย การกําหนดเปาหมายเปนวิธีการหนึ่งในการมุงจุดสนใจไปยังสิ่งที่ตองการ  โดย
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กําหนดเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และ 10) ศึกษาและวางแผนทุกๆ วันในแตละวัน
ครูควรฝกใหนักเรียนไดปฏิบัติกิจกรรม 15 ถึง 20 นาทีในการคิดถึงเปาหมายดวยทัศนคติเชิง
บวก ตรวจสอบทัศนคติของตนเองดวยทัศนคติเชิงบวก ทบทวนการกระทําและการคิดดวย
ทัศนคติเชิงบวกอานหนังสือสรางแรงบันดาลใจ จัดสรรเวลาเพื่อศึกษา คิดและวางแผนดวย
ทัศนคติเชิงบวก 

    มอทท (Mott, 1972, p. 305) กลาววาการพัฒนาทัศนคติมีความ
คิดเห็นทาทีความรูสึกหรือพฤติกรรมของผูที่ไดรับการศึกษาแสดงออกในทางที่ ดีงาม
สมเหตุสมผลและสอดคลองกับความตองการของสังคมการศึกษานอกจากจะสรางเสริมความ
เจริญใหบุคคลทั้ง 4 ดานกลาวคือดานรางกายใหสมบูรณแข็งแรงพัฒนาการสวนตางๆ อยาง
เหมาะสมกับวัยดานสติปญญามีความใฝรูใฝเรียนรูจักคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและมีความคิด
อยางสรางสรรคดานสังคมสามารถนําความรูความสามารถและทักษะอันจําเปนเพ่ือนําไปใชใน
การดํารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตนไดอยางมีความสุขและดานจิตใจรูจักเหตุผลมีวินัยคุณธรรม
จริยธรรมอยางเหมาะสมและดีงามแลวทัศนคติทางบวกจะเปนผลที่เกิดจากผูไดรับการศึกษา
ครบถวนทั้ง 4 ดานดังกลาวแลวผูที่มีทัศนคติทางบวกจะเปนผูที่มีความรูสึกและแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมตางๆ เปนที่พึงประสงคของสังคมโดยสวนรวมมีจิตใจกวางขวางไมทําตนตอตานหรือ
ถดถอยหนีสังคมมีความมั่นคงทางจิตใจมีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ไดกําหนดขึ้นและ
ปฏิบัติดวยความจริงใจมีจิตใจเปนประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความคิดเห็นของสวนรวม
เห็นความสําคัญและคุณคาของการอยูรวมกันในสังคมใหความรวมมือรวมใจตอการปฏิบัติ
ภารกิจของสวนรวมใหสําเร็จลุลวงดวยดีเปนผูที่มีความสามารถควบคุมจิตใจและมีวินัยในตนเอง
อดกลั้นและเผชิญหนากับเหตุการณตางๆ ไดอยางเหมาะสมประพฤติปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่
ดีของสังคมรูจักเอ้ือเฟอเผ่ือแผมีความเอ้ืออาทรตอเพ่ือนมนุษยเปนแบบอยางที่ดีของสังคม
ตลอดจนสามารถดําเนินการอบรมสั่งสอนนักเรียนใหเปนคนดีมีคุณธรรมจริยธรรมอยูในระเบียบ
วินัยรูจักพัฒนาตนเองมีเจตคติที่ดีตอการศึกษาและอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

    สรุปไดวา การพัฒนาทัศนคติเปนศิลปะการดํารงชีวิตใหมีความสุข
ประสบความสําเร็จทามกลางปญหาและอุปสรรค โดยการสรางเจตคติที่ดีตอตนเองตอคนอ่ืนและ
สภาพการณที่เปนบวกเปลี่ยนปญหาใหเปนกําลังใจและความเขมแข็งในการตอสูอยาง
สรางสรรคการสรางนิสัยใจกวางใหเกิดขึ้นกับนักเรียนการโนมนาวใหนักเรียนควบคุมตนเองใหมี
จิตสํานึกเชิงบวกการฝกใหนักเรียนเอาใจจดจอกับสิ่งที่พึงปรารถนาและหลีกจากสิ่งที่ไมพึง
ปรารถนาการฝกใหนักเรียนไดกําหนดเปาหมายของตนเอง และสงเสริมใหประพฤติปฏิบัติตัว
เปนแบบอยางที่ดี 
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 4.3 การพัฒนาสถานศึกษา 
  4.3.1 ความหมายของการพัฒนาสถานศึกษา 
    ราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 576) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษา

หมายถึง การทําความเจริญ การเปลี่ยนแปลงในทางเจริญขึ้น การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ใหกับสถานศึกษา 

    สนธยา พลศรี (2547, หนา 2) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษาหมายถึง
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ 

    ปกรณ ปรียากร (2548, หนา 5) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษา
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ละเล็กละนอย โดยผานลําดับขั้นตอนตางๆ ไปสูระดับที่สามารถ
ขยายตัวขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงใหดีขึ้น และเหมาะสมกวาเดิมหรืออาจกาวหนาไปถึงขั้นที่
อุดมสมบูรณเปนที่นาพอใจ 

    สุวิมล จุลวานิช, และนพมณี ฤทธิกุลสิทธิชัย (2556, หนา 23) กลาววา
การพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการที่ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้นในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค

    สตรีท (Streeten, 1972, p.3) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษา
หมายถึงเปาหมายและกระบวนการที่ครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนตอชีวิตและ
การทํางาน  การเปลี่ยนแปลงสถาบันตางๆ ทางสังคม วัฒนธรรมและการเมืองอีกดวย 

    ยูเนสโก (UNESCO, 1982, p.305) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษา
หมายถึง การวางแผนและการจัดการ 

    สรุปไดวา การพัฒนาสถานศึกษาหมายถึง การทําความเจริญ การ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น โดยมีการวางแผนมีการจัดการอยางมีเปาหมายและมีกระบวนการ
ที่ครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนตอชีวิตและการทํางานใหดียิ่งขึ้น 

  4.3.2 ความสําคัญของการพัฒนาสถานศึกษา 
    กัลยา ยวนมาลัย(2546, หนา 2) กลาววา การพัฒนาสถานศึกษาเปน

การเปลี่ยนแปลงใหทางที่ดีขึ้นการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพจึงเปนงานที่ยากเนื่องจาก
บริบทของสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษานั้นมีความแตกตางกันมีทั้งสถานศึกษาขนาดเล็กที่
ขาดความพรอมทางปจจัยตางๆ ทั้งดานงบประมาณดานครูดานสื่อการเรียนการสอน
สถานศึกษาขนาดกลางที่ไมคอยไดรับความสนใจจากหนวยงานตนสังกัดสถานศึกษาขนาดใหญ
ที่มีความพรอมทางดานเทคโนโลยีแตขาดงบประมาณดานสาธารณูปโภคโดยเฉพาะคาไฟฟา
การพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพจึงเปนงานที่ทาทายผูบริหารของสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาทุกสถานศึกษา 
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    ปกรณ ปรียากร (2548, หนา 5) กลาววา สถานศึกษาเปนองคกรทาง
การศึกษาที่สําคัญระดับฐานลางตอการดาเนินบทบาทภารกิจการสรางสรรคกอใหเกิดผลผลิต
ทางการศึกษาทั้งน้ีผูบริหารสถานศึกษาจะเปนกลไกสําคัญที่จะนําความสําเร็จและเสริมสราง
คุณภาพทางการเรียนรูใหเกิดขึ้นภายในองคกรนั้นๆ การสรางคุณภาพในสถานศึกษาจะ
กอใหเกิดความเชื่อม่ันความมั่นใจเกิดขึ้นกับผูรับบริการทั้งนักเรียนผูปกครองชุมชนและสังคม
สวนรวมดังน้ันสถานศึกษาที่มีคุณภาพเชิงบริหารจัดการยอมกอใหเกิดมิติแหงความเปนเลิศใน
ระบบการจัดการศึกษายุคใหมจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีปจจัยและองคประกอบเสริมที่
หลากหลายเขามาชวยดําเนินการเพื่อสงผลตอความสําเร็จขององคกรไดในที่สุด “ผูบริหาร
สถานศึกษา” จึงมีความสําคัญย่ิงที่ตองกําหนดยุทธศาสตรการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองคกรซึ่งหมายถึงสถานศึกษาใหเปน
สถานศึกษาคุณภาพกาวสูความเปนเลิศไดตอไปในอนาคต 

    สรุปไดวา การพัฒนาสถานศึกษามีสวนสําคัญในการพัฒนาเพื่อให
องคกรดําเนินการไดอยางมีคุณภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมและเสริมสราง
คุณภาพทางการเรียนรูใหเกดิขึ้นภายในองคกรนั้นๆ 

4.3.3 ขอบขายของการพัฒนาสถานศึกษา 
    ณัฎฐพันธ เขจรนันท, และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หนา 172) กลาว

วา ในการพัฒนาสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา จะกําหนดเปาหมาย ผลักดัน และจูงใจ โดย
วิธีการดังน้ี 1) ถายทอดวิสัยทัศนที่ชัดเจน แสดงความประทับใจ รวมทั้งความภาคภูมิใจ 
ตลอดจนความเชื่อม่ันในความสามารถ 2) สรางแรงบันดาลใจใหแกสมาชิก โดยใหโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเอง เรียนรูทักษะใหมๆ และมีสวนรวมในโครงการเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุด และ  
3) ใหความสนใจและกระตุนปญหาของสมาชิกเปนรายบุคคล โดยการสรางความไววางใจ
รวมกันดูแล ใหคําปรึกษาแนะนํา และกระตุนความเชื่อม่ันในตนเอง เพ่ือใหปฏิบัติงานโดยการใช
ความคิด เหตุผล และความรอบคอบในการตัดสินใจแกปญหา แสดงใหเห็นในการจัดการหรือ
การทํางานอยางเปนกระบวนและเปนแบบอยางที่ดี พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสู
ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม 
จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม ซึ่ง
เปนกระบวนการที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม 7 
ดาน คือ การเปนแบบอยางทีดี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การมุง
ความสัมพันธเปนรายบุคคล การสรางและถายทอดวิสัยทัศน การคาดหวังตอผลงานสูง และการ
เอาชนะตอการตอตาน 

    ปกรณ ปรียากร (2548, หนา 6-7) กลาววา ตัวบงชี้ที่แสดงถึงการ
พัฒนาทั้งระบบของสถานศึกษาประกอบดวย 1) การกําหนดเปาหมายในการพัฒนาที่มีจุดเนน
การพัฒนาคุณภาพนักเรียนอยางชัดเจน 2) การกําหนดแผนยุทธศาสตรสอดคลองกับเปาหมาย



 

63 

3) การกําหนดแผนการดําเนินงานในทุกองคประกอบของสถานศึกษาสอดคลองกับเปาหมาย
และเปนไปตามแผนยุทธศาสตร 4) การจัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายใน และ 5) การจัดทํา
รายงานประจําปเพ่ือรายงานผูเกี่ยวของและสอดคลองกับแนวทางการประกันคุณภาพจาก
ภายนอก 

    เดสเลอร (Dessler, 1998, pp.202-203) กลาววาในการพัฒนาสถาน 
ศึกษาใหประสบความสําเร็จ ผูบริหารตองปฏิบัติดังน้ี 1) จัดเตรียมวิสัยทัศน ใชอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญในทัศนคติ และสมมติฐานของสมาชิกและสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ 
วัตถุประสงคและกลยุทธ 2) จัดตั้งและกําหนดขอบเขตการติดตอสื่อสาร โดยการกําหนดให
เหมาะสมเพื่อที่จะปฏิบัติตามพันธกิจขององคกรใหสําเร็จลุลวง 3) ติดตอสื่อสารกลยุทธ เปนการ
สรางทางเลือกและนําทางแกผูตาม และ 4) เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลดแรง
ตานทาน พัฒนาความชวยเหลือ กระตุนแรงจูงใจ และการสรางความเชื่อม่ัน ความคาดหวังใน
เชิงบวกแกผูตาม 

    สรุปไดวา การพัฒนาสถานศึกษามีขอบขายดังนี้ 1) สามารถสรางแรง
บันดาลใจใหแกบุคลากรได 2) มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ 3) กระตุนความเชื่อม่ันในตัวของบุคลากรเพื่อใหเกิดการใช
ความคิด เหตุผล และความรอบคอบในการตัดสินใจแกปญหา 

 4.4 การแกปญหา 
  4.4.1 ความหมายของการแกปญหา 
    ประเสริฐ ตันสกุล (2551, หนา 12) กลาววา การแกปญหา หมายถึง

ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณการประดิษฐคําตอบการพิจารณาผลพวงและเฟนหา
วิธีการที่เหมาะสม 

    กองสุขศึกษา (2551, หนา 22) กลาววา การแกปญหา หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการแกปญหาที่เกิดจากความตึงเครียด 

    มัณฑรา ธรรมบุศย (2551, หนา 1) กลาววา การแกปญหา หมายถึง
ความสามารถในการรูจักขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในยามจําเปนรูจักพัฒนาและประเมิน
ทางเลือกในการแกปญหาสามารถหาทางแกปญหาและวางแผนแกปญหาไดอยางถูกตอง 

    กระทรวงสาธารณสุข (2555, หนา 1) กลาววา การแกปญหา หมายถึง
ความสามารถในการคิดหาทางเลือกเพ่ือแกปญหาใหดีที่สุดและเหมาะสมกับตนเองมากที่สุด 

    สรุปการแกปญหา หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณ 
ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา และหากลยุทธ วิธีการ และเทคนิค ในการแกปญหา
อุปสรรคที่เกิดขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินการขององคกรเปนไปอยางตอเน่ือง และ
เกิดคุณภาพสูงสุด 
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  4.4.2 ความสําคัญของการแกปญหา 
    สุบรรณ ไชยลาภ (2550, หนา 13) กลาววา ในการที่จะแกปญหา

ตางๆ แตละปญหานั้นเราจําเปนจะตองศึกษาและทําความเขาใจปญหานั้นๆ ใหละเอียดและถอง
แทกอนวาสาเหตุของปญหานั้นเกิดมาจากอะไรเมื่อเราทราบสาเหตุของปญหานั้นแลวเราจึงมา
สรางทางเลือกที่หลากหลายในการแกปญหาแลวพิจารณาไตรตรองใหละเอียดถี่ถวนวาเราจะ
เลือกทางเลือกใดในการแกปญหาแนนอนวาเราตองเลือกทางเลือกที่เราคิดวาดีที่สุดในการ
แกปญหาซ่ึงในการแกปญหาแตละปญหาน้ันตองใชวิธีการที่หลากหลายกอบกับตองใชเวลาใน
การแกปญหาซึ่งขึ้นอยูกับบริบทของแตละปญหาที่สุดแลวในการแกปญหาอะไรก็ตามถาผลของ
การแกปญหานั้นๆทําใหผูที่มีสวนเกี่ยวของพอใจทั้งสองฝายหรือทุกฝายเราจะถือวาการ
แกปญหานั้นประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคี่ตั้งไวทุกประการเพราะทุกฝายตางไดประโยชน
รวมกัน 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 2) กลาววา ความสามารถในการ
แกปญหาสามารถนําไปสูการสรางองคความรูหรือสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับตนเอง
และสังคมไดอยางเหมาะสม 

   สรุปไดวา การแกปญหาสามารถทําใหสถานศึกษาดําเนินกิจการเพื่อ
เปาหมายที่รวมกันวางแผนตามกําหนดไวอยางมีคุณภาพสูงสุด โดยการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
จะตองเกิดจากการตัดสินใจของผูบริหาร และการยอมรับของบุคลากรในสถานศึกษา 

  4.4.3 ขอบขายของการแกปญหา 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 2) กลาววา ในการแกปญหาภายใน

สถานศึกษาทําไดโดย 1) ทําความเขาใจสถานการณ โดยอาศัยขอมูลตางๆ เกี่ยวกับเหตุการณที่
เกิดขึ้น มีการรวบรวม จัดระเบียบหาความสัมพันธเพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองซ่ึงจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งในการดําเนินงานแกปญหาขั้นตอนตอไป 2) กําหนดปญหาใหถูกตองและ
ชัดเจน โดยอาจจะใชวิธีการเลาเรื่องหรือการเขียนบรรยายสภาพปญหาดวยถอยคําสั้นๆ ที่
สื่อสารอยางตรงประเด็นไดใจความ จากนั้นจึงระบุเปาหมายของสภาพการณ ที่เราอยากให
เกิดขึ้นภายหลังจากที่ไดแกไขปญหานั้นไปแลว 3) วิเคราะหสาเหตุที่สําคัญ โดยอาจจะใชวิธีการ
ตางๆ ประกอบไปดวยการตรวจหาสาเหตุ การเลือกสาเหตุที่สําคัญที่นํามาสูปญหานั้นและการ
ระบุสาเหตุที่แทจริงของปญหา 4) หาวิธีการแกไขปญหาที่เปนไปได ในขั้นตอนนี้นักแกปญหา
จะตองใชความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาใหไดมากที่สุดจากนั้นจึงวิเคราะหความเปนไป
ไดและลดจํานวนวิธีการแกไขปญหาจนคาดวาจะเหลือวิธีที่เกิดประสิทธิผลมากที่สุดเทคนิควิธีที่
ใชในการแกไขปญหาที่ไดผลดีนั้นมีหลายวิธี ไดแกการทําแผนภูมิความคิดหรือ Mind Mapping 
การระดมสมอง (brain storming) หรือการใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (modified delphi 
technique) 5) เลือกวิธีการแกไขปญหาที่ดีที่สุดจากบรรดาทางเลือกวิธีการแกไขปญหาที่มีโดย
ทําการเปรียบเทียบทางเลือกของการแกไขปญหาทั้งหมดตามเกณฑที่ไดกําหนดไวประเมินและ



 

65 

เลือกทางเลือกที่เรียกวา (optimal) ที่สุด 6) วางแผนการปฏิบัติ ซึ่งจะตองมีการกําหนดไวกอน
วาจะตองทําอะไรบางใครจะเปนผูที่รับผิดชอบงานใด หรือกระบวนการทํางานใดแตละขั้นตอนมี
กระบวนการในการทํางาน รวมทั้งมีคาใชจายอยางไรบางและเปนจํานวนเทาใดขั้นที่เจ็ดติดตาม
ประเมินผลหม่ันคอยตรวจสอบความคืบหนาของการทํางานที่ไดวางแผนและปฏิบัติงานไป
ตามนั้นอยูอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะไดทราบวามีปญหาและอุปสรรคใดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน
หรือไมงานสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางแผน (plan) ไวหรือเปลา รวมทั้งการทบทวนวาปญหา
นั้นแกไขไปไดโดยสิ้นเชิงแลวหรือยังอาจจะยอนกลับมาอีกหรือไม 

    มอทท (Mott, 1972, p. 305) กลาววา เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่วางไวการกําหนดรูปแบบการบริหารงานภายในสถานศึกษานั้นแตละสถานศึกษาจะ
มีการกําหนดรูปแบบใหเหมาะสมกับขนาดและภารกิจของสถานศึกษาแตไมวาจะมีรูปแบบการ
บริหารงานแบบใดก็ตามในการทํางานของสถานศึกษายอมประกอบดวยองคประกอบตางๆ
ไดแกเปาหมายคือการมุงถึงความสําเร็จสูงสุดที่ เกิดจากการทํางานบทบาทหนาที่ เปน
สวนประกอบรองลงมาเพื่อรวมกันปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหเกิดผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวการประสานงานเปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ใหชัดเจนและเกิดความเรียบรอยและกิจกรรมคือการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายการจัดการศึกษาในสถานศึกษาเปนการสรางคนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสมการบริหารและการจัดการในสถานศึกษาจึงควรมีความ
ยืดหยุนพอควรนับตั้งแตหลักสูตรควรปรับใหเหมาะสมกับสภาพทองถิ่นสภาพของบุคลากรและ
ทรัพยากรที่มีอยูการจัดวิชาตางๆ สําหรับการเรียนการสอนรวมทั้งการจัดกิจกรรมทั้งใน
หลักสูตรและเสริมหลักสูตรควรจัดใหพอเพียงและหลากหลายเพื่อใหสอดคลองกับความสนใจ
ความตองการและความถนัดของผูเรียนจะชวยเปนแนวทางพัฒนาการเรียนรูการปรับตัว
บุคลิกภาพของนักเรียนไดอยางเหมาะสมกฎระเบียบขอบังคับตางๆ บางเรื่องเปนสิ่งลาสมัยไม
ทันกับสภาพปจจุบันควรมีการปรับปรุงใหเหมาะสมยิ่งขึ้นการบริหารและการจัดการนั้นผูบริหาร
เปนผูมีสวนสําคัญยิ่งในการดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพเกิดความราบรื่นเรียบรอยและ
เจริญกาวหนาผูบริหารจึงควรปฏิบัติตนใหเหมาะสมไมควรใชอํานาจหนาที่ในทางเผด็จการไม
สมควรยึดกฎระเบียบโดยเครงครัดสิ่งใดที่จะเปนอุปสรรคตอการทํางานควรจะมีการยืดหยุนบาง
แตไมเสียประโยชนและเปาหมายขององคกรผูบริหารควรเปนผูที่สรางความไววางใจใหกับ
ผูรวมงานใหมีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอเพ่ือนรวมงานไมควรวางตัวเปนผูบังคับบัญชา
แตควรวางตัวเสมือนเปนเพ่ือนรวมงานเพื่อไมใหเกิดชองวางซึ่งกันและกันควรมีการสรางขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการตางๆ เชนการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลในบางโอกาส
พยายามสรางบรรยากาศในสถานศึกษาใหเกิดความเปนมิตรใหความรวมมือรวมใจแกบุคลากร
ทุกฝายยอมกอใหเกิดประสิทธิผลในสถานศึกษาได 
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    สรุปไดวา ในการแกปญหาภายในสถานศึกษา มีขอบขายดังน้ี 1) มี
การประสานงานเปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 2) สรางความ
ไววางใจใหกับผูรวมงานใหมีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอเพ่ือนรวมงาน 3) วางตัวเสมือน
เปนเพ่ือนรวมงานเพื่อไมใหเกิดชองวางซึ่งกันและกัน 4) พยายามสรางบรรยากาศใน
สถานศึกษาใหเกิดความเปนสุข และ 5) ใหความรวมมือรวมใจแกบุคลากรทุกฝาย 

 4.5 การประกันคุณภาพ 
  4.5.1 ความหมายของการประกันคุณภาพ 
    สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2541, หนา 12) กลาววา การประกันคุณภาพ 

หมายถึงการรับประกันคุณภาพของกระบวนการบริหารงานในสถานศึกษาวาไดมีการวาง
แผนการทํางานและดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางเปนระบบ เพ่ือใหผลผลิตของสถานศึกษามี
คุณภาพตรงตามมาตรฐานการศึกษาและตรงตามความตองการของผูรับบริการหรือผูมีสวน
เกี่ยวของ และผูรับบริการหรือผูมีสวนเกี่ยวของพึงพอใจ 

    อํารุง จันทวานิช ,และไพบูลย แจมพงษ (2542, หนา 10) กลาววา 
การประกันคุณภาพา หมายถึงกระบวนการหรือกิจกรรมที่ดําเนินการเพื่อสรางความมั่นใจได
วาสถานศึกษาจะสามารถจัดการศึกษาไดตามมาตรฐานโดยนักเรียน หรือ ผูสําเร็จการศึกษา
จะตองมีความรูความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ตามเปาหมายของการจัดการศึกษาและ
เปนที่ยอมรับของสังคม 

    เฉลิมชัย หาญกลา (2543, หนา 3) กลาววา การประกันคุณภาพ 
หมายถึงกระบวนการหรือกลไกใดๆ ซึ่งจะรักษาไวซึ่งคุณภาพของการศึกษาใหไดมาตรฐาน และ
มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง นับวาเปนระบบที่สรางความมั่นใจใหแกสังคม ผูปกครอง ลูกคาวา
สถาบันการศึกษาสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ ผูจบการศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว 

    วารินทร สินสูงสุด (2543, หนา 156) กลาววา การประกันคุณภาพ 
หมายถึงการใหความมั่นใจแกผูรับบริการและหนวยงานที่เกี่ยวของวาสถานศึกษามีแนวทางจัด 
และพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ชัดเจน และสอดคลองกับหลักการนโยบาย และจุดเนนของ
แผนการศึกษาของรัฐและสถานศึกษาไดปฏิบัติตามแนวทางดังกลาวอยางเปนรูปธรรม เพ่ือ
คุณภาพทางการศึกษาที่ดีของผูเรียนแตละคนและทุกคน” 

    อุทุมพร จามรมาน (2544, หนา 1) กลาววา การประกันคุณภาพ 
หมายถึงการสรางความมั่นใจใหกับประชาชน (เจาของเงินภาษี) วาทุกคนในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือผลผลิตจะไดมีคุณภาพ 

    สรุปไดวา การประกันคุณภาพ หมายถึง การดําเนินงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษา และการบริหารจัดการกิจกรรมตามภารกิจปกติของสถานศึกษาเพื่อพัฒนา
ผูเรียนอยางตอเน่ือง เปนการสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ ไดแกผูเรียนไดเกิดการเรียนรู
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ครบถวนตามมาตรฐานคุณภาพที่ระบุไวในหลักสูตร และผูปกครองไดรับความมั่นใจวาบุตรหลาน
ของตนเองไดรับการศึกษาจากสถานศึกษาที่มีการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพอยางแทจริงและ
ตอเน่ืองทําใหประชาชนและชุมชนไดใชผลผลิตที่มีคุณภาพตามที่มุงหวังไว 

  4.5.2 ความสําคัญของการประกันคุณภาพ 
    รุง แกวแดง (2544, หนา 5) กลาววา การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคน

ใหมีคุณภาพจึงเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่งโดยจะตองเปนการศึกษาที่มีคุณภาพ เพ่ือทําให
ศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ทําใหเปนคนที่รูจักคิดวิเคราะห รูจักแกปญหา 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักเรียนรูดวยตนเองสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รูจักพึ่งตนเองและสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางเปน
สุขสูงสุด 

    วิจิตร ศรีสอาน (2544, หนา 2) กลาวถึงความสําคัญที่ทําใหสถาน 
ศึกษาตองนําระบบประกันคุณภาพการศึกษาเขามาในสถานศึกษา 2 ประการ ดังน้ี 1) การ
ประกันคุณภาพการศึกษาเปนไปเพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยมีจุดมุงหมายของคําวา 
development, improvement และ 2) การประกันคุณภาพการศึกษาจะสะทอนใหเห็นถึง
คุณภาพการจัดการศึกษาตามมาตรฐานไดจริง 

    สรุปไดวา การประกันคุณภาพทําใหสถานศึกษาดําเนินการปรับปรุง 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหสถานศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาที่ไดกําหนดไว 

  4.5.3 ขอบขายของการประกันคุณภาพ 
    สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 5) ซึ่ง

เปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีแนวนโยบายการประกันคุณภาพ
การศึกษา ดังน้ี 1) จัดใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือใหทุกสถานศึกษามีมาตรฐาน
คุณภาพการศึกษาที่เทาเทียมกัน 2) สงเสริมใหมีความรวมมือระหวางหนวยงานและองคกร
ตางๆ ในกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือสรางจิตสํานึกในบทบาท 3) สรางความ
สมดุลใหเกิดขึ้นระหวางเสรีภาพในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานของสวนภูมิภาค
กับกรอบการดําเนินงานที่สวนกลางกําหนด และ 4) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติอยางเปนระบบตอเน่ือง 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา 14) พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542 ไดกําหนดแนวนโยบายเรื่อง มาตรฐานและการประกันคุณภาพ
การศึกษาไวใน หมวดที่ 6 มาตรา 47–51 มีสาระสรุปไดวาสถานศึกษาทุกแหงจัดระบบการ
ประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประกอบดวยระบบ
ประกันคุณภาพภายใน และการประกันคุณภาพภายนอกโดยสถานศึกษาตองจัดใหมีระบบ
ประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่ตองดําเนินการอยาง
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ตอเน่ือง มีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของและ
เปดเผยตอสาธารณชน และใหสถานศึกษาขอรับการประเมินจากองคกรภายนอก หาปตอหนึ่งครั้ง
เพื่อตรวจสอบ และรับรองคุณภาพของสถานศึกษาซึ่งองคกรภายนอกนั้นไดแก สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) หรือบุคคล หรือหนวยงาน
ภายนอกที่สํานักงานดังกลาวรับรองโดยสถานศึกษาที ่จะขอรับการประเมินจากองคกร
ภายนอกไดนั ้นตองดําเนินการควบคุมคุณภาพการศึกษาดวยการตรวจสอบประเมินและ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ืองโดยตลอด จนเกิดความมั่นใจวาสามารถจัดการศึกษาไดอยาง    
มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา 5) กลาวถึงขอบขายงานการประกัน-
คุณภาพการศึกษา 8 ดาน ดังน้ี 1) การจัดระบบบริหารและสารสนเทศ 2) การพัฒนามาตรฐาน
การศึกษา 3) การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 4) การดําเนินงานตามแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา 5) การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา 6) การประเมินคุณภาพ
การศึกษา 7) การรายงานคุณภาพการศึกษาประจําป และ 8) การผดุงระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษา 

    สรุปไดวา การประกันคุณภาพเปนการดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา และการบริหารจัดการกิจกรรมตามภารกิจปกติของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาผูเรียน
อยางตอเนื่อง เปนการสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ ไดแกผูเรียนไดเกิดการเรียนรูครบถวน
ตามมาตรฐานคุณภาพที่ระบุไวในหลักสูตร และผูปกครองไดรับความมั่นใจวาบุตรหลานของ
ตนเองไดรับการศึกษาจากสถานศึกษาที่มีการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพอยางแทจริงและตอเน่ืองทํา
ใหประชาชนและชุมชนไดใชผลผลิตที่มีคุณภาพตามที่มุงหวังไว สามารถวัดไดจาก 1) จัดใหมี
ระบบประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือใหทุกสถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาที่เทาเทียม
กัน 2) สงเสริมใหมีความรวมมือระหวางหนวยงานและองคกรตางๆ 3) สรางความสมดุลให
เกิดขึ้นระหวางเสรีภาพในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพ 4) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติอยางเปนระบบตอเนื่อง และ 
5) พัฒนามาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาใหมีคุณภาพ 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 

1. งานวิจัยในประเทศ 
 กฤษฎิ์ ใจปา (2544, หนา 130-131) ไดทําวิจัยเร่ืองความฉลาดทางอารมณของ

ผูบริหารสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชรพบวาความ
ฉลาดทางอารมณของผูบริหารรวมทุกดานอยูในระดับสูงและเม่ือพิจารณารายดานประกอบดวย
การตระหนักรูถึงอารมณของตนเองการบริหารจัดการอารมณของตนเองและทักษะทางสังคมอยู
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ในระดับสูงเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษาประสบการณการบริหารพบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 ชัยสิทธิ์ สุวจสุวรรณ (2544, บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี พบวา ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีความฉลาดทางอารมณในระดับปานกลาง โดยมีความฉลาดทาง
อารมณดานการรูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืนในระดับมาก และมากกวาดานอ่ืนๆ 
ในขณะที่การจัดการกับอารมณของตนเองนอยกวาดานอ่ืนๆ และอยูในระดับนอยและความ
ฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ปาริชาติ รัตนราช (2544, หนา 8) วิจัยเร่ืองตัวแปรบางประการที่เกี่ยวของกับ
ความสําเร็จในอาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดอุบลราชธานีพบวา 1) พยาบาลที่มีความฉลาดทาง-
อารมณสูงจะประสบความสําเร็จในอาชีพสูงกวาผูที่มีความฉลาดทางอารมณต่ํา 2) ตัวแปร      
ที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพพยาบาลไดแกการสนับสนุนทางสังคมทัศนคติ
ตออาชีพพยาบาลความพึงพอใจในชีวิตสมรสและความฉลาดทางอารมณซึ่งรวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในอาชีพไดรอยละ 45.8 

 กัลยาณี พรมทอง (2546, บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความ
ฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในวิทยาลัยพลศึกษา
ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษามีความฉลาดทางอารมณซึ่งไดแกความดี
ความเกงและความสุขอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษาที่มีวุฒิการศึกษา
ประสบการณในการบริหารและการฝกอบรมทางการบริหารในรอบ 5 ปที่ผานมาและ
สถานการณครอบครัวแตกตางกันมีความฉลาดทางอารมณไมแตกตางกัน 

 ดิลกฤทธิ์ อภิวัฒนสิงหะ, อรอนงคแจมผล, และอายุวัฒนสวางผล (2549, 
บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความสําเร็จใน
การทํางานของผูบริหารสถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากําแพงเพชรเขต 1พบวา 
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานเกง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาดานดี ใน
ภาพรวมอยูในระดับต่ํา เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การควบคุม
อารมณและความตองการของตนเอง สวนดานเกง ในภาพรวมอยูในระดับสูง ดานที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ การมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน และดานสุขในภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาในราย
ดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความพึงพอใจในชีวิต การศึกษาความสําเร็จในการทํางาน
ของผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง
อารมณกับความสําเร็จในการทํางานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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กําแพงเพชร เขต 1 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามลําดับดังนี้ การ
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง การตัดสินใจและ
การแกปญหา ความภาคภูมิใจในตนเอง และความพึงพอใจในชีวิต และพบวาผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีประสบการณทางการบริหารตางกัน มีความฉลาดทางอารมณแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูบริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความฉลาดทางอารมณ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ (2549, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ความฉลาดทาง
อารมณของผูบริหารในสถานศึกษาเอกชน อําเภอบานโปง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี 
เขต 2  ผลการวิจัยพบวาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารในสถานศึกษาเอกชนอําเภอบาน
โปง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดานอยูในระดับมาก 4 ดาน ตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี การสรางแรงจูงใจให
ตนเอง การรับรูความรูสึกผู อ่ืนได การควบคุมอารมณตนเอง การมีทักษะสังคม สวนการ
ตระหนักรูอารมณตนเองอยูในระดับปานกลาง และพบวาผูบริหารเปนเพศชายและเพศหญิง 
และที่มีสถานภาพโสดมีความฉลาดทางอารมณที่ไมแตกตางกัน สวนผูบริหารที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีกับปริญญาโท มีความฉลาดทางอารมณแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.01 

นงครักษ ทันเพ่ือน (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองความฉลาดทางอารมณของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสกลนครเขต 2 ผลการวิจัยพบวาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาโดย
ภาพรวมอยูในระดับสูงดานความสามารถจูงใจตนเองดานการเขาใจสภาวะอารมณของผูอ่ืนการ
รูจักสรางและรักษาและดานความสัมพันธกับผูอ่ืนอยูในระดับสูงสวนดานอ่ืนอยูในระดับสูง
ผูบริหารที่มีสถานภาพประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความฉลาดทางอารมณโดย
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

2. งานวิจัยตางประเทศ 
 โกลแมน (Goleman, 1995, p.7) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณในชายและหญิง 

1,000 คนพบวาผูหญิงมีความตระหนักรูในอารมณของตนเองมีความเห็นอกเห็นใจและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลสูงกวาเพศชายสวนในผูชายจะมีความเชื่อม่ันในตนเองความสามารถ
ในการเผชิญปญหาการควบคุมความเครียดไดดีกวาผูหญิงแตพบวาองคประกอบโดยรวมของ
ความฉลาดทางอารมณในชายและหญิงไมแตกตางกัน 

 เกอรี่, และโลรี่ (Geery, & Lorie, 1997, abstract) ไดทําการวิจัยเร่ือง การสํารวจ
แนวทางในการใชความฉลาดทางอารมณสําหรับผูนํา เพ่ือขจัดความขัดแยงในสถานศึกษา 
(ภาวะผูนํา) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ืออธิบายเกี่ยวกับความรู ทักษะ พฤติกรรมและยุทธศาสตร       
ที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ ซึ่งผูนําใชในการขจัดความขัดแยงในองคกร ผลการวิจัย
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พบวา ผูนําที่เปนกลุมตัวอยางมีความฉลาดทางอารมณความสามารถในการยับยั้งการ
ตอบสนองทางลบ และความสามารถในการมองโลกในแงดี  

 ซูทารโซ (Sutarso, 1999, abstract) ไดศึกษาความแตกตางระหวางเพศกับระดับ
ความฉลาดทางอารมณ 5 องคประกอบคือการจูงใจตนเองความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนการดํารง
ความสัมพันธกับผูอ่ืนการรูอะไรควรไมควรและการจัดการหรือควบคุมอารมณของตนเอง    ผล
การศึกษาพบวาผูหญิงมีระดับความฉลาดทางอารมณสูงกวาผูชาย 

 เกรฟส (Graves, 1999, abstract) วิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง
อารมณกับความสามารถในการรับรูและประสิทธิภาพในการทํางานกลุมตัวอยางจํานวน 150 คน
พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความสามารถในการรับรูและทํานายพฤติกรรม
ที่จะนําไปสูการทํางานอยางมีประสิทธิภาพได 

 คิง (King, 1999, abstract) ไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธของความฉลาดทาง
อารมณกับผูนําโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ที่เรียนเพ่ือ
เตรียมเปนผูบริหาร จํานวน 39 คน ผูบริหารจํานวน 34 คน พบวา 1) ผูบริหารรับรูอารมณไดสูง
กวาผูที่กําลังเรียนเพื่อเปนผูบริหาร 2) เพศหญิงมีระดับความฉลาดทางอารมณสูงกวาเพศชาย 
3) ประสบการณการเปนผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความฉลาดทางอารมณ และ 4) ผูมีอายุ
ตั้งแต 40 ปลงมา จะจัดการกับอารมณไดยากกวาผูที่มีอายุกวา 40 ปขึ้นไป 

 สเทวอท, และโจเซฟ (Stewart, & Josepth, 1999, abstract) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับทักษะพ้ืนฐานของนักเขียน          
ผลการศึกษาพบวา ความสามารถพื้นฐานทั่ว ๆ ไปของนักเขียนมีความสัมพันธกับระดับความ
ฉลาดทางอารมณ ซึ่งสามารถชวยฝกไดในชั่วโมงการเขียนดวยฝกหัดตัดสินใจ โดยการ
ตั้งสมมติฐานวา ทักษะการเขียนมีความสัมพันธทางบวกกับความฉลาดทางอารมณ  

 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สิงหบุรี เปนการศึกษาความสามารถทางดานการควบคุมอารมณของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือ
นําขอมูลที่ไดไปใชในการปรับปรุง พัฒนา ในการบริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิผล เพราะ
ผูบริหาร ที่สามารถควบคุมอารมณไดดี ยอมสงผลตอทัศนคติและความรวมมือในการทุมเทการ
ทํางานของบุคลากร ใหการทํางานในสถานศึกษามีคุณภาพตามเปาหมายที่ตองการซ่ึงสงผลตอ
ผูรับบริการของสถานศึกษาใหยอมรับและใหความไววางใจตอสถานศึกษา 


