
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย               

ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีเนือ้หาตามล าดับ 

ดังนี้  

 ตอนที่ 1 การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน 

 1.1 แนวคิดและความเป็นมาของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูว้ิชาชีพของ

โรงเรียน 

 1.2 ความหมายและความส าคัญของการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของ

โรงเรียน 

 1.3 องค์ประกอบของการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน 

 1.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีแ้ต่ละองค์ประกอบของการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

 ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของ

โรงเรยีน  

 2.1 องค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของ

โรงเรียน 

 2.2 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน 

  2.2.1 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน โครงสรา้งโรงเรียน ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร วิสัยทัศน์และพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

  2.2.2 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยโครงสร้างโรงเรียนที่สง่ผล

ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร วิสัยทัศน์และพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 
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  2.2.3 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและ

วัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรียน วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

  2.2.4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยวิสัยทัศน์และพันธกิจที่สง่ผล

ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสรา้ง

โรงเรียน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และบุคลากรและทีมงาน 

  2.2.5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบุคลากรและทีมงานที่สง่ผล

ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสรา้ง

โรงเรียน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

 2.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน 

  2.3.1 บรรยากาศและวัฒนธรรม 

   2.3.1.1 ความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

   2.3.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

   2.3.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

   2.3.1.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของบรรยากาศและ

วัฒนธรรม 

  2.3.2 โครงสรา้งโรงเรียน 

   2.3.2.1 ความหมายของโครงสรา้งโรงเรียน 

   2.3.2.2 ความส าคัญของโครงสรา้งโรงเรียน 

   2.3.2.3 องค์ประกอบของโครงสรา้งโรงเรียน 

   2.3.2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของโครงสรา้งโรงเรียน 

  2.3.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

   2.3.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   2.3.3.2 ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.3.3.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.3.3.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
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  2.3.4 วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   2.3.4.1 ความหมายของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ  

   2.3.4.2 ความส าคัญของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   2.3.4.3 องค์ประกอบของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ  

   2.3.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

  2.3.5 บุคลากรและทีมงาน 

   2.3.5.1 ความหมายของบุคลากรและทีมงาน 

   2.3.5.2 ความส าคัญของบุคลากรและทีมงาน 

   2.3.5.3 องค์ประกอบของบุคลากรและทีมงาน 

   2.3.5.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของบุคลากรและทีมงาน 

 ตอนที่ 3 การวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

  3.1 ความหมายของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 

  3.2 องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 

  3.3 ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

  3.4 กระบวนการวิจัยพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้าง 

  3.5 การประเมนิและปรับโมเดล 

 

ตอนที่ 1 การเปน็ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชพีของโรงเรียน 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน โดยมีเนื้อหาดังต่อไปนี้ 

 1.1 แนวคดิและความเป็นมาของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของ

โรงเรยีน 

  การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพ (Professional Learning Community : 

PLC) เกิดมาจากแนวคิดภาคธุรกิจเกี่ยวกับความสามารถขององค์การในการเรียนรู้ 

(Thompson, Gregg, & Niska, 2004 อ้างถึงใน วรลักษณ์ ชูก าเนิด, 2557) การน าแนวคิด

องคก์ารแหง่การเรียนรู้มาประยุกต์ให ้“โรงเรียนเป็นองค์การ” นั้นอาจไม่เหมาะสม เพราะ

แท้จรงิแล้วโรงเรียนมีความเป็น “ชุมชน” มากกว่าความเป็นองค์การ ซึ่งมีความแตกต่างกัน

ที่ความเป็นชุมชนจะยึดโยงภายในต่อกันด้วยค่านิยม แนวคิด และความผูกพันร่วมกันของ

ทุกคนที่เป็นสมาชิก ตรงกันข้ามกับ “ความเป็นองค์การ” ที่ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกที่
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ยึดตามระดับลดหลั่นกันลงมา มกีลไกการควบคุมและมีโครงสรา้งแบบตึงตัวที่เต็มไปด้วย

กฎระเบียบและวัฒนธรรมของการใช้อ านาจเป็นหลัก ในขณะที่ “ชุมชน” จะใช้อทิธิพลที่

เกิดจากการมคี่านิยมและวัตถุประสงค์รว่มกัน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกเชิงวิชาชีพ 

มีความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการและยึดหลักต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน แบบผนึก

ก าลังกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่พัฒนาการการเรียนรู้ของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  นอกจากนี ้“องค์การ” ท าให้เกิดคุณลักษณะบางอย่างขึน้ เช่น ลดความเป็น

กันเองตอ่กันลง มีความเป็นราชการมากขึ้น และถูกควบคุมจากภายนอกให้ต้องรักษา

สถานภาพเดิมของหนว่ยงานไว้ ถ้ามองโรงเรียนในฐานแบบองค์การดังกล่าวแล้ว ท าให้

โรงเรียนมีความเป็นแบบทางการที่สรา้งความรูส้ึกห่างระหว่างบุคคลมากยิ่งขึน้ มีกลไกที่

บังคับควบคุมมากมายและจุดเน้นในเรื่องที่เป็นงานด้านเทคนิคเป็นหลัก แตถ่้ายอมรับว่า

โรงเรียนมีฐานะเป็นชุมชนแล้ว บรรยากาศในการท างาน สมาชิกมีความผูกพันต่อกันด้วย

วัตถุประสงค์ร่วม มกีารสร้างสัมพันธภาพใกล้ชิดสนทิสนม และเกิดการรว่มสร้าง

บรรยากาศที่ทุกคนแสดงออกถึงความห่วงหาอาทรตอ่กันและช่วยดูแลสวัสดิภาพร่วมกัน 

(Sergiovanni, 1994) โดยที่ใส่ใจร่วมกันถึงการเรียนรู้และความรับผิดชอบหลักร่วมกันของ

ชุมชน นั่นคือ พัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียน  

  ในศตวรรษที่ผ่านมาประเทศสหรัฐอเมรกิาได้ให้ความส าคัญกับชุมชนแห่ง

การเรียนรู ้(Professional learning community) เป็นอย่างมากและถือได้ว่า “เป็นกลยุทธ์ที่

ส าคัญที่สุดตอ่การพัฒนาโรงเรียน” (DuFour & Eaker, 1998) นักวิจัยหลายคนเกิดความ

สนใจในศักยภาพของการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ในโรงเรียน เพื่อพัฒนาการเรียนของ

นักเรียน (Hord, 1997) ชุมชนแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดเดียวกันกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

แตชุ่มชนแหง่การเรียนรู้จะมุ่งไปศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการศกึษา ขณะที่องค์การแหง่

การเรียนรูน้ั้นจะน าไปพัฒนาในองค์การต่างๆ อย่างหลากหลายซึ่งความเป็นมาของแนวคิด

เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ศกึษาได้จากผลงานการเขียนร่วมกันของ Argyris 

ศาสตราจารย์ด้านจิตวทิยาที่สอนดา้นการศกึษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัย

ฮาวาร์ด และ Schon ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแหง่รัฐแมสซาจูเซท 

(Massachusetts Institute of Technology : MIT) ในปี ค.ศ. 1978 ในหนังสือช่ือ Organization 

learning : A theory of action perspectives) ซึ่งถือว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์การแหง่

การเรียนรู ้โดยในระยะเริ่มแรกหนังสือนีไ้ด้ใชค้ าว่า การเรียนรู้องค์การ (Organization 

Learning : OL) ต่อมา Senge ผูก้่อตั้งศูนย์การเรียนรู้องค์การ (Center for organizational 
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learning) ในสถาบันเทคโนโลยีแหง่รัฐแมสซาจูเซท ในปี ค.ศ. 1990 ได้มบีทบาทอย่างสูงใน

การสรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ที่ชัดเจนขึ้นและมีผลงานเป็น

ที่ยอมรับและได้ใชค้ าว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning organization) แทนค าว่า  

การเรียนรูอ้งค์การ (Organization learning) ที่มใีช้อยู่เดิมและกลายเป็นค าที่ใชก้ันอย่าง

แพร่หลายในปัจจุบันและเพื่อเป็นการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติ  

  ต่อมา Senge et al. ได้เขียนหนังสือชื่อ The fifth discipline field book : 

strategies and tools for building a learning organization เพื่อให้ขอ้เสนอแนะ สนับสนุน

แนวปฏิบัติต่างๆ ที่สง่เสริมใหเ้กิดการเรยีนรู้ขององค์การในรูปแบบตา่งๆ สามารถเพิ่ม

ความสามารถขององค์การจนกลายเป็นสิ่งแวดล้อมทางการศึกษา ซึ่งแนวคิดขององค์การ

แหง่การเรียนรู้มองว่าถ้าคนในองค์การขยายขีดความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องเพื่อให้

ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการแล้ว องค์การจะเกิดรูปแบบแนวคิดใหม่ๆ  เกิดแรงจูงใจร่วมกันของคน

ในองค์การ ท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง  ด้วยเหตุนีท้ าให้นักการศกึษาสนใจและ

น ามาใช้วางแผนและน าไปปฏิบัติในการปฏิรูปโรงเรยีนในระดับประเทศ แนวคิดของ Senge 

ก่อใหเ้กิดการคน้พบของนักการศกึษาและเผยแพร่ลงวารสารทางการศกึษา จนกลายเป็น

ค าที่เรียกติดปากว่า  ชุมชนแหง่การเรียนรู้ (Hord, 1997, อา้งถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, 

หนา้ 20-21) 

 1.2 ความหมายและความส าคัญของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ

ของโรงเรยีน 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ความหมาย

ของชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพ มีความเกี่ยวข้องและครอบคลุมความหมายขององค์การ

แหง่การเรียนรู้  ซึ่งมีนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้  

  อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 10-11) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและบุคลากรในโรงเรียนสนใจแสวงหาความรู้ ถ่ายทอด สร้าง

ความรู้และใช้ประโยชน์จากความรู้ ความเข้าใจใหม่ๆ  และการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหาร

จัดการและสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลภายในโรงเรียน เพื่อเพิ่มศักยภาพใหก้ับ

บุคลากรและจัดการเรยีนรู้ใหเ้กิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล การสรรหาถ่ายโอนองค์

ความรูข้องบุคลากรในโรงเรียนต่างเรียนรูว้ิธีเรียนรู้ดว้ยกันอย่างตอ่เนื่อง 
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  จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557, หนา้ 27) กล่าวว่า ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

หมายถึง การรวมตัวของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพื่อร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง

สร้างสรรค์ในการพัฒนาวิชาชีพ  

  วรลักษณ์ ชูก าเนิด (2557, หนา้ 31) กล่าวว่า ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

หมายถึง การรวมตัว รวมใจ รวมพลัง ร่วมมอืกันของครู ผู้บริหาร และนักการศกึษาใน

โรงเรียน บนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตรในพื้นที่ท างานจริงร่วมกัน

อย่างมวีิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจรว่มกันแบบทีมเรยีนรู้ โดยครูเป็นผู้น าร่วม 

เพื่อร่วมเรยีนรู้และพัฒนาวิชาชีพตนเองให้เกิดผลที่คุณภาพการจัดการเรียนรูท้ี่มหีัวใจ

ส าคัญคือการใส่ใจดูแล และรับผิดชอบความส าเร็จของผู้เรยีนร่วมกัน 

  วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หนา้ 16) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ หมายถึง การที่สถานศกึษาดึงเอาผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับวิชาชีพมาเรียนรูร้่วมกัน

ภายใต้สังคมที่สร้างขึ้น และได้รับการสนับสนุน ครู และผูบ้ริหารได้รับการเรียนรูท้ี่ซับซ้อน

ขึน้ และเข้มขน้มากขึ้น ท าใหม้ีผู้เข้าร่วมมีปฏิสัมพันธ์กัน เกิดการทดสอบแนวคิด เกิดการ

ท้าทายในการสรุปและแปลความหมาย และแลกเปลี่ยนข้อมูลใหม่ๆ  ซึ่งกันและกัน เมื่อคน

หนึ่งเรียนรูเ้อง ถือว่าเป็นแหล่งความรู้และความคิดใหม่ และเมื่อความรูด้ังกล่าวได้รับการ

ปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนกับเพื่อนจะเกิดความรูแ้ละความเชี่ยวชาญหลายเท่าตัว ก่อนจะ

น าไปทดสอบหาประสบการณ์ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ก่อให้เกิดการกระตุ้นมากขึ้น  

  Senge (1990, อ้างถึงใน ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556, หนา้ 49) กล่าวว่า 

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ เป็นองค์กรที่กลุ่มบุคคลแสดงความสามารถในการสร้างสรรค์งานที่

บังเกิดผลที่เป็นที่ตอ้งการอย่างแท้จริงของบุคลากรและขององค์กร โดยสมาชิกมีอิสระใน

การคิด การท างาน และการสร้างสรรค์งานอย่างเต็มที่ 

  Astuto and others (1993, อ้างถึงใน ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556, หนา้ 49) 

กล่าวว่า ชุมชนแหง่การเรยีนรู้ เป็นความร่วมมอืกันของผูบ้ริหารและครูผู้สอนในการ

แสวงหาและเรียนรู้รว่มกัน และลงมอืปฏิบัติกิจกรรม เพื่อเป้าหมายในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหก้ับวิชาชีพ และเป้าหมายสูงสุดคือ ผลประโยชน์ที่จะเกิดกับผูเ้รียน 

  Hord (1997, อ้างถึงใน ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556, หนา้ 49) กล่าวว่า  

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ หมายถึง โรงเรียนที่ดงึเอาผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับวิชาชีพมาเรียนรู้

ร่วมกันภายใต้สังคมที่สร้างขึน้และได้รับการสนับสนุนครู และผูบ้ริหารได้รับการเรียนรู้ที่

ซับซ้อนมากขึ้นท าให้ผู้เข้าร่วมมีปฏิสัมพันธ์กัน เกิดการทดสอบแนวความคิด ความท้าทาย
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ในการสรุปและแปลความหมายและแลกเปลี่ยนข้อมูลใหม่ๆ  ซึ่งกันและกัน เมื่อคนหนึ่ง

เรียนรู้เองถือว่าเป็นแหล่งความรู้และความคิดใหม่ และเมื่อความรูด้ังกล่าวได้รับการ

ปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนกับเพื่อนจะเกิดความรูแ้ละความเชี่ยวชาญหลายเท่าตัวก่อนจะน าไป

ทดสอบหาประสบการณ์ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ก่อให้เกิดการกระตุน้มากขึ้น 

  DuFour (2004) กล่าวว่า ชุมชนแหง่การเรียนรู้ เป็นการรวมตัวของบุคลากร 

โดยเฉพาะบุคลากรวิชาชีพที่มเีป้าหมายที่ชัดเจนในการรวมตัวกัน เพื่อปฏิบัติภารกิจหรือท า

กิจกรรมต่างๆ จนเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมโรงเรียน  

  Hord (2010, หนา้ 18-25, อ้างถึงใน อดุลย์ ไพรสณฑ์, 2558, หนา้ 28) 

กล่าวว่า แนวคิดชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพเป็นวิธีการที่ผู้บริหาร ผูร้่วมงาน และคณะครู 

รว่มมอืกันเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ใหแ้ก่ผู้เรยีน เพื่อให้บรรลุตาม

เป้าหมายทางการศกึษาที่ก าหนดไว้ ด้วยวิธีการที่มีขั้นตอน มีขอ้ตกลงรว่มกันของสมาชิก 

อันจะน าไปสู่ผลประโยชน์ที่นักเรียน ครู ผูบ้ริหาร และองค์กรหรอืโรงเรียนจะได้รับ อย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้วยการสนับสนุนของผูบ้ริหารโรงเรียน ผูป้กครอง ชุมชน ภาคธุรกิจที่ให้ทุน

สนับสนุนการจัดการศกึษา เป็นการพัฒนาผูเ้รียนและตัวครูเองภายใต้ข้อมูลทางการศกึษา

ที่เก็บมาอย่างครบถ้วน ด้วยการสบืเสาะ การวิเคราะห์ สังเคราะหเ์ป็นวิสัยทัศน์

วัตถุประสงค์ เป้าหมายของการจัดการศึกษา สาระวิชาอันจะน าไปสู่ผลประโยชน์ของ

ผูเ้รียนโดยตรง ที่ทุกฝ่ายร่วมมอืกันเรียนรู้และปฏิบัติภายใต้ปัจจัยเกือ้หนุนจากนโยบายของ

รัฐ การสนับสนุนด้านเวลา ทรัพยากร สื่อและทุน รวมถึงบรรยากาศการเรียนรู้ด้าน

กายภาพและความสามารถของบุคคล ที่ทุกคนมีสว่นร่วมให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  จากค าอธิบายข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งได้แก่ ผูบ้ริหาร

ครูผูส้อน ผูป้กครอง บุคลากรในชุมชนอื่นๆ และนักเรียน ในการท ากิจกรรมหรือ 

การด าเนินการเพื่อเป้าหมายของ “การเรียนรู้” มีวัฒนธรรมองค์กรที่มคีวามรว่มมือ  

มีการท างานเป็นทีม โดยค านึงถึงการมีส่วนรว่มของทุกฝา่ย มีระบบสื่อสารที่ดีระหว่าง

สมาชิก โดยการรวมตัวกันท าอย่างกระตอืรอืร้นและต่อเนื่อง โดยสมาชิกในชุมชนเกิด

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ในการรว่มกิจกรรม เพื่อเป้าหมายของ “การเรียนรู้” 

และรับผิดชอบความส าเร็จของผู้เรยีนร่วมกัน โดยมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีความรว่มมอื             

มีการท างานเป็นทีม  
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 1.3 องค์ประกอบของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยจึงได้

ท าการสังเคราะหแ์ล้วสรุปองค์ประกอบของการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของ

โรงเรียน ไว้ดังนี ้  

  ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 84-86) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การเรียนรู้และการประยุกต์ใชข้องการเรียนรู้   

การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน การมเีงื่อนไข

ที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล  

  อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้  

ประกอบด้วย การสนับสนุนและการเป็นผูน้ าร่วมกัน การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

การเรียนรูร้่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู้ การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหว่างบุคคล       

  ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, บทคัดย่อ) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน การสร้างค่านิยม

และวิสัยทัศนร์่วมกัน การเรียนรู้และการประยุกต์ใชก้ารเรียนรู้ การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน 

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล  

  ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 116-117) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การสนับสนุนและการเป็นผูน้ าร่วมกัน การสร้าง

ค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู ้การมเีงื่อนไขที่

สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

 ดลนภา วงษ์ศิริ (2556, หน้า 34) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ

ของโรงเรียน ประกอบด้วย การสรา้งค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน การสนับสนุนและการ

เป็นผู้น าร่วมกันการเรียนรู้ร่วมกันและประยุกต์ใชค้วามรู้ การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน และการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคลจากการศกึษา 

 จุลลี่ ศรษีะโคตร (2557, หนา้ 89-90) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย วิสัยทัศนร์่วม ทีมและเครือขา่ยการเรียนรู้ การจัดการ

ความรู ้และการส่งเสริมแหล่งเรียนรู้และเทคโนโลยีสารสนเทศและบรรยากาศองค์การที่

ส่งผลตอ่ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพ 
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  วรลักษณ์ ชูก าเนิด (2557, บทคัดย่อ)  กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย วิสัยทัศนร์่วม ทีมร่วมแรงรว่มใจ ภาวะผู้น ารว่ม 

การเรียนรูแ้ละการพัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิตร และโครงสร้างสนับสนุน  

  อดุลย์ ไพรสณฑ ์(2558, หนา้ 29-30) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย ก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ร่วมกัน

ก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ สนับสนุนการมีสว่นร่วมในการเป็นผู้น า การสนับสนุนสภาวะ

แวดล้อม และการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างบุคคล  

  วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หนา้ 16) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การสนับสนุนการเป็นผู้น าร่วมกัน การสร้าง

ค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู ้การมเีงื่อนไขที่

สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

  Senge (1990, อ้างถึงใน ดลนภา วงษ์ศิริ, 2556, หนา้ 17) กล่าวว่า                

การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

แบบจ าลองในใจ การคิดอย่างมรีะบบ ความเชี่ยวชาญของแต่ละบุคคล และการเรียนรูเ้ป็น

ทีม  

  Hord (1997, อ้างถึงใน ดลนภา วงษ์ศริิ, 2556, หนา้ 17) กล่าวว่า การเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การสรา้งค่านิยมและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน การเรียนรูร้่วมกันและประยุกต์ใชค้วามรู้

การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

  DuFour & Eaker (1998, อ้างถึงใน ดลนภา วงษ์ศริิ, 2556, หนา้ 17) กล่าว

ว่า การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย การแลกเปลี่ยนพันธกิจ 

วิสัยทัศน ์และค่านิยม ความตอ้งการร่วมกัน ทีมงานที่ใหค้วามรว่มมอืกัน การปฏิบัติงาน

และการทดลอง การพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง และการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์  

  Wiliams & Stewart (2007, อ้างถึงใน ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556, หนา้ 61) 

กล่าวว่า การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย พันธกิจ วสิัยทัศน ์

ค่านิยม และเป้าประสงค์ การตัดสินใจ ความเป็นผู้น าแบบมีสว่นร่วม การท างานเป็นทีม 

วัฒนธรรมแหง่การพึ่งพากัน สัมฤทธิ์ผลทางวิชาการของนักเรียน การพัฒนาแบบมอือาชีพ 

วัฒนธรรมโรงเรยีน และการใชก้ารประเมินอย่างตอ่เนื่อง 
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  Shelley Jaques (2010, หน้า 17) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย ความเป็นผู้น าที่สนับสนุนและแบ่งปัน ค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันและการประยุกต์ใช้การเรียนรู ้การปฏิบัติส่วนบุคคลที่

ใช้ร่วมกัน และเงื่อนไขสนับสนุน  

  Katie C. Clarke (2014, หนา้ 30-34) กล่าวว่า การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน ประกอบด้วย ความรว่มมอื วิสัยทัศนร์่วมกัน บทบาทความเป็นผู้น า 

และการใหค้วามส าคัญเป็นกลุ่มในการเรียนรูข้องนักเรียน 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 1 

ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน  

           แนวคิด ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              
 

 

องค์ประกอบการ 

เป็นชุมชนแห่งการ 

เรียนรู้วชิาชีพ 
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สรุ
ปค

วา
มถี่

 

ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่ม
ุ่งศึ

กษ
า 

1. การเรียนรู้และการ

ประยุกต์ใช้ของการเรียนรู้    

               11 73.33 * 

2. การสนับสนุนและการเป็น

ผู้น าร่วมกัน 

               12 80 * 

3. การสรา้งค่านิยมและ

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

               15 100 * 

4. การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน                8 53.33 * 

5. การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้

ระหว่างบุคคล 

               11 73.33 * 

6. ร่วมกันก าหนดเป้าหมาย

การเรียนรู้ 

               1  6.66  

7.การสนับสนุนสภาวะ

แวดล้อม 

               1  6.66  

8. โครงสรา้งและสิ่งสนับสนุน                1  6.66  

9. การร่วมมือรวมพลังกัน                4 26.66  
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ตาราง 1 (ต่อ)  

           แนวคิด ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              
 

 

องค์ประกอบการ 

เป็นชุมชนแห่งการ 

เรียนรู้วชิาชีพ 

ของโรงเรียน 1. 
ธัน
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บุญ
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ร้อ
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ปัจ
จัย

ที่ม
ุ่งศึ

กษ
า 

10. การเป็นสมาชกิและ

เครือข่าย 

               1  6.66  

11. การจัดการความรู้                1  6.66  

12. บรรยากาศองค์การ                1  6.66  

13. การส่งเสรมิแหล่งเรียนรู้

และเทคโนโลยสีารสนเทศ 

               1  6.66  

14. ชุมชนกัลยาณมิตร                1  6.66  

15. แบบจ าลองในใจ                1  6.66  

16. การคิดอย่างมีระบบ                1  6.66  

17. ความต้องการร่วมกัน                1  6.66  

18. การปฏิบัติงานและการ

ทดลอง 

               1  6.66  

19. การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง                1  6.66  

20. การให้ความส าคญักบั

ผลลัพธ์ 

               1  6.66  

21. การตัดสินใจ                1  6.66  

22. วัฒนธรรมแห่งการพึ่งพากัน                1  6.66  

23. ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ

ของนักเรียน 

               1  6.66  

24. การพัฒนาแบบมืออาชีพ                1  6.66  

25. วัฒนธรรมโรงเรียน                1  6.66  

26. การใชก้ารประเมินอยา่ง

ต่อเนื่อง 

               1  6.66  

รวม 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 6 9 5 5    
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 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูว้ิชาชีพของ

โรงเรียน พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 26 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากบาง

องค์ประกอบมีความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 การสร้างค่านิยมและวสิัยทัศน์ร่วมกัน องค์ประกอบที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ 

 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน (ธันยพร บุญรักษา, 2553) (อมรา 

จ ารูญศิริ, 2555) (ชุลีพร เกลีย้งสง, 2556) (ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556) (ดลนภา วงษ์ศริิ, 

2556) (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560) (Hord, 1997) (Shelley Jaques, 2010) การก าหนด

วสิัยทัศนแ์ละค่านิยมรว่ม (อดุลย์ ไพรสณฑ์, 2558) วิสัยทัศนร์่วม (วรลักษณ์ ชูก าเนิด, 

2557) การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน ์(Senge, 1990) การแลกเปลี่ยนพันธกิจ วสิัยทัศน ์และ

ค่านิยม (DuFour & Eaker, 1998) และวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Katie C. Clarke, 2014) รวมเป็น

ความถี่เท่ากับ 15 คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 กลุ่มที่ 2 การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน องค์ประกอบที่มีความหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ 

 การสนับสนุนและการเป็นผู้น ารว่มกัน (ธันยพร บุญรักษา, 2553) (อมรา 

จ ารูญศิริ, 2555) (ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2556) (ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556) (ดลนภา วงษ์ศริิ, 

2556) (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560) (Hord, 1997) ภาวะผูน้ าร่วม (วรลักษณ์ ชูก าเนิด, 

2557) สนับสนุนการมีสว่นร่วมในการเป็นผู้น า (อดุลย์ ไพรสณฑ์, 2558) ความเป็นผู้น า

ของผู้บริหาร (Wiliams & Stewart, 2007)  ความเป็นผู้น าที่สนับสนุนและแบ่งปัน (Shelley 

Jaques, 2010) และบทบาทความเป็นผู้น า (Katie C. Clarke, 2014) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 

12 คิดเป็นรอ้ยละ 80 

 กลุ่มที่ 3 การเรียนรูร้่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู ้องค์ประกอบที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกัน มีดังนี้ 

 การเรียนรูแ้ละการประยุกต์ใช้ของการเรียนรู ้(ธันยพร บุญรักษา, 2553)  

การเรียนรูร้่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู้ (อมรา จ ารูญศริิ, 2555) (ณัฐิกา นครสูงเนิน, 

2556) (ดลนภา วงษ์ศริิ, 2556) (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560) การเรียนรู้และการประยุกต์ 

ใช้การเรียนรู้ (ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2556) การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ (วรลักษณ์                

ชูก าเนิด, 2557) การเรียนรู้เป็นทีม (Senge, 1990) การเรียนรู้รว่มกันและประยุกต์ใช้
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ความรู ้(Hord, 1997) การเรียนรูร้่วมกันและการประยุกต์ใชก้ารเรียนรู้ (Shelley Jaques, 

2010) และการให้ความส าคัญเป็นกลุ่มในการเรียนรู้ของนักเรียน (Katie C. Clarke, 2014) 

รวมเป็นความถี่เท่ากับ 11 คิดเป็นรอ้ยละ 73.33 

 กลุ่มที่ 4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล องค์ประกอบที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ 

 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล (ธันยพร บุญรักษา, 2553) (อมรา 

จ ารูญศิริ, 2555) (ชุลีพร เกลีย้งสง, 2556) (ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556) (ดลนภา วงษ์ศริิ, 

2556) (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560) (Hord, 1997) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

(อดุลย์ ไพรสณฑ์, 2558) ความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล (Senge, 1990) การปฏิบัติ 

ส่วนบุคคลที่ใชร้่วมกัน (Shelley Jaques, 2010) และการให้ความส าคัญเป็นกลุ่มในการ

เรียนรู้ของนักเรียน (Katie C. Clarke, 2014) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 11 คิดเป็นรอ้ยละ 

73.33 

 กลุ่มที่ 5 การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน องคป์ระกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน มี

ดังนี้ 

 การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน (ธันยพร บุญรักษา, 2553) (อมรา จ ารูญศริิ, 2555) 

(ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2556) (ณัฐิกา นครสูงเนิน, 2556) (ดลนภา วงษ์ศิริ, 2556) (วาสนา 

ทองทวียิ่งยศ, 2560) (Hord, 1997) และเงื่อนไขสนับสนุน (Shelley Jaques, 2010) รวมเป็น

ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 53.33 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ดว้ยกัน 

ผูว้ิจัยใชเ้กณฑใ์นการคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป เพื่อก าหนด

เป็นองค์ประกอบการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ในกรอบแนวคิดของการ

วิจัยได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้

 องค์ประกอบที่ 1 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศนร์่วมกัน 

 องค์ประกอบที่ 2 การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน 

 องค์ประกอบที่ 3 การเรียนรู้ร่วมกันและการประยุกต์ใชค้วามรู้   

 องค์ประกอบที่ 4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

 องค์ประกอบที่ 5 การมเีงื่อนไขทีส่นับสนุน 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดการเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน เพื่อใชใ้นการวิจัยดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการวัดการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

 

 1.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการเป็นชุมชนแห่งการ

เรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรยีน 

  1.4.1 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้อง “การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน”   

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมสี่วนร่วมในการสร้างค่านิยมและก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน เน้นที่การเรียนรูข้อง

นักเรียน เพื่อให้นักเรียนมีประสิทธิภาพและโรงเรียนมปีระสิทธิผล 

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมสี่วนรว่มในการสร้างค่านิยมและก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียนเพื่อให้นักเรียนมี

ประสิทธิภาพและโรงเรียนมีประสิทธิผล 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 15) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมสี่วนรว่มในการสร้างค่านิยมและก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกัน เกี่ยวกับด้านการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน เน้นที่การเรียนรู้ของ

นักเรียน เพื่อให้นักเรียนมีกระบวนการเรียนรู้ที่ดีและผลการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้น 

   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารและครูในการสร้างค่านิยมและก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียนเพื่อให้นักเรียนมี

ประสิทธิภาพและโรงเรียนมีประสิทธิผล 

การสร้างค่านยิมและวิสัยทัศน์รว่มกัน 

การเรยีนรูร้ว่มกันและการประยุกต์ใช้ความรู้ 

 

การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน 

 

การแลกเปล่ียนเรียนรูร้ะหว่างบุคคล 

การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ 

  ของโรงเรยีน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



35 

   ดลนภา วงษ์ศิริ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์

รว่มกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียนเทศบาลมีสว่นร่วมในการสร้างค่านิยม

และก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียน 

เพื่อให้นักเรียนมีประสทิธิภาพและโรงเรียนมปีระสิทธิผล 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 17) กล่าวว่า การสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมสี่วนรว่มในการสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครู และการเรียนรูข้องนักเรียน เพื่อให้นักเรียน

และสถานศกึษามีคุณภาพ 

   Hord (1997) กล่าวว่า วิสัยทัศน์พืน้ฐานของการเป็น PLC คอื การมุง่เน้น

การเรียนรูข้องนักเรียนการสร้างค่านิยมวิสัยทัศนร์่วมกันท่ามกลางการตัดสินใจของเพื่อน

ร่วมงานในโรงเรยีน เกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน และสนับสนุนมาตรฐาน

พฤติกรรมในชุมชน วิสัยทัศน์ถูกด าเนนิไปแบบวันต่อวันของผู้รว่มงานในโรงเรียนไม่ว่า

สถานที่ใดที่เป็น PLC สามารถดึงดูดและพัฒนาการผูกมัด และพรสวรรค์ส่วนบุคคลสู ่

การพัฒนาคุณภาพของงานที่สูงขึน้  

   Little (1997) และ Sirotnik (1999) กล่าวว่า คุณลักษณะของวิสัยทัศน์ 

คือ เน้นที่ด ารงรักษาการเรียนรู้ของนักเรียนซึ่งในความส าเร็จของนักเรียนแตล่ะคนจะ 

ถูกพิจารณาอย่างรอบคอบ สอดคล้องกับ Senge (2000) ได้กล่าวสนับสนุน Hord (1997)  

ว่า วิสัยทัศนร์่วมจะเป็นตัวก าหนดเป้าประสงค์รว่มกันในพันธกิจที่ชัดเจน มุ่งเน้นความเป็น

เอกภาพของกลุ่ม ในทางเดียวกันกับ Karson & คณะ (2000) เชื่อว่า วิสัยทัศนจ์ะสามารถ

สร้างความส าเร็จให้แก่โรงเรียนได้ และเชื่อวา่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนร์่วมมี

ความส าคัญมากกว่าผลผลิตที่เกิดจากวิสัยทัศนร์่วม เช่นเดียวกับ Bredeson (2003) และ 

Dufour & Eaker (1998) กล่าวถึง การพัฒนาพันธกิจ วิสัยทัศน ์ค่านิยม และเป้าหมาย  

ว่าเป็นความรับผดิชอบของผูบ้ริหารโรงเรียน ซึง่เป็นหลักการของ PLC และทักษะใน 

การสรา้งแรงบันดาลใจในโรงเรียนของผูป้ฏิบัติทุกคนเป็นคุณลักษณะส าคัญที่จะท าให้ PLC 

ประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารโรงเรียนอาจใชค้ าว่า ความผูกพันและความรับผดิชอบ เป็น

การท าความเข้าใจเพื่อสร้างจุดประสงคร์่วมอีกมุมมองหนึ่ง ดังที่ Hargreaves (2003) และ 

Schmoker (2005) ได้อธิบายถึง ความสอดคล้องของวิสัยทัศนร์่วมกับความเป็น PLC  

ว่าวิสัยทัศนร์่วมเป็นฐานรากของการสร้าง PLC กล่าวคือ จุดประสงค์ร่วม เป็นคุณลักษณะ

ส าคัญและเป็นเครื่องมอืส าหรับการพัฒนาระบบของ PLC ในการเห็นภาพความส าเร็จ  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



36 

เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาเป็นแบบแผนของการก่อนสร้าง PLC อีกแนวทางหนึ่งที่ส าคัญ

คือ การพัฒนาพันธกิจ วิสัยทัศน ์ค่านิยม และเป้าหมายของโรงเรียน (Dufour & Eaker, 

1998) กระบวนการนี้ผู้บริหารโรงเรียนต้องอาศัยทักษะการสื่อสารที่ดีในการสร้าง

วัฒนธรรมการท างานรว่มกันที่สนับสนุนความเข้มแข็งของชุมชนเรียนรู้ 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของ “การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน” ว่าหมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมสี่วนร่วมในการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์

ร่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียน เพื่อให้นักเรียนและ

โรงเรียนมีคุณภาพ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนมีสว่นรว่มในการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) โรงเรียนมนีโยบายและ

มีวธิีด าเนินการตามโครงการเป็นไปตามค่านิยมและวิสัยทัศน์ 3) โรงเรียนมคี่านิยมและ

วิสัยทัศนเ์พื่อพัฒนาการสอนของคร ู4) โรงเรียนมคี่านิยมและวิสัยทัศน์มุ่งเน้นการเรียนรู้

ของนักเรียนเป็นส าคัญ 5) โรงเรยีนมคี่านิยมและวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนานักเรียนให้มคีุณภาพ

และเป็นไปตามมาตรฐาน และ 6) โรงเรียนมคี่านิยมและวิสัยทัศน์เพื่อส่งเสริมและพัฒนา

โรงเรียนให้มีคุณภาพ 

  1.4.2 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้อง “การสนับสนุนและการ

เป็นผู้น าร่วมกัน”  

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็น

ผูน้ าร่วมกัน หมายถึง ผูบริหารและครูผูสอนรวมกันสนับสนุนการปฏิบัติการใหโรงเรียน

ประสบผลส าเร็จในดานนโยบาย การปฏิบัติการ ตัดสินใจรวมกัน มีการสนับสนุนใหครูใช

ภาวะผนู าหรอืการปรับปรุงโรงเรียน เพื่อนรวมงานใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ ผูบริหาร  

ตองใหการสนับสนุนครูในการเพิ่มประสบการณการเรียนรู 

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็น

ผูน้ าร่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนร่วมกันสนับสนุนการปฏิบัติการเพื่อให้โรงเรียน

ประสบผลส าเร็จตามนโยบายที่วางไว้ มีการปฏิบัติ การตัดสินใจร่วมกันหรอื 

การปรับปรุงโรงเรยีน และส่งเสริมเพื่อนรว่มงานใหม้ีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ผูบ้ริหารให้

การสนับสนุนคณะครูในการเพิ่มประสบการณก์ารเรียนรู้ 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 15) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็น

ผูน้ าร่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนร่วมกันสนับสนุนให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ

ในด้านนโยบาย การปฏิบัติ การตัดสินใจรว่มกันในรูปคณะกรรมการ มีการแบ่งความ
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รับผิดชอบ มีการสนับสนุนให้ครูใชภ้าวะผูน้ าและริเริ่มสร้างสรรค์ สนับสนุนให้ข้อมูล

ข่าวสารร่วมกัน ส่งเสริมเพื่อนร่วมงานให้มคีวามก้าวหน้าในวิชาชีพ ผู้บริหารต้องให้ 

การสนับสนุนครูในการเพิ่มประสบการณก์ารเรียนรู้ 

   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็น

ผูน้ ารว่มกัน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารและครูในการรว่มกันสนับสนุนการปฏิบัติการ

ให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จในด้านนโยบาย การปฏิบัติการตัดสินใจรว่มกันหรอื 

การปรับปรุงโรงเรยีน สนับสนุนเพื่อนรว่มงานให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และเพิ่ม 

ประสบการณก์ารเรียนรู้ 

   ดลนภา วงษ์ศริิ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็นผูน้ า

ร่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรยีนเทศบาลร่วมกันสนับสนุนการปฏิบัติการ

ให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จในด้านนโยบายการปฏิบัติ การตัดสินใจรว่มกัน  หรอืการ

ปรับปรุงโรงเรยีน เพื่อนรว่มงานให้มคีวามก้าวหน้าในวิชาชีพ ผูบ้ริหารตอ้งให้ 

การสนับสนุนครูในการเพิ่มประสบการณก์ารเรียนรู้ 

  วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 17) กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็น

ผูน้ าร่วมกัน หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนร่วมกันสนับสนุนการปฏิบัติงานในสถานศกึษา

ให้ประสบผลส าเร็จ ทั้งด้านนโยบายการปฏิบัติ การตัดสินใจรว่มกันหรือการปรับปรุง

สถานศกึษา สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานมคีวามก้าวหนา้ในวิชาชีพ ผู้บริหารสนับสนุนครูใน

การพัฒนาวิชาชีพและเพิ่มพูนความรู้ 

   Hord, 1997 กล่าวว่า การสนับสนุนและการเป็นผู้น าในโรงเรียนส่งผลต่อ

การน าพาและการสนับสนุนการน านโยบายและการปฏิบัติงานใหม่ๆ มาปฏิบัติ 

ให้ประสบความส าเร็จ ในส่วนของชุมชนแหง่การเรียนรู้แบบมอือาชีพ บทบาทเดิมๆ ที่

ผูบ้ริหารมอี านาจทุกอย่างเปลี่ยนมาเป็นการแลกเปลี่ยนภาวะผูน้ า ซึ่งผูบ้ริหารและครู

ร่วมกันตั้งค าถาม สบืสวน และหาค าตอบเพื่อให้โรงเรียนเกิดการพัฒนา บุคลากรทุกคน

เติบโตอย่างมอือาชีพและเรียนรู้การท างานรว่มกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนใหก้ารสนับสนุนต่อองค์การหรอืโครงสร้างที่จ าเป็นต่อการท างานรว่มกันของ

บุคลากร  ผูบ้ริหารตอ้งการมีสว่นร่วมกับการประชุมร่วมกันโดยไม่ใช้อ านาจควบคุม   

และมีความรับผดิชอบร่วมกันในการตัดสินใจกับบุคลากร 
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  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของ “การสนับสนุนและการเป็นผู้น า

ร่วมกัน” ว่าหมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนร่วมกันสนับสนุนการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้

ประสบผลส าเร็จทั้งด้านนโยบายการปฏิบัติ การตัดสินใจร่วมกันหรอืการปรับปรุง

สถานศกึษา สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานมคีวามก้าวหนา้ในวิชาชีพ ผู้บริหารสนับสนุนครูใน

การพัฒนาวิชาชีพและเพิ่มพูนความรู้ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้

ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารและครูผู้สอนร่วมกันวางแผนนโยบายและการปฏิบัติงานในโรงเรียน  

2) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 3) ผูบ้ริหารน าความคิดเห็น

ของครูผู้สอนมาวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนานักเรียน 4) ผู้บริหารสนับสนุนให้

ครูผูส้อนมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และ 5) ครูเข้ารับการพัฒนาคนเองทางวิชาชีพอย่าง

สม่ าเสมอ 

  1.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้อง “การเรียนรู้รว่มกันและ

การประยุกต์ใช้ความรู้”  

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า การเรียนรู้และการ

ประยุกต์ใชข้องการเรียนรู้ หมายถึง การที่ผูบริหารและครูผูสอนมีวธิีการที่หลากหลายใน

การสอนมีหลักสูตรที่ทันสมัย มีการแกปญหาในดานตางๆ ใหกับนักเรียนและรูความตอง

การของนักเรียน มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางครูและนักเรียน มกีารวิเคราะหผล

การเรียนรขูองผูเรียนเพื่อมาปรับปรุงการเรียนการสอน 

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันและ 

การประยุกต์ใช้ความรู้ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนมวีิธีการที่หลากหลาย

ในการสอน มีหลักสูตรที่ทันสมัย มกีารแก้ปัญหาในด้านต่างๆ ให้กับนักเรียนและเรียนรู้

ความตอ้งการของนักเรียนมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครูและนักเรียน 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 15) กล่าวว่า การเรียนรู้และการ

ประยุกต์ใชก้ารเรียนรู้ หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูผูส้อนมีกลยุทธ์และการวางแผนใน

การสอน มีหลักสูตรสอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลาง พ.ศ.2551 มีการแก้ไขปัญหาต่างๆ 

ให้กับนักเรียน และรู้ความต้องการของนักเรียน มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครู

กับนักเรียนและพัฒนาวิชาชีพครู มกีารวิเคราะหผ์ลการเรียนรู้ของผูเ้รียนเพื่อมาปรับปรุง

การเรียนการสอน 
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   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 9) กล่าวว่า การเรียนรู้และการ

ประยุกต์ใชก้ารเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารและครูในการใช้เทคนิควิธีการที่

หลากหลายในการสอน มีหลักสูตรที่ทันสมัย มีการแก้ปัญหาในด้านต่างๆ ให้กับนักเรียน

และรู้ความตอ้งการของนักเรียนมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครูและนักเรียน 

   ดลนภา วงษ์ศิริ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การเรียนรู้และการประยุกต์ ใช้

การเรียนรู ้หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียนเทศบาล มวีิธีการที่หลาก 

หลายในการสอน มีหลักสูตรที่ทันสมัย มกีารแก้ปัญหาในด้านต่างๆ ให้กับนักเรียน และ            

รู้ความตอ้งการของนักเรียน มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครูและนักเรียน  

 วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 17) กล่าวว่า การเรียนรูร้่วมกัน

และการประยุกต์ใชค้วามรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมวีิธีการสอนที่หลากหลาย มี

หลักสูตรที่ทันสมัย มีการแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับนักเรียน ทราบความตอ้งการของนักเรียน 

มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการเรียนรู้ระหว่างครูผูส้อนและนักเรียน 

    Hord (1997, อ้างถึงใน ธันยพร บุญรักษา, 2553 หน้า 31) กล่าวว่า

การเรยีนรู้และการประยุกต์ใช้ความรู้ แท้ที่จรงิแล้วเรยีกว่า กลุ่มสร้างสรรค์ ชื่อนีถู้กเปลี่ยน

เพื่อที่จะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ และการประยุกต์ของการเรยีนรู้ที่เกิดขึ้น ชุมชนแห่ง

การเรียนรูด้ึงดูดผูร้่วมงานในโรงเรียนเพิ่มขึ้นในระดับกระบวนการที่หาความรูใ้หม่ๆ และ

แนวทางการปรับความรูใ้นงานของตน ความสัมพันธ์ของความรับผดิชอบร่วมกันเป็นผลท า

ให้มผีลผลิตที่สรา้งสรรค ์และการแก้ปัญหาที่เหมาะสม ความแข็งแกร่งของหน้าที่ระหว่าง

ผูบ้ริหารกับครู และเพิ่มข้อผูกมัดที่จะพัฒนาให้เกิดความส าเร็จ เช่น โรงเรียนขยายตาราง

การปรับปรุงการอภปิรายใหก้ว้างออกไป หรือการก าหนดวิธีการปกครองใหม่ที่เน้นไปสู่

พืน้ที่ที่สามารถใหค้วามช่วยเหลือที่จะน าไปสู่การปรับปรุง โรงเรียน คอื หลักสูตร ค าสั่ง 

การประเมนิ และวัฒนธรรมโรงเรียน มาตรฐานที่สูงจะเป็นที่ยอมรับในบริบทพืน้ทีแ่ละ

วิชาชีพของครู น าไปสู่ความรับผิดชอบที่จะรับรองระดับความส าเร็จของนักเรียนที่สูงขึ้น 

ครูใช้วชิาชีพสร้างหลักสูตรและนักเรียนผูกมัดในกิจกรรมการเรยีนรู้ที่ตอบสนองวัฒนธรรม

และความตอ้งการในฐานะผู้เรียน (Reyes, Scribner, & Paredes, 1999) 

   นอกจากนั้น Little and McLaughlin (1993), Louis, Kruse, and Marks 

(1996), Fullan (1999), Langer (2000, อ้างถึงใน วรลักษณ์ ชูก าเนิด, 2557, หนา้ 54) ยัง

ได้อธิบายถึง ลักษณะการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพของ PLC ขยายเพิ่มเตมิว่า PLC เป็น
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ลักษณะการเรียนรูอ้ย่างมืออาชีพที่มีประสิทธิภาพ ชุมชนที่ถูกฝังแน่นอยู่ในโรงเรียนและ

การใชก้ารปฏิรูปทั้งโรงเรียนเป็นกรณีเรียนรู้และพัฒนาร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้สมาชิก 

ในโรงเรยีนร่วมเรียนรู้และคิดร่วมกันเกี่ยวกับวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพวกเขา 

ในรูปแบบที่น าไปสู่การปฏิรูปพัฒนาการจัดการเรยีนรู้สู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึน้  

ในท านองเดียวกันกับ Karson และ คณะ (2000) ได้อธิบายถึง ลักษณะการเรียนรู้และการ

พัฒนาวิชาชีพของ PLC โดยสรุปว่า การเรียนรูท้ี่ส าคัญ คือ การรู้จักเรียนรู้จากข้อ 

ผดิพลาดโดยเชื่อว่าความผิดพลาดดังกล่าวชว่ยสร้างโอกาสให้เกิดการเรยีนรู้เพิ่มขึน้ 

โรงเรยีนมีกิจกรรมที่สร้างความตระหนักถึงความจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง 

และพัฒนาอยู่ตลอดเวลา อีกมุมมองหนึ่งของ Birman และคณะ (2000) ได้อธิบายถึง 

ลักษณะการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพของ PLC โดยสรุปว่า เป็นการเรียนรู้และวิชาชีพ 

ที่มกีารแลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติของแต่ละบุคคล มุง่เน้นหัวใจส าคัญที่อยู่บนพืน้ฐานการ

เรียนรู้อย่างมืออาชีพในการท างานและเรียนรู้ร่วมกันของครูอย่างต่อเนื่องในการประเมิน

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานและความต้องการ ความสนใจร่วมกันในการพัฒนาทักษะ

ของนักเรียน (McREL, 2003) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของครูแตล่ะคนจะช่วยสังเกต 

และหารอืเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้การปฏิบัติและการเรียนรู้สบืหาความเข้าใจร่วมกัน 

เป็นการสรา้งความเช่ียวชาญของครูคนหนึ่งไปสู่ครูอีกคนหนึ่งอย่างไปด้วยกัน (McREL, 

2003) การสบืเสาะหาความเข้าใจอย่างต่อเนื่องในบทสนทนา (Dialogue) ของครูจะสะท้อน

การแก้ปัญหาและความตอ้งการของนักเรียนร่วมกัน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของ “การเรียนรูร้่วมกันและการ

ประยุกต์ใชค้วามรู้” ว่าหมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีวธิีการสอนที่หลากหลาย  

มีหลักสูตรที่ทันสมัย มกีารแก้ปัญหาต่างๆ ร่วมกับนักเรียน ทราบข้อมูลและความต้องการ

ของนักเรียน มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการเรียนรู้ระหว่างครูผูส้อนและนักเรียน  

ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี้ ได้ดังนี ้1) ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีวธิีการ

สอนที่หลากหลาย 2) โรงเรียนมีหลักสูตรที่ทันสมัย 3) ครูผู้สอนมีการแก้ปัญหาต่างๆ 

ร่วมกับนักเรียน 4) ครูผู้สอนทราบข้อมูลและความตอ้งการของนักเรียน และ 5) มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการเรียนรูร้ะหว่างครูผูส้อนและนักเรียน 
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  1.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้อง “การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคคล”  

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคคล หมายถึง ผูบริหารและครูผูสอนตองลดชองวางระหวางครูและนักเรียน           

ครูควรสรางวัฒนธรรมการนับถือซึ่งกันและกัน ความเชื่อ ครูตองอุทิศตนเพื่องาน การ

พัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียน เพื่อน าไปสูการเปนชุมชนแหงการเรียนรูของโรงเรียน   

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่าง

บุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนด าเนินการเพื่อลดชอ่งว่างครูและนักเรียน คณะครู

ด าเนนิการสร้างวัฒนธรรมการนับถือซึ่งกันและกันมีความเชื่อความไว้วางใจกัน อุทิศตน

เพื่องาน การพัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียนเพื่อน าไปสู่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 15-16) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคคล หมายถึง ผู้บริหารและครูผูส้อนมีกิจกรรมลดชอ่งว่างระหว่างครูและ

นักเรียน ครูควรสร้างวัฒนธรรมการนับถือ มีการสังเกตการณส์อนและแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ซึ่งกันและกัน ครูตอ้งรู้จักเสียสละเวลาเพื่อการท างาน ส่งเสริมให้ครูมกีารสอนร่วมกัน 

พัฒนาตนเอง และพัฒนาโรงเรียน เพื่อน าไปสู่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน 

   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 9) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารและครูในการลดชอ่งว่างระหว่างครูและ

นักเรียน มีการสร้างวัฒนธรรมการนับถือซึ่งกันและกัน มีความเชื่อความไว้วางใจกัน อุทิศ

ตนเพื่องาน การพัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียนเพื่อน าไปสู่ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

   ดลนภา วงษ์ศิริ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

บุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผู้สอนต้องลดชอ่งว่างครูและนักเรียน ครูควรสร้าง

วัฒนธรรมการนับถือซึ่งกันและกัน มีความเชื่อความไว้วางใจกัน อุทิศตนเพื่องาน การ

พัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียนเพื่อน าไปสู่ชุมชนแหง่การเรียนรู้ 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 17) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนต้องลดช่องว่างระหว่างครูผู้สอนและ

นักเรียน ครูตอ้งสร้างความน่านับถือและความไว้วางใจให้แก่นักเรียน มคีวามมุง่มั่นพัฒนา

ตนเอง พัฒนางาน และสร้างสถานศกึษาให้เป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้ 
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  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของ “การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

บุคคล” ว่าหมายถึง ผูบ้ริหารและครูผูส้อนลดช่องว่างระหว่างครูผู้สอนและนักเรียน 

รวมถึงครูสร้างความน่านับถือและความไว้วางใจให้แก่นักเรียน มีความมุง่มั่นพัฒนาตนเอง 

พัฒนางาน และสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถ

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมีการนเิทศการสอนเพื่อลดชอ่งว่าง

ระหว่างครูผูส้อนและนักเรียน 2) ครูสร้างความน่านับถือและความไว้วางใจให้แก่นักเรียน 

3) ครูมคีวามมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง 4) ครูมกีารพัฒนางานสม่ าเสมอ และ 5) ครูมุง่มั่น

ในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

  1.4.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้อง “การมีเงื่อนไขที่

สนับสนุน”  

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน 

หมายถึง ผูบริหารตองสรางเงื่อนไขใหกับครูผสูอนเพื่อใหครูผูสอนมีก าลังใจ มีการยกยอง

ชมเชย มีการปรับปรุงพัฒนาโรงเรยีน มีการจัดตารางเรียนเพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน 

มีงบประมาณเพื่อพัฒนาสื่อการเรียนการสอน 

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 11) กล่าวว่า การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน 

หมายถึง ผูบ้ริหารด าเนินการในการสร้างเงื่อนไขใหก้ับครูผู้สอนเพื่อให้ครูผูส้อนมีก าลังใจ  

มีการยกย่องชมเชย มีการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนเพื่อให้โรงเรียนเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้  

ส่งเสริมให้ครูมคีวามคิดสร้างสรรค์ ให้ครูจัดหานวัตกรรมใหม่ๆ  มาสอนนักเรียน เพื่อให้

นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 15) กล่าวว่า  การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน

หมายถึง ผูบ้ริหารมีการสร้างเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงและจดัสรรเวลาให้กับครูผู้สอน 

เพื่อให้ครูผู้สอนมีก าลังใจ มีการไว้วางใจยอมรับนับถือ มีการยกย่องชมเชย มีการปรับปรุง

พัฒนาโรงเรยีน มีการจัดตารางสอน มคีวามซื่อสัตย์ เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน  

มีงบประมาณเพื่อพัฒนาสื่อการเรียนการสอน เพื่อใหโ้รงเรียนเกิดประสิทธิผล 

   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครูในการสร้างเงื่อนไขใหก้ับเพื่อนรว่มงานเพื่อให้มี

ก าลังใจ มีการยกย่องชมเชย มีการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน มีความคิดสร้างสรรค์ มีการ

สร้างหรอืหานวัตกรรมใหม่ๆ ใหก้ับนักเรียน เพื่อให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี 
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   ดลนภา วงษ์ศริิ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน

หมายถึง ผูบ้ริหารตอ้งสร้างเงื่อนไขใหก้ับครูผูส้อนเพื่อใหค้รูผูส้อนมีก าลังใจ มีการยกย่อง

ชมเชย มีการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนเพื่อใหโ้รงเรียนเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ ครูต้องมี

ความคิดสร้างสรรค์ ครูต้องหานวัตกรรมใหม่ๆ ให้กับนักเรียนเพื่อให้นักเรียนมีผลลัพธ์

ทางการเรยีนที่ดี  

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 17) กล่าวว่า การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน 

หมายถึง ผูบ้ริหารตอ้งสร้างเงื่อนไขใหค้รูผูส้อนมกี าลังใจ มีการยกย่องชมเชย มีการ

ปรับปรุงพัฒนาสถานศกึษาให้เป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ ครูมีความคิดสร้างสรรค์ มี

นวัตกรรมใหม่ๆ  มาใช้ในการจัดการเรยีนการสอน โดยมุ่งเน้นให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนที่สูงขึน้ 

   Hord (2010, หนา้ 20-24, อ้างถึงใน อดุลย์ ไพรสณฑ์, 2558, หนา้ 29) 

กล่าวว่า การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน หมายถึง สภาวะแวดล้อมในการสนับสนุน (Supportive 

Condition) การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ประกอบด้วยสองส่วนคือสภาพแวดล้อมด้าน

กายภาพ เช่น เวลา ขนาดของโรงเรียน กฎเกณฑใ์นการจัดการเรยีนการสอน เหล่านีล้้วน

เป็นสิ่งส าคัญที่ตอ้งน ามาพิจารณาประกอบในการสร้างชุมชนแหง่การเรียนรู ้และ

ความสามารถของบุคคลทั้งด้านสติปัญญาและทักษะก็เป็นปัจจัยส าคัญที่สง่ผลใหก้ารสร้าง

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ประสบความส าเร็จเช่นเดียวกัน 

   Eastwood & Louis (1992, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 40) 

กล่าวว่า โครงสรา้งสนับสนุนการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ม ี2 ประการ ได้แก่ เงื่อนไขทาง

โครงสรา้งและความสัมพันธ์ร่วมกัน ส าหรับเงื่อนไขทางโครงสร้าง ประกอบด้วย การใช้

เวลา กระบวนการสื่อสาร ขนาดของโรงเรียน ความใกล้ชิดของครูและกระบวนการพัฒนา

บุคลากร ส่วนเงื่อนไขความสัมพันธ์รว่มกัน ประกอบด้วย เจตคติบวกของครู การแลก 

เปลี่ยนวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายร่วมกัน  บรรทัดฐานของการใฝรู่้และการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง ความเคารพ ความเชื่อใจ ความหว่งใยและความสัมพันธ์เชงิบวก จ าเป็นต้องหา

วิธีการ เวลาและทรัพยากร รวมถึงการตัดสินใจ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน ใหเ้ป็นสังคมแหง่

การเรียนรู้แบบมอือาชีพ   

   Boyd (1992) กล่าวว่า ปัจจัยทางดา้นกายภาพเป็นสภาพแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน ทรัพยากร ตารางและโครงสรา้งที่ลดความแตกแยก 

นโยบายที่สนับสนุนการปกครองตนเอง การสนับสนุนความรว่มมอื สง่เสริมการสื่อสารที่มี
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ประสิทธิภาพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เวลาเป็นทรัพยากรด้านหนึ่งที่ส าคัญ ถ้าเรา

ขาดเวลาหรอืไม่มเีวลามันก็จะยากล าบากส าหรับโรงเรียน (Watts & Castle, 1993) เวลา

เป็นเรื่องส าคัญส าหรับครูที่ต้องท างานรว่มกันและเป็นอุปสรรคและเป็นการสนับสนุน

ปัจจัย โดยคณะครูมีสว่นร่วมในการพัฒนาโรงเรียนความสามารถของคนเป็นหนึ่งลักษณะ

แรกอ้างโดย  

   Louis & Kruse (1995) กล่าวว่า การท าตามปัจจัยเงื่อนไขทางกายภาพ

เพื่อสนับสนุนการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ คือ เวลาที่จะพบปะพูดคุย ขนาดของโรงเรียน 

และสภาพทางกายภาพของคณะครูแต่ละคน บทบาทการสอนของครู การพัฒนา

โครงสรา้งการตดิต่อสื่อสาร ความพึงพอใจที่จะยอมรับผลย้อนกลับเพื่อการพัฒนา  

ความเคารพและเชื่อถอืในคณะเพื่อนรว่มงาน ความรูค้วามเข้าใจและทักษะพืน้ฐานที่มี

ประสิทธิภาพของการสอนและการเรียนรู้ การสนับสนุนภาวะผูน้ าจากผู้บริหาร 

กระบวนการทางสังคมที่มคีวามสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด ความสัมพันธ์และการตดิต่อสื่อสาร

แบบกัลยาณมติรสร้างเจตคติเชิงบวกให้ครู ลดความแตกแยก เพิ่มขีดความสามารถในการ

ท างานร่วมกัน เอาใจใส่ตอ่สภาพแวดล้อมและการพัฒนาคุณภาพของการจัดการเรียนรู้

ให้กับนักเรียน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของ “การมเีงื่อนไขที่สนับสนุน” ว่า

หมายถึง ผูบ้ริหารสร้างเงื่อนไขใหค้รูผูส้อนมีก าลังใจ มีการยกย่องชมเชย มีการปรับปรุง

พัฒนาโรงเรียนใหเ้ป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ ครูมีความคิดสร้างสรรค์ มีนวัตกรรมใหม่ๆ  

มาใช้ในการสอน โดยมุ่งเน้นให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึน้ ซึ่งนิยามดังกล่าว

สามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารจัดกิจกรรมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ

ครูผูส้อน 2) ผู้บริหารยกย่องชมเชยเมื่อครูผู้สอนมีผลงานการพัฒนาตนเอง 3) ผูบ้ริหาร

สนับสนุนให้ครูผู้สอนพัฒนาและประยุกต์ใช้นวัตกรรมในการสอน 4) ผู้บริหารจัดหาสื่อและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใหค้รูผูส้อนน ามาพัฒนานักเรียน และ 5) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

ครูผูส้อนร่วมก าหนดแนวทางการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนใหสู้งขึน้  

  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องการสร้างค่านิยมและ

วิสัยทัศนร์่วมกัน การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน การเรียนรูร้่วมกันและ 

การประยุกต์ใช้ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล และการมเีงื่อนไขที่สนับสนุน      

ในโมเดลการวัดการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลการวัดการเป็นชุมชนแหง่การ 

            เรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การสร้างค่านยิม

และวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

ผู้บริหารและครูผู้สอนมสี่วนร่วมใน

การสร้างค่านยิมและวิสัยทัศน์

ร่วมกันเกี่ยวกับดา้นการสอนของครู

และการเรียนรู้ของนักเรียน เพื่อให้

นักเรียนและโรงเรียนมคีุณภาพ                 

 

 

1) ผู้บริหารและครูผู้สอนมสี่วนร่วมในการ

สร้างค่านยิมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

2) โรงเรียนมนีโยบายและมวีธีิด าเนินการ

ตามโครงการเป็นไปตามค่านิยมและ

วสิัยทัศน์ 

3) โรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อ

พัฒนาการสอนของครู 

4) โรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์มุ่งเนน้

การเรียนรู้ของนักเรียนเป็นส าคัญ 

5) โรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อ

พัฒนานักเรียนให้มคีุณภาพและเป็นไปตาม

มาตรฐาน 

6) โรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อ

ส่งเสริมและพัฒนาโรงเรียนให้มคีุณภาพ 

การสนับสนุน

และการเป็นผู้น า

ร่วมกัน 

ผู้บริหารและครูผู้สอนร่วมกัน

สนับสนุนการปฏบัิตงิานในโรงเรียน

ให้ประสบผลส าเร็จทัง้ด้านนโยบาย

การปฏบัิต ิการตัดสนิใจร่วมกันหรือ

การปรับปรุงสถานศกึษา สนับสนุน

ให้เพื่อนร่วมงานมคีวามก้าวหนา้ใน

วชิาชีพ ผู้บริหารสนับสนุนครูในการ

พัฒนาวิชาชพีและเพิ่มพูนความรู้  

 

 

1) ผู้บริหารและครูผู้สอนร่วมกันวางแผน

นโยบายและการปฏิบัตงิานในโรงเรียน  

2) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมสี่วน

ร่วมในการตัดสนิใจ  

3) ผู้บริหารน าความคิดเห็นของครูผู้สอน

มาวางแผนการปฏบัิตงิานเพื่อพัฒนา

นักเรียน  

4) ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนมี

ความก้าวหนา้ในวชิาชีพ  

5) ครูเข้ารับการพัฒนาคนเองทางวิชาชพี

อย่างสม่ าเสมอ 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การเรียนรู้

ร่วมกันและการ

ประยุกตใ์ช้

ความรู้ 

ผู้บริหารและครูผู้สอนมวีธีิการสอน

ท่ีหลากหลาย มหีลกัสูตรท่ีทันสมัย 

มกีารแก้ปัญหาต่างๆ รว่มกับ

นักเรียน ทราบขอ้มูลและความ

ตอ้งการของนักเรียน มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ

เรียนรู้ระหว่างครูผู้สอนและ

นักเรียน  

 

1) ผู้บริหารและครูผู้สอนมวีธีิการสอนท่ี

หลากหลาย  

2) โรงเรียนมหีลักสูตรท่ีทันสมัย  

3) ครูผู้สอนมกีารแกปั้ญหาต่างๆ ร่วมกับ

นักเรียน  

4) ครูผู้สอนทราบขอ้มูลและความตอ้งการ

ของนักเรียน  

5) มีการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการ

เรียนรู้ระหว่างครูผู้สอนและนักเรียน 

การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหว่าง

บุคคล 

ผู้บริหารและครูผู้สอนลดช่องวา่ง

ระหว่างครูผู้สอนและนักเรียน 

รวมถึงครูสร้างความนา่นับถือและ

ความไวว้างใจให้แกน่ักเรียน                      

มคีวามมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง พัฒนา

งาน และสรา้งโรงเรียนให้เป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้  

 

 

1) ผู้บริหารและครูผู้สอนมกีารนเิทศการ

สอนเพื่อลดชอ่งว่างระหว่างครูผู้สอนและ

นักเรียน  

2) ครูสร้างความนา่นับถือและความ

ไวว้างใจให้แก่นักเรียน  

3) ครูมคีวามมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง  

4) ครูมกีารพัฒนางานสม่ าเสมอ  

5) ครูมุง่มั่นในการสร้างโรงเรียนให้เป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

การมเีงื่อนไขท่ี

สนับสนุน 

ผู้บริหารสร้างเงื่อนไขให้ครูผู้สอนมี

ก าลังใจ มกีารยกย่องชมเชย มกีาร

ปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้เป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ครูมีความคิด

สร้างสรรค์ มนีวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้

ในการสอน โดยมุ่งเนน้ให้นักเรียนมี

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีสูงขึ้น 

 

 

1) ผู้บริหารจัดกิจกรรมสร้างขวญัและ

ก าลังใจให้กับครผูู้สอน  

2) ผู้บริหารยกย่องชมเชยเมื่อครูผู้สอนมี

ผลงานการพัฒนาตนเอง 

3) ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนพัฒนา

และประยุกตใ์ชน้วัตกรรมในการสอน  

4) ผู้บริหารจัดหาสื่อและเทคโนโลยท่ีี

ทันสมัยเพื่อให้ครูผู้สอนน ามาพฒันา

นักเรียน  

5) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนร่วม

ก าหนดแนวทางการพัฒนาผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียนให้สูงขึ้น  
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ตอนที่ 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชมุชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน 

  2.1 องค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

วิชาชีพของโรงเรียน 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับ 

พบว่าแนวคิด ชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพ (Professional Learning Community : PLC) 

เป็นแนวคิดเดียวกันกับ องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization : LO) แตก่ารเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้จะมุ่งไปที่การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการศกึษา ในขณะที่องค์การ

แหง่การเรียนรู้น้ันจะน าไปพัฒนาในองคก์ารต่างๆ อย่างหลากหลาย ซึ่งความเป็นมาของ

แนวคิดเริ่มมาจากในปี ค.ศ.1978  Argyris และ Schon ได้รว่มกันเขียนไว้ในหนังสือชื่อ 

Organization Learning : A Theory of Action Perspective ซึ่งถือว่าเป็นต าราเล่มแรกของ

องค์การแหง่การเรียนรู ้ในระยะแรกใช้ค าว่า การเรียนรู้องค์การ (Organizational Learning 

: OL) และต่อมาในปี ค.ศ.1990 Peter M. Senge ผูก้่อตั้งศูนย์การเรียนรูอ้งค์การ (Center 

for organizational learning) สถาบันเทคโนโลยีแหง่รัฐ Massachusetts ได้เขียนหนังสือช่ือ 

The fifth discipline field book: Strategies and tools for building a learning organization 

ท าให้องค์การแหง่การเรียนรู้ได้รับความสนใจมากขึ้นและน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การ

และหนว่ยงานต่างๆ อย่างกว้างขวาง (Hord, 1997, อา้งถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 

20-22) 

   อย่างไรก็ตาม องค์การแหง่การเรียนรู ้(Learning organization) แมม้ีลักษณะ

เพื่อพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศและใหบ้รรลุเป้าหมายในเชงิคุณภาพมากกว่าเชิง

ปริมาณ (Thompson, Gregg & Niska, 2004) แต่เมื่อน ามาใช้ในสถานศกึษา การที่ 

“โรงเรียนเป็นองค์การ” ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกจะยึดตามสายงาน การบังคับบัญชา 

(Hierarchical Relationships) มีกลไกการควบคุมและมีโครงสรา้งแบบตึงตัว เต็มไปด้วย

กฎระเบียบและวัฒนธรรมของการใช้อ านาจ อาจยังไม่เหมาะสมกับบริบทของสถานศกึษา 

ท าให้แนวคิด “โรงเรียนเป็นชุมชน” ได้ถูกน ามาประยุกต์ใชใ้นโรงเรยีนในเวลาต่อมา การที่

โรงเรียนมีความเป็นชุมชนสูงท าให้บรรยากาศการท างานจะยึดโยงภายในต่อกันด้วย

ค่านิยม แนวคิด และความผูกพันร่วมกันของสมาชิก มีความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ

หรอืวิทยาสัมพันธ์ตอ่กัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

สมาชิกมีความผูกพันต่อกันด้วยวัตถุประสงค์รว่มและมีสัมพันธภาพที่ใกล้ชิดสนทิสนม 

แสดงถึงความหว่งใยใสใจสนับสนุนสวัสดิภาพและความก้าวหน้าในวิชาชีพร่วมกัน และ
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ต่อมานยิมเรียกว่า ชุมชนแหง่การเรยีนรู้วชิาชีพ (Professional Learning Community : PLC) 

(Hord, 1997 ; DuFour R. Eakey R. & Many T., 2006)  

  การศกึษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพหรอืการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน พบว่ามีผูท้ี่ได้ศึกษาและสังเคราะหไ์ว้หลายท่าน ใน

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

  ดรุณี โกเมนเอก (2553, บทคัดย่อ) กล่าวว่า การจัดการความรู้  

วามสามารถของทีมงานและบุคคล บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร การบริหารโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม และวิสัยทัศน ์พันธกิจ

และยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 84) กล่าวว่า โครงสร้างโรงเรียน พันธกิจและวิสัยทัศน์ 

ภาวะผูน้ า บรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน การจูงใจ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูข้องโรงเรียน 

  วรรณะ บุษบา (2553, บทคัดย่อ) กล่าววา่ โครงสรา้งองค์กรและการ

สื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

การจูงใจ และด้านผูบ้ริหาร/ผูน้ า สง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) กล่าววา่ วสิัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร ์

โครงสรา้งองค์การที่เหมาะสม เทคโนโลยีการเรียนรู้ การบริหาร การจัดการความรู้ 

ความสามารถของบุคคลและทีมงาน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร บรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์การ การจูงใจ และเป้าหมายและข้อมูลย้อนกลับ สง่ผลตอ่การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้   

  อมรา จ ารูญศริิ (2555, บทคัดย่อ) กล่าวว่า บรรยากาศโรงเรียน การรับรู้

ความสามารถร่วมกันของครู และภาวะผู้น าทางวชิาการ สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้ของโรงเรียน ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, บทคัดย่อ) กล่าวว่า ภาวะผู้น าองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ วสิัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์องค์การ การบริหารจัดการองค์การ 

โครงสรา้งองค์การ ระบบองค์การ บรรยากาศองค์การ การจูงใจ และเทคโนโลยีเพื่อการ

เรียนรู้ ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียน 
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  สหรัฐ เต็มวงษ์ (2559, บทคัดย่อ) กล่าววา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร การรับรู้ความสามารถของครู และบรรยากาศแบบเปิดของโรงเรียน ส่งผลต่อการ

เป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน 

  วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, บทคัดย่อ) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

โครงสรา้งองค์กร บรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรูว้ิชาชีพของครูในโรงเรยีน 

  เอกพล อยู่ภักดี (2560, บทคัดย่อ) กล่าววา่ ภาวะผู้น า ระบบขององค์การ 

โครงสรา้งขององค์การ และการบริหารจัดการ สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูท้าง

วิชาชีพของครูในโรงเรียน 

  พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรต ิ(2561, บทคัดย่อ) กล่าววา่ การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม เทคโนโลยีการเรียนรู้ วิสัยทัศน์ โครงสร้างที่เหมาะสม และบรรยากาศที่

สนับสนุน สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

  Bennett & O'Brien (1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 38-41) 

กล่าวว่า กลยุทธ์หรอืวิสัยทัศน์ การปฏิบัติเชิงการบริหาร การปฏิบัติเชิงการจัดการ 

บรรยากาศ องค์กรหรอืโครงสรา้งของงาน การเลื่อนไหลของขอ้มูลสารสนเทศ การปฏิบัติ

ของบุคคลและทีมงาน กระบวนการท างาน เป้าหมายหรอืข้อมูลย้อนกลับการปฏิบัติงาน 

การฝึกอบรมหรอืการศกึษา การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน และการให้รางวัลหรอืการ

ยอมรับ ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 41-

43) กล่าวว่า โครงสร้างที่เหมาะสม วัฒนธรรมการเรียนรูร้่วมกัน การเพิ่มอ านาจ  

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม การรเิริ่มและการถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ 

คุณภาพ กลยุทธ์ บรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริม ทีมงานและเครือข่าย และวิสัยทัศน์  

ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  Kaiser (2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 43-45) กล่าวว่า

ภาวะผูน้ า วัฒนธรรมองค์กร พันธกิจและยุทธศาสตร์ การด าเนินงานบริหารจัดการ 

โครงสรา้งขององค์กร ระบบองค์กร บรรยากาศการท างาน และการจูงใจ ส่งผลตอ่การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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  Wolford, Debra W. (2011) กล่าวว่า การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ระดม

ความคิดเห็นครูในการตัดสินใจ จัดใหส้มาชิกเข้าถึงขอ้มูลที่ส าคัญ ผูบ้ริหารมกีารท างาน

เชงิรุก สมาชิกเริ่มตน้การเปลี่ยนแปลงร่วมกัน ความรับผดิชอบร่วมและการให้รางวัล           

การใชแ้ละให้อ านาจรว่มกัน และการส่งเสริมและสนับสนุนความเป็นผูน้ า ส่งผลตอ่ 

การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน  

  Kurt Nelson (2012) กล่าวว่า ครู สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรม ส่งผลตอ่ 

การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียนคาทอริค 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 3 

ตาราง 3 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้    

            วิชาชีพของโรงเรียน 

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              

 

องค์ประกอบ                         

ของปัจจัยที่ส่งผล                          

ต่อการเป็นชุมชน                        

แห่งการเรียนรู้วิชาชีพ                   
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1. การจัดการความรู้                5  33.33  

2. ความสามารถของทมีงานและ

บุคคล 

               7  46.66 * 

3. บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร                13 86.66 * 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                9  60 * 

5. การบริหาร                4  26.66  

6. โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม                11  73.33 * 

7. วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์                8  53.33 * 

8. การจูงใจ                5  33.33  

9. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                1  6.66  

10. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ                2 13.33  

11. เทคโนโลยีการเรียนรู้                4  26.66  

12. เปา้หมายและขอ้มูลย้อนกลับ                2 13.33  

13. ภาวะผู้น าทางวิชาการ                2 13.33  

14. ระบบองค์การ                3 20  

15. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม                3 20  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              

 

องค์ประกอบ                         

ของปัจจัยที่ส่งผล                          

ต่อการเป็นชุมชน                        

แห่งการเรียนรู้วิชาชีพ                   

ของโรงเรียน 1. 
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16. การเลื่อนไหลของขอ้มูล

สารสนเทศ 

               1  6.66  

17. กระบวนการท างาน                1  6.66  

18. การฝึกอบรมหรือการศึกษา                1  6.66  

19. การพัฒนาบุคคลหรือทมีงาน                1  6.66  

20. การให้รางวัลหรือการยอมรับ                2  13.33  

21. การเพิ่มอ านาจ                1  6.66  

22. การริเร่ิมและการถ่ายโอน

ความรู้ 

               1  6.66  

23. คุณภาพ                1  6.66  

24. กลยุทธ์                1  6.66  

25. บรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริม                1  6.66  

26. บรรยากาศการท างาน                1  6.66  

27. ระดมความคดิเห็นครูในการ

ตัดสินใจ 

               1  6.66  

28. จัดให้สมาชิกเขา้ถึงข้อมูลที่

ส าคัญ 

               1  6.66  

29. ผูบ้ริหารมีการท างานเชิงรุก                1  6.66  

30. สมาชิกเร่ิมต้นการเปลี่ยนแปลง

ร่วมกัน 

               1  6.66  

31. การใช้และการให้อ านาจร่วมกัน                1  6.66  

รวม 7 6 5 10 3 8 3 3 4 5 11 11 8 8 3    

 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 31 องค์ประกอบ  

แตเ่นื่องจากบางองค์ประกอบมีความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสังเคราะห์

องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 
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 กลุ่มที่ 1 บรรยากาศและวัฒนธรรม องค์ประกอบที่มีความหมายคล้ายคลึงกัน 

มีดังนี้  

 บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) บรรยากาศและ

วัฒนธรรมโรงเรยีน (ธันยพร บุญรักษา, 2553) วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศที่

สนับสนุนการเรียนรู้ (วรรณะ บุษบา, 2553) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ (กัญญา

ภัค เฮงใจบุญ, 2555) บรรยากาศโรงเรียน (อมรา จ ารูญศิริ, 2555) บรรยากาศองค์การ 

(ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) บรรยากาศแบบเปิดของโรงเรียน (สหรัฐ เต็มวงษ์, 2559) 

บรรยากาศองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560) บรรยากาศที่

สนับสนุน (พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ, 2561) บรรยากาศ (Bennett & O'Brien, 1994,  

อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน และบรรยากาศที่

สนับสนุนส่งเสริม (Marquardt & Reynolds, 1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) 

วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศการท างาน (Kaiser, 2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 

2553) และ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม (Kurt Nelson, 2012) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 13 คดิ

เป็นรอ้ยละ 86.66   

 กลุ่มที่ 2 โครงสรา้งโรงเรียน องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน             

มีดังนี้  

 โครงสรา้งองค์กรที่เหมาะสม (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) โครงสรา้งโรงเรียน 

(ธันยพร บุญรักษา, 2553) โครงสรา้งองค์กรและการสื่อสาร (วรรณะ บุษบา, 2553) 

โครงสรา้งองค์การที่เหมาะสม (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) โครงสรา้งองค์การ (ลออง 

วัจนะสาริกากุล, 2557) (เอกพล อยู่ภักดี, 2560) โครงสร้างองค์กร (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 

2560) โครงสรา้งที่เหมาะสม (พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ, 2561) (Marquardt & Reynolds, 

1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) องค์กรหรอืโครงสรา้งของงาน (Bennett & 

O'Brien, 1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) และ โครงสรา้งขององค์กร (Kaiser, 

2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 11 คิดเป็นรอ้ยละ 73.33 

กลุ่มที่ 3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กัน มีดังนี้  

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค 

เฮงใจบุญ, 2555) (สหรัฐ เต็มวงษ์, 2559) ภาวะผู้น า (ธันยพร บุญรักษา, 2553) (เอกพล 

อยู่ภักดี, 2560) (Kaiser, 2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) ผูบ้ริหาร/ผู้น า (วรรณะ 
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บุษบา, 2553) ภาวะผูน้ าองค์การ (ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) และ การส่งเสริมและ

สนับสนุนความเป็นผูน้ า (Wolford, Debra W, 2011) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 9  

คิดเป็นรอ้ยละ 60 

 กลุ่มที่ 4 วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน         

มีดังนี้  

 วิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ (ดรุณี โกเมนเอก, 2553)  (กัญญาภัค  

เฮงใจบุญ, 2555) พันธกิจและวิสัยทัศน ์(ธันยพร บุญรักษา, 2553) วิสัยทัศน ์พันธกิจ และ

ยุทธศาสตรอ์งค์การ (ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) วิสัยทัศน ์(พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรติ, 

2561) (Marquardt & Reynolds, 1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) กลยุทธห์รอื

วิสัยทัศน ์(Bennett & O'Brien, 1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) และ พันธกิจและ

ยุทธศาสตร ์(Kaiser, 2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 8 

คดิเป็นร้อยละ 53.33 

 กลุ่มที่ 5 บุคลากรและทีมงาน องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกัน   

มีดังนี้  

 ความสามารถของทีมงานและบุคคล (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) ความสามารถ

ของบุคคลและทีมงาน (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) การรับรู้ความสามารถร่วมกันของครู 

(อมรา จ ารูญศริิ, 2555) การรับรู้ความสามารถของครู (สหรัฐ เต็มวงษ์, 2559) การปฏิบัติ

ของบุคคลและทีมงาน และการพัฒนารายบุคคลหรอืทีมงาน (Bennett & O'Brien, 1994, 

อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) ทีมงานและเครือข่าย (Marquardt & Reynolds, 1994, 

อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553) และ ครู (Kurt Nelson, 2012) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 7 

คิดเป็นร้อยละ 46.66 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ดว้ยกัน 

ผูว้ิจัยใชเ้กณฑใ์นการคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป เพื่อก าหนด

เป็นองค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน  

ในกรอบแนวคิดของการวิจัย ได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 องค์ประกอบที่ 1 บรรยากาศและวัฒนธรรม 

 องค์ประกอบที่ 2 โครงสร้างโรงเรียน 

 องค์ประกอบที่ 3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
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 องค์ประกอบที่ 4 วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

 องคป์ระกอบที่ 5 บุคลากรและทีมงาน 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน เพื่อใช้ในการวิจัยดังภาพประกอบ 3 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวัดปัจจัยการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน 

 

  2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

   ผูว้ิจัยศกึษาทฤษฎีและแนวคิดเพื่อน ามาสนับสนุนว่าปัจจัยที่ก าหนดได้

จาก ข้อ 2.1 นั้น ปัจจัยตัวใดเป็นตัวแปรภายนอก ปัจจัยใดเป็นตัวแปรภายใน หากพิจารณา

การจัดล าดับเส้นทางอทิธิพลของปัจจัยที่สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของ

โรงเรียน ตามแนวคิดเชิงระบบ รวมทั้งผลการสังเคราะหจ์ากตาราง 3 สามารถก าหนดให้

“ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร” เป็นตัวแปรแฝงภายนอก เนื่องจากเป็น

ปัจจัยในกลุ่มปัจจัยป้อนเข้า (Input) ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของ

โรงเรียน ที่เป็นปัจจัยป้อนออก (Output) ส าหรับงานวิจัยนี้  ตัวแปรคั่นกลางมี 4 ปัจจัย คือ 

“ปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรม” “โครงสร้างโรงเรียน” “วิสัยทัศน์และพันธกิจ” และ 

บรรยากาศและวัฒนธรรม 

โครงสรา้งโรงเรยีน 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บรหิาร 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

บุคลากรและทีมงาน 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรยีน 
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“บุคลากรและทีมงาน” ซึ่งทัง้ 4 ปัจจัยต่างเป็นปัจจัยในกลุ่มกระบวนการ (Process) ทั้งนี้

ตามทฤษฎีระบบ ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ซึ่งเป็นปัจจัยในกลุ่มปัจจัย

ป้อนเข้า ถือวา่มีอทิธิพลทั้งต่อปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรยีน 

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางตรงต่อการ

เป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียนด้วย และส าหรับปัจจัยบรรยากาศและ

วัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรียน วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน ต่างเป็น

ปัจจัยในกลุ่มกระบวนการ (Process) ที่มอีิทธิพลทางตรงตอ่การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

วิชาชีพของโรงเรียน ตามหลักของทฤษฎีระบบ และสามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลของปัจจัย

ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน ได้ดังนี้ 

   2.2.1 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบรรยากาศและ

วัฒนธรรมที่สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน โครงสรา้งโรงเรียน 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

   จากการสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มผีูศ้กึษาไว้ ผูว้ิจัย

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ได้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธของ 

ปจจัยเชิงสาเหตุตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า  

บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนองคกรแหงการเรียนรู และ  

หนา้ 9 กล่าวว่า บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร สงอิทธิพลทางออมไปยังองคกร 

แหงการเรียนรูโดยผานปจจัยวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร และความสามารถ 

ของบุคคลและทีมงาน 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดเลย พบว่า 

ปจจัยดานบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของ

โรงเรียน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   วรรณะ บุษบา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาการศกึษาปจจัยที่สงผลตอ 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พบว่า วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศที่สนับสนุนการเรยีนรู สงผลตอการเป

นองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะหป์ัจจัยเชิง

สาเหตุที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา พบว่า บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

ส่งผล และมีอทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า 

บรรยากาศโรงเรียน มีอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมตอ่การเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน  

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาการพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การ  

และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของสถานศกึษา 

   สหรัฐ เต็มวงษ์ (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 19 พบว่า  

บรรยากาศแบบเปิดของโรงเรียน ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน อยาง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 71.80 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา พบว่า บรรยากาศ

องค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูใน

สถานศกึษา อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 79.3 

   พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรต ิ(2561, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการ

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า

บรรยากาศที่สนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

  จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยบรรยากาศและ

วัฒนธรรม มีอทิธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพ

ของโรงเรียน ดังแสดงในตาราง 4 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



57 

ตาราง 4  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมที่สง่ผลตอ่

การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน โครงสร้างโรงเรียน ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร วิสัยทัศน์และพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผูศ้ึกษา 

 

 

 

 

 

บรรยากาศ

และ

วัฒนธรรม 

การเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้

วชิาชีพของ

โรงเรียน 

ดรุณี โกเมนเอก (2553), ธันยพร บุญรักษา 

(2553), วรรณะ บุษบา (2553), กัญญาภคั 

เฮงใจบุญ (2555), อมรา จ ารูญศริิ (2555), 

ลออง วัจนะสาริกากุล (2557), สหรัฐ เต็ม

วงษ์ (2559), วาสนา ทองทวยีิ่งยศ (2560) 

และพัชรกันย ์เมธาอัครเกียรต ิ(2561 

วสิัยทัศน์และ                

พันธกิจ  

ดรุณี โกเมนเอก (2553) 

บุคลากรและ

ทีมงาน 

ดรุณี โกเมนเอก (2553) 

 

 จากตาราง 4 จะเห็นได้วา่ปัจจัยภายในม ี2 ปัจจัย ได้แก่ บรรยากาศและ

วัฒนธรรมและการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน ซึ่งได้จากการสังเคราะห์

จากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยจงึได้น ามาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อการเป็น 

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรยีน 

วิสัยทัศน์                

และพันธกิจ 

 

บุคลากรและ

ทีมงาน 

 

บรรยากาศ              

และวัฒนธรรม 
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   2.2.2 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยโครงสร้างโรงเรียนที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

   จากการสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มผีูศ้กึษาไว้ ผูว้ิจัย

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ได้ดังนี้ 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดเลย  

พบว่า ปจจัยดานโครงสรางโรงเรียน ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้ของโรงเรียน  

อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   วรรณะ บุษบา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาการศกึษาปจจัยที่สงผลตอ  

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน พบว่า ปัจจัยโครงสรางองคกรและการสื่อสาร สงผลตอการเปนองคกรแหงการ 

เรียนรูของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน อยางมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะหป์ัจจัย 

เชงิสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา พบว่า โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม  

ส่งผลและมีอทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, บทคัดย่อ) ศกึษา การพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา พบว่า โครงสรา้งองค์การ         

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, บทคัดย่อ) ศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา พบว่า ปัจจัย 

โครงสรา้งองค์กร ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษา 

อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 79.3 

   เอกพล อยู่ภักดี (2560, บทคัดย่อ) ศกึษา ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อชุมชนแหง่การเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 30 พบว่า โครงสรา้งองค์การ สง่ผลต่อชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ
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ของครูในโรงเรยีน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์รอ้ยละ 

63.2 

   พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรต ิ(2561, บทคัดย่อ) ศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

โครงสรา้งที่เหมาะสม ส่งผลและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู ้

  จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยโครงสรา้งโรงเรียน 

มีอทิธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม ต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของ

โรงเรียน ดังแสดงในตาราง 5 

ตาราง 5  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยโครงสรา้งโรงเรียนที่สง่ผลตอ่การเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร วิสัยทัศน์และพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผูศ้ึกษา 

 

 

โครงสร้าง

โรงเรียน 

การเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้

วชิาชีพของ

โรงเรียน 

ธันยพร บุญรักษา (2553), วรรณะ บุษบา 

(2553), กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555), ลออง 

วัจนะสารกิากลุ (2557), วาสนา ทองทวยีิ่งยศ 

(2560), เอกพล อยู่ภักดี (2560) และ          

พัชรกันย ์เมธาอัครเกียรต ิ(2561) 
 

 จากตาราง 5 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายในมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยโครงสร้าง

โรงเรียนและการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน ซึ่งได้จากการสังเคราะหจ์าก

ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วจิัยจงึได้น ามาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยโครงสร้างโรงเรียนที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน 

โครงสรา้ง

โรงเรยีน 

 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรยีน 
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   2.2.3 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน 

บรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสรา้งโรงเรียน วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและ

ทีมงาน 

   จากการสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มผีูศ้กึษาไว้ ผูว้ิจัย

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ได้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 9) ศกึษารูปแบบความสัมพันธของ          

ปจจัยเชิงสาเหตุตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า  

ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง สงอทิธิพลทางออมไปยังความเปนองคกรแหงการเรียนรู้ 

ผ่านโครงสรางองคกรที่เหมาะสม วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร และบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคกร 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 92) ศกึษาปจจัยที่สงผลตอการเปน 

ชุมชนแหงการเรยีนรูของโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดเลย พบว่า 

ภาวะผูน้ า มคีวามสัมพันธ์กับการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรียน อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

   วรรณะ บุษบา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาการศกึษาปจจัยที่สงผลตอการ

เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พบว่า ผูบริหาร/ผนู า สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะหป์ัจจัยเชิง

สาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลและ 

ทมีอทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า  
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ภาวะผูน้ าทางของผูบ้ริหารโรงเรียน มอีิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม

ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรยีน และภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพล

ทางออ้มผา่นบรรยากาศโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถร่วมกันของครู 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาการพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าองค์การ            

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

   สหรัฐ เต็มวงษ์ (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มัธยมศกึษาเขต 19 พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน

อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 71.80  

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา พบว่า ปัจจัยภาวะ

ผูน้ า สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษา อยางมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 79.3 

   เอกพล อยู่ภักดี (2560, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อชุมชนแหง่การเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 30 พบว่า ภาวะผูน้ า สง่ผลตอ่ชุมชนแหง่การเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูใน

โรงเรียน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร มีอทิธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม ตอ่การเป็นชุมชน 

แหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน ดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและ

วัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรียน วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร 

 

การเป็นชุมชนแหง่

การเรียนรู้วิชาชพี

ของโรงเรียน 

ดรุณี โกเมนเอก (2553), ธันยพร  

บุญรักษา (2553), วรรณะ บุษบา 

(2553), กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555), 

อมรา จ ารูญศริิ (2555), ละออง 

 วัจนะสารกิากุล (2557), สหรัฐ เต็มวงษ์ 

(2559), วาสนา ทองทวยีิ่งยศ (2560) 

และเอกพล อยู่ภักดี (2560)          

บรรยากาศและ

วัฒนธรรม 

ดรุณี โกเมนเอก (2553),  

อมรา จ ารูญศริิ (2555) 

โครงสร้างโรงเรียน ดรุณี โกเมนเอก (2553) 

วสิัยทัศน์และ                

พันธกิจ  

ดรุณี โกเมนเอก (2553) 

บุคลากรและ

ทีมงาน 

อมรา จ ารูญศริิ (2555) 

 

 จากตาราง 6 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายในมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ซึ่งได้

จากการสังเคราะหจ์ากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยจึงได้น ามาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน  

ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผล

ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

 

   2.2.4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยวิสัยทัศน์และพันธกิจ ที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม 

โครงสรา้งโรงเรียน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และบุคลากรและทีมงาน 

   จากการสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มผีูศ้กึษาไว้ ผูว้ิจัย

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ได้ดังนี้ 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดเลย พบว่า 

ปจจัยพันธกิจและวิสัยทัศน ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูข้องโรงเรียน อยางมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะหป์ัจจัยเชิง

สาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่ การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา พบว่า ปัจจัยวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร ์

ส่งผลและมีอทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

บรรยากาศและ

วัฒนธรรม 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

บุคลากรและทีมงาน 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรยีน 

โครงสร้างโรงเรียน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร 
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   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, บทคัดย่อ) ศกึษา การพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา พบว่า วสิัยทัศน์ พันธกิจ และ

ยุทธศาสตรอ์งค์การ มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องสถานศกึษา 

   เอกพล อยู่ภักดี (2560, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อชุมชนแหง่การเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 30 พบว่า วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้

วิชาชีพของครูในโรงเรียน ในระดับมาก 

   พัชรกันย์ เมธาอัครเกียรต ิ(2561, บทคัดย่อ) ศกึษา ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

วิสัยทัศน ์สง่ผลและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  

จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ มอีิทธิพล

ทางตรง ต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ดังแสดงในตาราง 7 

ตาราง 7 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ ที่ส่งผลต่อการ

เป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม 

โครงสรา้งโรงเรียน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และบุคลากรและ

ทีมงาน 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

 

 

วสิัยทัศน์                    

และพันธกิจ 

การเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้

วชิาชีพของ

โรงเรียน 

ธันยพร บุญรักษา (2553), กัญญาภัค 

เฮงใจบุญ (2555), ลออง วัจนะสารกิา

กุล (2557), เอกพล อยู่ภักดี (2560)          

และพัชรกันย ์เมธาอัครเกียรต ิ(2561) 

 

 จากตาราง 7 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายในมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยวิสัยทัศนแ์ละ

พันธกิจ และการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ 

จากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยจงึได้น ามาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน ดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรยีน 

 

   2.2.5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบุคลากรและทีมงาน            

ที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม 

โครงสรา้งโรงเรียน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   จากการสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มผีูศ้กึษาไว้ ผูว้ิจัย

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ได้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธของ 

ปจจัยเชิงสาเหตุตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า

ความสามารถของทีมงานและบุคคล สง่ผลตอ่การเป็นชุมชนองคกรแหงการเรยีนรู 

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะหป์ัจจัยเชิง

สาเหตุที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่ การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา พบว่า ปัจจัยความสามารถของบุคคลและ

ทีมงาน ส่งผลและมีอทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ต่อการเป็นองค์การแห่ง การเรียนรู้

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ การศกึษาประถมศึกษา 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า การรับรู้

ความสามารถร่วมกันของครู มีอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อการ

เป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน 

   สหรัฐ เต็มวงษ์ (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มัธยมศกึษาเขต 19 พบว่า  

การรับรู้ความสามารถของครู ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน อยางมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ร้อยละ 71.80  

วิสัยทัศน์                

และพันธกิจ 

 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรยีน 
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   เอกพล อยู่ภักดี (2560, หนา้ 40) ศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลตอ่

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 30 พบว่า การท างานแบบทีมรวมพลังส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การ

เรียนรู้วชิาชีพของครูในโรงเรียน ในระดับมาก 

  จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยบุคลากรและทีมงาน 

มีอทิธิพลทางตรงต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ดังแสดงในตาราง 8 

ตาราง 8 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบุคลากรและทีมงาน ที่สง่ผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน บรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสร้าง

โรงเรียน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

 

 

บุคลากรและ

ทีมงาน 

การเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้

วชิาชีพของ

โรงเรียน 

ดรุณี โกเมนเอก (2553), กัญญาภัค 

เฮงใจบุญ (2555), อมรา จ ารูญศริิ 

(2555), สหรัฐ เต็มวงษ์ (2559) และ

เอกพล อยู่ภักดี (2560)          

 

 จากตาราง 8 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายในมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยบุคลากรและ

ทีมงานและการเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ซึ่งได้จากการสังเคราะหจ์าก

ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วจิัยจงึได้น ามาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การเป็นชุมชนแหง่การเรียนรูว้ิชาชีพของโรงเรียน ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยบุคลากรและทีมงานที่สง่ผลตอ่การเป็นชุมชน

แหง่การเรียนรู้วชิาชีพของโรงเรยีน 

 

 

 

บุคลากร             

และทมีงาน 

 

การเป็นชุมชนแห่ง

การเรยีนรูว้ิชาชีพ

ของโรงเรียน 
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 ดังนัน้ ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยที่ผู้วจิัยสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง จงึประกอบด้วย 1) ตัวแปรเหตุ ที่เป็นตัวแปรแฝงภายนอกมี 1 ตัวแปร คอื  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และตัวแปรแฝงภายในมี 4 ตัวแปร คือ บรรยากาศ

และวัฒนธรรมโครงสร้างโรงเรียน วิสัยทัศนและพันธกิจ และบุคลากรและทีมงาน 2) ตัว

แปรผล คือ การเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้วชิาชีพของโรงเรียน ดังภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพ

ของโรงเรียน 

 

 2.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพของโรงเรียน 

  จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดนยิามเชิง

ปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้วิชาชีพของ

โรงเรียน มีรายละเอียดดังนี้ 

  2.3.1 บรรยากาศและวัฒนธรรม 

    2.3.1.1 ความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

    ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 11) กล่าวว่า บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง องคกรที่มบีรรยากาศของการสงเสริมการท างานรวมกัน 

บรรยากาศและ

วัฒนธรรม 
โครงสรา้งโรงเรยีน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ บุคลากรและ

ทีมงาน 

การเป็นชุมชน 

แห่งการเรยีนรู้

ของโรงเรยีน 
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เปนทีม การแลก เปลี่ยนความรู มีอสิระในการเรียนรู กลาเสี่ยงและทดลองสิ่งใหมๆ มี

ความเปนเอกภาพในองคกร ยอมรับและเขาใจเปาหมายขององคกร และมุงสรางสิ่งแวดล

อม จัดบรรยากาศที่เอือ้ตอการเรียนรู 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 6) กล่าวว่า บรรยากาศและวัฒนธรรม

โรงเรียน หมายถึง การมสีภาพแวดลอม ภายในโรงเรียนที่ดี มีการสรางความประทับใจ

และความรสูึกที่ดตีอสมาชิก มีการท างานที่เกิดจากความรวมมอืรวมแรง มีความเอือ้อาทร

และจริงใจ ความเปนสถานศกึษาและหมู 

   วรรณะ บุษบา (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคกร หมายถึง 

ทัศนคต ิความเชื่อ คานิยม และวิถีชีวติที่สมาชิกในองคกรประพฤติปฏิบัติรวมกัน 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, หน้า 12) กล่าวว่า บรรยากาศโรงเรยีน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนทั้งกายภาพและจติภาพ ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

ตามความคาดหวังของบุคลากร ซึ่งมีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, หน้า 13-14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ระบบของค่านิยมที่เช่ือวา่ส าคัญส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธ์

ของสมาชิกในสถานศกึษาโครงสรา้งสถานศกึษาองค์การ และระบบการควบคุม 

วัฒนธรรมเป็นบรรทัดฐาน หรอืเป็นวิถีทางของการปฏิบัติงานที่ยอมรับร่วมกันใน

สถานศกึษา และบรรยากาศองค์การ หมายถึง ความเข้าใจหรอืการรับรู้ของบุคลากร         

ในสถานศกึษาที่มตี่อสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน ทั้งโดยทางตรง และทางอ้อม                

ซึ่งจะเป็นผลักดันส าคัญที่ม ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร และทุกสิ่งทุกอย่าง 

ในสถานศกึษา อาจมีลักษณะเฉพาะบุคคล หรือ เป็นเอกลักษณ์ของสถานศกึษาก็ได้ 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หนา้ 17-18) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง ลักษณะภายในของแต่ละองค์กรที่ท าให้แต่ละองค์กรมีความแตกต่างกันมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในระบบงานและสถานที่ การรับรู้ถึง

สิ่งแวดล้อม การมีส่วนรว่มในการท างาน หรอืบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไป

ด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบายและแนวทาง 

การท างานที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร มีเป้าหมายของการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน สามารถท างานเป็นทีมได้ และส่งผลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและ

ประสิทธิภาพของการท างานและวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของทัศนคติ ค่านิยม 

พฤติกรรม และความคาดหวังรว่มกันของสมาชิกในองค์กร และถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหม่ 
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ท าให้เกิดความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของค่านิยม

และความเชื่อขององค์กร องค์กรทุกองค์กรจะสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมของตนเองและ

แสดงถึงวัฒนธรรมผ่านการท างาน การประพฤติของสมาชิกในองค์กร ตลอดจนผ่าน

โครงสรา้งองค์กร การออกแบบและจัดส านักงานองค์กร 

   Bennett & O’Brien (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 45-

46) กล่าวว่า บรรยากาศ การปฏิบัติงานจะได้ผลดีหรอืไม่ขึน้อยู่กับบรรยากาศในองค์การ

ซึ่งบรรยากาศในองค์การคือผลสรุปของค่านิยมและเจตคติของทุกๆ คนในองค์การเกี่ยวกับ

การท างานของพวกเขา องค์การแห่งการเรยีนรู้น าบรรยากาศแหง่การเปิดใจและไว้ใจกัน

มาใช้ซึ่งบุคคลจะต้องไม่กลัวที่จะแสดงความคิดเห็นและพูดตามที่ใจคิด อุปสรรคระหว่าง

ผูจ้ัดการและลูกจา้งจะถูกขจัดออกไปและทุกคนท างานร่วมกันเพื่อสนับสนุนงานที่ออกมาดี

เยี่ยมตามอุดมคติ 

   Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 

44) กล่าวว่า วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องมวีัฒนธรรมที่ชว่ย

ให้เกิดการเรยีนรู้ความตระหนักในตน การใคร่ครวญ การสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การ

ต้องให้รางวัลพิเศษต่อการเสริมสร้างนวัตกรรม และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จาก

ประสบการณโ์ดยจะไม่รู้จักกับค าวา่ “ทดสอบแล้วล้มเหลว” ตราบเท่าที่มีการศกึษาเรียนรู้

การกระท านั้นๆ สนับสนุนใหม้ีการใช้ข้อมูลย้อนกลับสมาชิกในองค์การจะมีนิสัยใฝรู่้ ศกึษา

ค้นคว้า  และเผยแพรต่่อกันอย่างฉันมิตรมีแรงจูงใจที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ            

มีโอกาสในการพัฒนาตนเองส าหรับทุกคนให้เกิดนิสัยเรียนรู้จากทุกอย่างในการท างาน 

   Kaiser (2000, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 48) กล่าวว่า 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วิธีการประพฤติปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ กฎเกณฑ ์

ค่านิยม ระเบียบวินัย ซึ่งได้รับอิทธิพลจากประวัติงานของสมาชิกในองค์การ ความต้องการ

ของลูกค้าและการปฏิบัติหน้าที่ของสมาชิก 

  ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า “บรรยากาศและวัฒนธรรม” หมายถึง การที่บุคลากร

ในโรงเรยีนเข้าใจนโยบายและเป้าหมายในการพัฒนาโรงเรยีนร่วมกัน มปีฏิสัมพันธ์ที่ดตี่อ

กัน แสดงความคิดเห็นและยอมรับในความแตกต่างของแต่ละคนได้อย่างอิสระ มีส่วนร่วม

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรูร่วมกัน แสวงหาแนวทางการแก้ปัญหาร่วมกัน จัดหาสิ่งอ านวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานรว่มกัน และจัดบรรยากาศที่เอือ้ตอการเรียนรูร่วมกัน  
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ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี ้1) บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจ

นโยบายและเป้าหมายในการพัฒนาโรงเรียนรว่มกัน 2) มปีฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน 3) แสดง

ความคิดเห็นและยอมรับในความแตกต่างของแต่ละคนได้อย่างอสิระ 4) มีสว่นร่วมในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูร่วมกัน 5) แสวงหาแนวทางการแก้ปัญหาร่วมกัน 6) จัดหา สิ่งอ านวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานรว่มกัน และ 7) จัดบรรยากาศที่เอือ้ตอการเรียนรูร่วมกัน 

   2.3.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

   พระมหาเดชา อมรเมธี (2556, หนา้ 23) กล่าวว่า ส านักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ ได้กล่าวถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมใน

สถานศกึษาว่า สถานศกึษาเป็นเสมือนบ้านแห่งที่สองของนักเรียนซึ่งนักเรียนจะต้องใชชี้วติ

ในสถานศกึษาเป็นเวลาหลายชั่วโมงในแต่ละวัน โดยเฉพาะโรงเรียนประถมศึกษาซึ่ง

นักเรียนยังอยู่ระหว่างประถมวัยควรได้รับการดูแลเอาใจใส่เป็นพิเศษ สถานศกึษาจึงควร

จัดสภาพแวดล้อมในสถานศกึษาให้คล้ายคลึงหรอืดีกว่าที่บ้าน โดยสนองความต้องการของ

นักเรียน เพื่อช่วยพัฒนาทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม จิตใจ และสติปัญญาการจัด

สิ่งแวดล้อมในสถานศกึษา มวีัตถุประสงค์ คือ เพื่อจัดและปรับสภาพแวดล้อมเสริมสร้าง

บรรยากาศในสถานศกึษาใหเ้หมาะสม การเรียนการสอน ความเป็นอยู่ของนักเรียน 

ตลอดจนครู อาจารย์ในสถานศกึษา เพื่อใหน้ักเรียนรักและภูมิใจในสถานศกึษาของตน           

เพื่อให้นักเรียนมีพัฒนาการทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เพื่อใหน้ักเรียน

มีความเป็นระเบียบ รักสวย รักงาม และมีรสนิยมที่ดี และเพื่อให้สถานศกึษาเป็นสถานที่ 

เป็นตัวอย่างแก่ชุมชน สอดคล้องกับ ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, หนา้ 55) ที่ได้กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน เนื่องจากบุคคลไม่ได้ท างาน

โดยล าพัง แต่ท างานภายใต้การก ากับ การควบคุม โครงสรา้งองค์การ แบบของผูน้ า  

กฎ ระเบียบต่างๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อาจมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ 

สิ่งต่างๆ เหลา่นีม้ีผลกระทบต่อตัวบุคคล องค์การ และการรับรู้ที่มใีนตัวบุคคลจะเป็นสิ่งที่มี

อิทธิพลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมและทัศนคติของคนนัน้ๆ และ ชุลีพร  

เกลีย้งสง (2559, หนา้ 18) ยังกล่าวว่า บรรยากาศองค์การมคีวามส าคัญอย่างมากต่อ

ความส าเร็จขององค์การและเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม ความพึงพอใจ และ

ความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรในสถานศกึษา ถ้าบุคลากรได้รับความอบอุ่นและความมั่นคง 

การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพและมีความสุข รวมทั้ง Litwin & Stringer (1979, หนา้ 

371, อ้างถึงใน ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2559, หน้า 15) กล่าวว่า องค์การที่มีบรรยากาศการ
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บริหารงานแบบใช้อ านาจ คือ อ านาจการตัดสินใจอยู่กับส่วนกลาง บุคลากรในองค์การ

ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบนีจ้ะท าให้ผลผลติต่ า บุคลากรใน

องค์การมคีวามรูส้ึกไม่พอใจในงาน ไม่เกิดความคิดริเริ่ม และมีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ตอ่

กลุ่ม ผูป้ฏิบัติงานในองค์การที่มีบุคลากรรักใคร่สามัคคีกัน และบุคลากรในองค์การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน สภาพบรรยากาศในองค์การดังกล่าวจะมีผลท าให้บุคลากรใน

องค์การมคีวามพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดตี่อบุคลากรในองค์การ เกิดความรเิริ่ม

สร้างสรรค์ แต่ผลงานยังอยู่ในระดับต่ าและในองค์การที่มีบรรยากาศมุ่งเน้นผลส าเร็จของ

งานจึงมีผลท าให้บุคลากรมีความรเิริ่มสร้างสรรค์มีผลผลิตสูงบรรยากาศแบบมุ่งส าเร็จของ

งานจึงมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงานและท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ  

   2.3.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศและวัฒนธรรม 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึง

ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศและวัฒนธรรม ไว้ดังนี ้

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 150) กล่าวว่า บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร ประกอบด้วย ความผอ่นคลาย ความสามัคคี ความรักและผูกพันต่อองค์กร  

การเรียนรู ้และความกล้าเสี่ยงและกล้าทดลอง    

   ธันยพร บุญรักษา (2553, บทคัดย่อ) กล่าวว่า บรรยากาศและ

วัฒนธรรมโรงเรยีน ประกอบด้วย การมสีภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนที่ด ีมีการสร้าง

ความประทับใจและความรู้สึกที่ดตี่อสมาชิก มกีารท างานที่เกิดจากความรว่มมือร่วมแรง มี

ความเอื้ออาทรและจรงิใจ ความเป็นสถานศกึษาและหมู่ 

   วีรวัฒน ์จตุรวงค์ (2554, บทคัดย่อ) กล่าววา่ บรรยากาศองค์การ 

ประกอบด้วย การผนึกก าลังในการท างาน การมีขวัญก าลังใจสูง การเอือ้อาทรตอ่กัน  

การมโีอกาสในการท างาน การก้าวหน้าทางวิชาการและสังคมอย่างตอ่เนื่อง การปรับปรุง

สถานศกึษา การไว้วางใจ และการยอมรับนับถือ 

   ทัศนา สุขเปี่ยม (2555, หน้า 20) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร

ประกอบด้วย โครงสร้าง ความรับผิดชอบ การให้รางวัล ความเสี่ยง ความอบอุ่น                

การสนับสนุน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความขัดแย้ง และความภักดีตอ่องค์กร  

   รุสนานี ยาโม (2555, หนา้ 26) กล่าวว่า บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ ประกอบด้วย การมีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพของบุคลากรเพื่อให้ได้

พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ เคารพซึ่งกันและกัน เป็นกันเอง  และมีการสร้าง
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วัฒนธรรมองค์การที่ตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู ้มีนิสัย ใฝเ่รียนรู้ ค้นคว้าและ

เผยแพร่ตอ่กัน 

   วิชิต แสงสว่าง (2555, หนา้ 16) กล่าวว่า บรรยากาศในการท างาน 

ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่สร้างความประทับใจและความรูส้ึกที่ดีของ

สมาชิก มลีักษณะเป็นบรรยากาศการเรียนรู้ดว้ยตนเองและการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง และ 

มีการปฏิสัมพันธ์ที่เอือ้ให้สมาชิกมีความก้าวหนา้ และประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

และวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย วิถีการประพฤติปฏิบัติงานของสมาชิกที่มคี่านิยม

แหง่การแลกเปลี่ยนความรู้ การมอีิสระในการเรียนรู้ กล้าเสี่ยง และทดลองสิ่งใหม่ๆ และ 

มีความเป็นเอกภาพในองค์การโดยยอมรับและเข้าใจเป้าหมายขององค์การ  

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, หนา้ 127) กล่าวว่า บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ความผ่อนคลาย ความสามัคคี ความรักความผูกพันต่อ

สถาบัน การเรียนรู้ และความกล้าเสี่ยงและกล้าทดลอง 

   อมรา จ ารูญศริิ (2555, หน้า 12) กล่าวว่า บรรยากาศโรงเรยีน 

ประกอบด้วย โครงสร้าง ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนับสนุน และความผูกพัน  

   จุลลี่ ศรษีะโคตร (2557, หนา้ 19) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ ค่านิยมและพฤติกรรม มาตรฐานการปฏิบัติงาน              

ความเสี่ยง และสภาพแวดล้อม 

   คทาวุธ มว่งแก้ว (2558, หนา้ 43) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ การจัดการบุคคล ความขัดแย้ง การท างานรว่มกัน    

การให้รางวัล และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

   จริาวัลย์ พิมพ์บาล (2559, หนา้ 5) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

ประกอบด้วย การขาดความสามัคคี อุปสรรค ความร่วมแรงร่วมใจ ความสนิทสนม           

ความห่างเหนิ การมุ่งผลงาน ความเช่ือถอืไว้วางใจ และความกรุณาปราณี 

   Litwin and Stringer (1968) อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย โครงสรา้งองค์การ ความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและ

การสนับสนุน การให้รางวัล ความขัดแย้ง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน และความเสี่ยง 

   Fox et al. (1973) อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย การยอมรับนับถือ การไว้วางใจ การมีขวัญก าลังใจ  
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การสนับสนุน การผนึกก าลังในการท างานการปรับปรุงหนว่ยงาน และการเอือ้อาทรตอ่กัน 

   James & Jones (1974) อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร (2557) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย คุณสมบัติเฉพาะ โครงสร้าง การด าเนินงานของ

องค์การ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ และ ค่านิยมและพฤติกรรม 

   Fink et al. (1983) อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย เป้าหมาย โครงสร้าง การให้รางวัล ขนาด สถานที่ตัง้

และการจัดสภาพทางกายภาพ บรรทัดฐาน และการติดต่อสื่อสาร 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 9 
 

ตาราง 9 สังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศและวัฒนธรรม  

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              

 

 

องค์ประกอบ                         

ของปัจจัยบรรยากาศ               

และวัฒนธรรม 1. 
ดร

ุณี
 โก

เม
นเ
อก

 (2
55

3)
 

2.
 ธ
ันย

พร
 บ

ุญ
รัก

ษา
 (2

55
3)

 

3.
 ว
ีรว

ัฒ
น์ 

จต
ุรว

งค
์ (2

55
4)

 

4.
 ท

ัศน
า 
สุข

เป
ี่ยม

 (2
55

5)
 

5.
 รุ
สน

าน
ี ย
าโ
ม 

(2
55

5)
 

6.
 ว
ิชติ

 แ
สง

สว
่าง

 (2
55

5)
 

7.
 ก

ัญ
ญ
าภ

คั 
เฮ
งใ
จบ

ญุ
 (2

55
5)
  

8.
 อ
มร

า 
จ า

รูญ
ศิริ

 (2
55

5)
 

9.
 จ
ุลล

ี่ ศ
รีษ

ะโ
คต

ร 
(2

55
7)

 

10
. ค

ทา
วุธ

 ม
่วง

แก
้ว 
(2

55
8)

 

11
. จ

ริา
วัล

ย์ 
พมิ

พ์บ
าล

 (2
55

9)
 

12
. L

itw
in 

an
d 

St
rin

ge
r (

19
68

) 

13
. F

ox
 e

t a
l. 

(1
97

3)
 

14
. J

am
es

 a
nd

 Jo
ne

s 
(19

74
) 

15
. F

ink
 e

t a
l. 

(19
83

) 

สร
ุปค

วา
มถ

ี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่มุ่
งศ
กึษ

า 

1. ความผ่อนคลาย                2 13.33  

2. ความสามัคคี                8 53.33 * 

3. ความรักและผูกพันต่อองค์กร                4 26.66  

4. การเรียนรู้                2 13.33  

5. ความกล้าเสี่ยงและกล้าทดลอง                2 13.33  

6. สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน                6 40 * 

7. ความเอือ้อาทรและจริงใจ                4 26.66  

8. ความเป็นสถานศึกษา           

และหมู ่

               1 6.66  

9. การมีขวัญก าลังใจสูง                1 6.66  

10. การมีโอกาสในการท างาน                1 6.66  

11. การก้าวหน้าทางวิชาการและ

สังคมอย่างต่อเนื่อง 

               1 6.66  

12. การปรับปรุงสถานศึกษา                1 6.66  

13. การไว้วางใจ                3 20.00  

14. การยอมรับนับถือ                4 26.66  

15. ขนาดและโครงสร้างโรงเรียน                7 46.66 * 
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ตาราง 9 (ต่อ)  

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              

 

 

องค์ประกอบ                         

ของปัจจัยบรรยากาศ               

และวัฒนธรรม 1. 
ดร

ุณี
 โก

เม
นเ
อก

 (2
55

3)
 

2.
 ธ
ันย

พร
 บ

ุญ
รัก

ษา
 (2

55
3)

 

3.
 ว
ีรว

ัฒ
น์ 

จต
ุรว

งค
์ (2

55
4)

 

4.
 ท

ัศน
า 
สุข

เป
ี่ยม

 (2
55

5)
 

5.
 รุ
สน

าน
ี ย
าโ
ม 

(2
55

5)
 

6.
 ว
ิชติ

 แ
สง

สว
่าง

 (2
55

5)
 

7.
 ก

ัญ
ญ
าภ

คั 
เฮ
งใ
จบ

ญุ
 (2

55
5)
  

8.
 อ
มร

า 
จ า

รูญ
ศิริ

 (2
55

5)
 

9.
 จ
ุลล

ี่ ศ
รีษ

ะโ
คต

ร 
(2

55
7)

 

10
. ค

ทา
วุธ

 ม
่วง

แก
้ว 
(2

55
8)

 

11
. จ

ริา
วัล

ย์ 
พมิ

พ์บ
าล

 (2
55

9)
 

12
. L

itw
in 

an
d 

St
rin

ge
r (

19
68

) 

13
. F

ox
 e

t a
l. 

(19
73

) 

14
. J

am
es

 a
nd

 Jo
ne

s 
(19

74
) 

15
. F

ink
 e

t a
l. 

(19
83

) 

สร
ุปค

วา
มถ

ี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่มุ่
งศ
กึษ

า 

16. ความรับผิดชอบ                3 20.00  

17. การให้รางวัล                4 26.66  

18. ความเสี่ยง                3 20.00  

19. ความอบอุ่น                2 13.33  

20. การสนับสนุน                4 26.66  

21. มาตรฐานการปฏิบัติงาน                7 46.66 * 

22. ความขัดแย้ง                3 20.00  

23. ความภักดีต่อองค์กร                1 6.66  

24. สร้างวัฒนธรรมองค์การที่

ตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้  

               1 6.66  

25. มีนิสัยใฝเ่รียนรู้ค้นคว้าและ

เผยแพรต่่อกัน 

               1 6.66  

26. คา่นิยมและพฤติกรรม                2 13.33  

27. การจัดการบุคคล                1 6.66  

28. การท างานร่วมกัน                1 6.66  

29. การขาดความสามัคคี                1 6.66  

30. อุปสรรค                1 6.66  

31. ความสนิทสนม                1 6.66  

32. ความหา่งเหิน                1 6.66  

33. เปา้หมาย                1 6.66  

34. การติดต่อสื่อสาร                1 6.66  

รวม 5 5 8 9 4 2 5 6 5 6 8 9 5 3 6    

 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรม พบว่า  

มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 34 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากบางองค์ประกอบมี

ความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 
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 กลุ่มที่ 1 ความสามัคคี องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึง 

กัน มีดังนี้ ความสามัคคี (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) มีการ

ท างานที่เกิดจากความร่วมมอืร่วมแรง (ธันยพร บุญรักษา, 2553) การผนึกก าลังใน 

การท างาน (วีรวัฒน์ จตุรวงค์, 2554) มีการปฏิสัมพันธ์ที่เอื้อให้สมาชิกมีความก้าวหนา้ 

และประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (วิชิต แสงสว่าง, 2555) ความรว่มแรงร่วมใจ  

(จริาวัลย์ พิมพ์บาล, 2559) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Litwin and Stringer, 1968,  

อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร, 2557) และการผนึกก าลังในการท างานการปรับปรุงหน่วยงาน 

(Fox et al., 1973, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร, 2557) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็น

ร้อยละ 53.33 

 กลุ่มที่ 2 ขนาดของโรงเรียน องค์ประกอบของปัจจัยที่มีความหมายคล้ายคลึง

กัน มีดังนี้ โครงสร้าง (ทัศนา สุขเปี่ยม, 2555) (อมรา จ ารูญศิริ, 2555) (James & Jones, 

1974, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร, 2557) (Fink et al., 1983, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร, 

2557) โครงสรา้งองค์การ (จุลลี่ ศรษีะโคตร, 2557) (คทาวุธ มว่งแก้ว, 2558) และ (Litwin 

and Stringer, 1968, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร, 2557) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็น

ร้อยละ 46.66 

 กลุ่มที่ 3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย 

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้มาตรฐานการปฏิบัติงาน (ทัศนา สุขเปี่ยม, 2555) (จุลลี่ ศรษีะโคตร, 

2557) (คทาวุธ มว่งแก้ว, 2558) (Litwin and Stringer, 1968, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร, 

2557) ความรับผดิชอบ (อมรา จ ารูญศริิ, 2555) การมุง่ผลงาน (จริาวัลย์ พิมพ์บาล, 

2559) และบรรทัดฐาน (Fink et al., 1983, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรีษะโคตร, 2557) รวมเป็น

ความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 46.66 

 กลุ่มที่ 4 สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การมีสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนที่ดี (ธันยพร บุญรักษา, 2553) 

การมสีภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพของบุคลากรเพื่อให้ได้พัฒนาศักยภาพของตนได้

อย่างเต็มที่ (รุสนานี ยาโม, 2555) สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่สร้างความประทับใจ

และความรูส้ึกที่ดขีองสมาชิกมีลักษณะเป็นบรรยากาศการเรียนรูด้้วยตนเองและการเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่อง (วิชิต แสงสว่าง, 2555) สภาพแวดล้อม (จุลลี่ ศรษีะโคตร, 2557) 

สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (James & Jones, 1974, อ้างถึงใน จุลลี่ ศรษีะโคตร, 2557)  
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และสถานที่ตั้งและการจัดสภาพทางกายภาพ (Fink et al., 1983, อ้างถึงใน จุลลี่  

ศรษีะโคตร, 2557) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 40 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้

ด้วยกัน ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป 

และได้จัดเรียงองค์ประกอบตามอันดับของความถี่จากมากไปหาน้อย เพื่อก าหนดเป็น

องค์ประกอบของปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรม ในกรอบแนวคิดของการวิจัย ซึ่งได้ 4 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

 องค์ประกอบที่ 1 ความสามัคคี 

 องค์ประกอบที่ 2 ขนาดของโรงเรียน 

 องค์ประกอบที่ 3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 องค์ประกอบที่ 4 สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดบรรยากาศและวัฒนธรรม 

เพื่อใช้ในการวิจัยดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

                  

 

 

 

ภาพประกอบ 10 โมเดลการวัดบรรยากาศและวัฒนธรรม 

 

   2.3.1.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของบรรยากาศและ

วัฒนธรรมมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1) นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของความสามัคคี  

     กระทรวงศึกษาธิการ (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศกึษา, 

2551, บทน า) กล่าวว่า ความสามัคคี หมายถึง ความพร้อมเพรียงกัน ความกลมเกลียวกัน 

ความปรองดองกัน รว่มใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ เกิดงานการอย่าง

ขนาดของโรงเรยีน 

สภาพแวดล้อมภายในโรงเรยีน 

มาตรฐานการปฏบัิติงาน 

ความสามัคคี 

บรรยากาศ                

และวัฒนธรรม 
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สร้างสรรค์ ปราศจากการทะเลาะวิวาท ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน เป็นการยอมรับความมี

เหตุผล ยอมรับความแตกต่างหลากหลายทางความคิดความหลากหลายในเรื่องเชื้อชาติ 

ความกลมเกลียวกันในลักษณะเชน่นี ้เรยีกอีกอย่างหนึ่งว่า ความสมานฉันท์ ผูท้ี่มคีวาม

สามัคคี คอื ผู้ที่เปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น รูบ้ทบาทของตนในฐานะผู้น าและ 

ผูต้ามที่ดี มีความมุง่มั่นต่อการรวมพลัง ช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน เพื่อให้การงานส าเร็จลุล่วง 

แก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้งได้ เป็นผู้มเีหตุผล ยอมรับความแตกต่างหลากหลายทาง

วัฒนธรรม ความคิด ความเชื่อ พร้อมที่จะปรับตัวเพื่ออยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

   ธวัชชัย เพ็ญสุริยะ (2554, หนา้ 3) กล่าวว่า พฤติกรรมความสามัคคี 

หมายถึง การท ากิจกรรมหรอืการแสดงออกของบุคคลที่เห็นประโยชนข์องสว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน และเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มด้วยความเต็มใจ มีความ

รักใคร่ กลมเกลียว เห็นอกเห็นใจ รู้จักการเอาใจเขามาใส่ในเรา ไม่ทะเลาะวิวาทแก่งแย่งชิง

ดีกัน ไม่มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวก ประสานสามัคคีในหมู่คณะ ร่วมแสดงความคิดเห็นและ

เคารพในการตัดสินใจของคนส่วนใหญ่ สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับคนอื่นได้ ร่วมมอืท างาน

เพื่อความส าเร็จของหมูค่ณะ รูจ้ักแบ่งงานแบ่งหน้าที่ให้สมาชิกท าตามความสามารถ 

โดยชว่ยเหลอืเกือ้กูลกัน เมื่อมีความผดิพลาดบกพร่องเกิดขึ้นสมาชิกร่วมกันรับผิดชอบ 

โดยไม่โยนความผิดให้กันและกัน 

   สมพงษ์ นุม่สกุล (2554, หน้า 7) กล่าวว่า ความสามัคคี หมายถึง ความ

สนิทสนมกลมเกลียว ความรักใครปรองดอง และการรวมมอืรวมใจ การชวยกันท า 

ชวยกันคิด หรอือยูรวมกันอยางมคีวามสุข 

   สิตานัน สมบูรณ์ทรัพย์ (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า ความสามัคคี หมายถึง 

สมาชิกทีมงานมีความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน ทีมงานยึดเหนยีวแน่นด้วยเหตุผล เกิด

ความรูส้ึกยินดแีละมีสว่นรว่มกับความส าเร็จขององค์กร มีแรงรว่มใจและต้องการใหง้าน

ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 23) กล่าวว่า ความสามัคคี หมายถึง  

การที่ครูมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดแีละมีความรักใคร่ปรองดอง รว่มกันปฏิบัติหน้าที่ตาม 

ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มคีวามเสียสละและรับผิดชอบต่อสว่นรวม และเคารพ

สิทธิ์และรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
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  ดังนั้น จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของความสามัคคี ได้ว่าหมายถึง  

การที่บุคลากรในโรงเรียนมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดแีละมีความรักใคร่ปรองดอง ร่วมกัน

ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีความเสียสละและรับผดิชอบต่อ

ส่วนรวม และเคารพสิทธิ์และรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ซึ่งนยิามดังกล่าวสามารถ

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี้ 1) บุคลากรในโรงเรียนมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดแีละ 

มีความรักใคร่ปรองดอง 2) บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย

ด้วยความเต็มใจ 3) บุคลากรในโรงเรยีนมีความเสียสละและรับผดิชอบต่อสว่นรวม และ  

5) บุคลากรในโรงเรียนเคารพสิทธิ์และรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

  2) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของขนาดของโรงเรียน  

   บุญรัตน์ แกวล าหัด (2536 : 113 – 11, อา้งถึงใน ซูรีนา เจ๊ะมะอูเซ็ง, 

2554, หน้า 58) ศกึษาเรือ่งบรรยากาศองค์การในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

สังกัดส านักงานการประถมศกึษาจังหวันครศรธีรรมราช พบว่า ครูที่สอนในโรงเรยีนเล็กมี

ความพอใจในงานที่ปฏิบัติมากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่ ทีย่ังต้องการครูเฉพาะสาขาวิชาที่

ขาดแคลน และยังมีสื่อการสอนไม่เพียงพอบางครั้งผู้บริหารมอบหมายหน้าที่ไม่เหมาะสม

กับความถนัด 

   ธรรมสรณ์ บัวสาย (2547 : บทคัดย่อ, อา้งถึงใน ซูรีนา เจะ๊มะอูเซ็ง, 

2554, หน้า 58) ได้ท าการวิจัยเรื่องทัศนะของข้าราชการครูที่มีต่อบรรยากาศองค์การ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ในภาพรวมมี

บรรยากาศแบบควบคุม ส าหรับโรงเรยีนขนาดเล็กและขนาดกลาง มีบรรยากาศแบบ 

ควบคุม สว่นโรงเรยีนขนาดใหญ่ มบีรรยากาศแบบรวบอ านาจ และผลการทดสอบ

สมมุตฐิาน พบว่า ขา้ราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนทีมขีนาดแตกต่างกัน มทีัศนะ 

ตอ่บรรยากาศองค์การ ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานแตกต่างกน ทั้งในภาพรวมและรายมิต ิ

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ ระดับ .05  

   รักษ์ศักดิ์ บุญสิทธิ์ (2553, หนา้ 12) กล่าวว่า ขนาดโรงเรียน หมายถึง 

สภาพทางกายภาพของโรงเรียนที่ก าหนดตามจ านวนนักเรียนทั้งหมดในแตล่ะโรงเรียนตาม

เกณฑจ์ าแนกของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน แบ่งเป็น 3 ขนาด คือ 

โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มจี านวนนักเรียนไม่เกิน 120 โรงเรียนขนาดกลาง 

หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-300 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง 

โรงเรียนที่มจี านวนนักเรียนตั้งแต ่301 คนขึน้ไป 
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   ขวัญนคร สังขรัตน ์(2556, หนา้ 6) กล่าวว่า ขนาดสถานศกึษา หมายถึง 

การแบ่งโรงเรียนที่ใช้นักเรียนเป็นตัวก าหนดตามส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน พ.ศ. 2547 โดยจ าแนกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก  หมายถึง โรงเรยีนที่

มีนักเรียนจ านวน 120 คนลงมา โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนจ านวน 

121-300 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนจ านวนตั้งแต่ 301 คน

ขึน้ไป 

   นิตยา ปัญญาประดิษฐ์ (2556, หนา้ 9-10) กล่าวว่า ขนาดของ

สถานศกึษา หมายถึง การแบ่งโรงเรียนที่ใชน้ักเรียนเป็นตัวก าหนด จ าแนกเป็น 3 ขนาด  

คือ โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง มนีักเรียนจ านวน 120 คน ลงมา โรงเรียนขนาดกลาง 

หมายถึง มีนักเรียนจ านวน 121-300 คน และโรงเรยีนขนาดใหญ หมายถึง มีนักเรียน

จ านวนตั้งแต่ 301  คนขึ้นไป 

   บุญส่ง สิงหส์ม (2556, หน้า 8) กล่าวว่า ขนาดของสถานศกึษา หมายถึง 

สถานศกึษาที่แบ่งตามจ านวนนักเรียนตามเกณฑข์องส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2547 ดังนี้ สถานศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาที่มีจ านวน

นักเรียนไม่เกิน 120 คน สถานศกึษาขนาดกลาง หมายถึง สถานศกึษาที่มจี านวนนักเรียน

ตั้งแต ่121-300 คน และสถานศกึษาขนาดใหญ่ หมายถึง สถานศกึษาที่มจี านวนนักเรียน

ตั้งแต ่301 คน ขึ้นไป 

   พระมหาเดชา อมรเมธี (2556, หนา้ 6) กล่าวว่า สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน

ช้ันประถมศกึษา หมายถึง สถานศกึษาที่เปิดสอนในระดับก่อนประถมศึกษาระดับ

ประถมศึกษารวมทั้งโรงเรียนขยายโอกาสที่เปิดสอนในระดับก่อนประถมถึงระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้น ประกอบด้วย สถานศกึษาขนาดกลาง คือ มนีักเรียนตั้งแต่ 121 คน  

แตไ่ม่เกิน 200 คน และสถานศกึษาขนาดใหญ่ คือ มีนักเรียนตั้งแต่ 201 คน ขึ้นไป 

   Edward Vance Cook (1966 : 345 – A, อา้งถึงใน ซูรีนา เจ๊ะมะอูเซ็ง, 

2554, หน้า 61) ได้ท าการวิจัย เรือ่ง พฤติกรรมผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การของ

โรงเรียนประถมศึกษาทีโรงเรียนประถมของแคมเด็น (Camden) รัฐนิวเจอรซ์ี สหรัฐอเมริกา 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาแตกต่างกันตาม

สภาพบรรยากาศ 2) พฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารของโรงเรียนประถมเป็นตัวก าหนด

บรรยากาศองค์การของโรงเรียน 3) ขนาดของโรงเรียนเป็นตัวก าหนดบรรยากาศองค์การ

ของโรงเรียน 4) อายุครูมผีลต่อการก าหนดขนาดองค์การของโรงเรียน 
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   Fink & Other (1996, อ้างถึงใน มนตรี ศรีจันทร์อนิทร์, 2559, หนา้ 29) 

ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การมอีงค์ประกอบหลายอย่าง พบว่า ขนาด (Size) ขององค์การ

เป็นผลต่อความรูส้ึกของบุคลากร กล่าวคือ องค์การที่มีขนาดเล็กบุคลากรมักรู้จักกัน

มากกว่าองค์การที่มีขนาดใหญ่หรอืมีความเจริญเติบโต ยิ่งองค์การมคีวามเจรญิเติบโต

มาก ยิ่งท าให้บุคลากรมีจ านวนเพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็นผลท าให้บุคลากรรูจ้ักกันน้อยลง 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของขนาดของโรงเรียน ว่าหมายถึง  

การแบ่งลักษณะของโรงเรียนโดยใช้เกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน จ านวน 3 ขนาด ประกอบด้วย โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง และ

โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดของโรงเรียนมีผลตอ่ความรูส้ึกและการสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน ซึ่งนิยามดังกล่าว สามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้ดังนี้  

1) โรงเรียนใช้เกณฑ์ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการจ าแนกขนาดของ

โรงเรียน 2) จ านวนครูผู้สอนมเีพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอน 3) จ านวนนักเรียนอยู่

ในเกณฑ์อย่างตอ่เนื่อง และ 4) มกีารจัดสรรงบประมาณเพียงพอและเป็นไปตามเกณฑ์ 

  3) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของมาตรฐานการปฏิบัติงาน             

   พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2546 กล่าวว่า 

การจัดตัง้สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่เรยีกว่า คุรุสภา ซึ่งเป็นนิติบุคคลในก ากับ

กระทรวงศึกษาธิการ มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ ควบคุมความประพฤติและการด าเนนิงานของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษาให้

เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อก าหนดให้

วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพควบคุม โดยใหค้วามหมายของมาตรฐานการปฏิบัติงาน ว่าหมายถึง 

ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรอืการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน 

ซึ่งผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องปฏิบัติตาม เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจัดการศกึษา รวมทั้งตอ้งฝกึฝนให้มทีักษะหรอืความช านาญ

สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

   ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 77-86) กล่าวว่า ผูป้ระกอบ

วิชาชีพครูต้องปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังนี ้ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ

เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะ

เกิดแก่ผู้เรยีน มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็มตามศักยภาพ พัฒนาแผนการสอนให้สามารถ

ปฏิบัติได้เกิดผลจรงิ พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ จัดกิจกรรม
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การเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรยีน รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของ

ผูเ้รียนได้อย่างมีระบบ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน รว่มมอืกับผูอ้ื่นในสถานศกึษา

อย่างสร้างสรรค์ ร่วมมอืกับผูอ้ื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ แสวงหาและใช้ขอ้มูลข่าวสารใน

การพัฒนา และสร้างโอกาสใหผู้เ้รียนได้เรียนรูใ้นทุกสถานการณ์ 

   วาทิน ีมามุ้ย (2554, หนา้ 7) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานตาม

เกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครู หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของครูตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพ

ครูและจุดเน้นของเครอืข่าย ประกอบด้วย ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็มศักยภาพ 

ด้านการพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจรงิ ด้านการพัฒนาสื่อการเรียน

การสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ และด้านการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของมาตรฐานการปฏิบัติงาน ว่าหมายถึง 

การปฏิบัติหน้าที่ของครูตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครู ได้แก่ การมุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนให้

เต็มศักยภาพ การพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง การพัฒนาสื่อการ

เรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน ซึ่ง

นิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี้ 1) ครูมุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็ม

ศักยภาพ 2) ครูพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 3) ครูพัฒนาสื่อ 

การเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ และ 4) ครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผูเ้รียน 

  4) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของสภาพแวดล้อมภายใน

โรงเรียน  

   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ (2541, หนา้ 13-14) 

กล่าวว่า สภาพแวดล้อม คือ สภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่สวยงาม ร่มรื่น เป็นระเบียบและ 

มีบรรยากาศดี ปลอดภัย มีวัสดุอุปกรณ์เสริมสรา้งพัฒนาการและเสริมสร้างการเรียนรู้

อย่างหลากหลาย มีสิ่งยั่งยุให้เกิดการเรยีนรู้ และมีมลภาวะลดลง 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (2542, หนา้ 

1191) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง สิ่งตา่งๆ ที่มีลักษณะทางกายภาพ และชีวภาพที่

อยู่รอบตัวมนุษย์ซึ่งเกิดขึน้โดยธรรมชาติและสิ่งที่มนุษย์ได้ท าขึ้น 
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   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2543, หนา้ 38) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพที่บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนรว่มในการจัดบรรยากาศที่เอือ้

ต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและสามารถใช้เป็นแหล่งการเรียนรู้นอกห้องเรียนได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ทรรศนีย์ วราหค์ า (2554, หนา้ 13) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง 

องค์ประกอบต่างๆ ภายในโรงเรียนที่จะส่งเสริมให้นักเรียนเกิดการเรยีนรู้และพัฒนาตนเอง

ในทุกๆ ดา้น ได้แก่ สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนที่สวยงาม ร่มร่ืนเป็นระเบียบและมี

บรรยากาศดี มคีวามปลอดภัย มวีัสดุอุปกรณ์เสริมสร้างพัฒนาการและเสริมสร้าง 

การเรียนรูอ้ย่างหลากหลาย มสีิ่งยั่วยุให้เกิดการเรยีนรู้ และไม่มมีลภาวะ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วย

กระตุน้ส่งเสริม สนับสนุนให้นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู่จุดหมายตามที่โรงเรียน

หรอืสถานศกึษานั้นก าหนด 

   อินทิรา บริบูรณ์ (2556, หนา้ 7-8) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง 

องค์ประกอบต่างๆ ภายในโรงเรียนที่มสี่วนส าคัญที่จะช่วยกระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุนให้

นักเรียนเกิดการเรยีนรู้ และพัฒนาศักยภาพในทุกๆ ด้านได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการจัดการเรยีนการสอน บรรยากาศที่ด ีความสะอาดร่มร่ืน 

ความสวยงามภายในโรงเรียน การจัดหาวัสดุอุปกรณ์เพื่อส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้อย่าง

หลากหลาย ความเป็นระเบียบเป็นสัดส่วนอาคารสถานที่ มีการจัดอ านวยความสะดวก    

มีความพร้อมเอาใจใส่ และการมสี่วนรว่มในการรักษาสภาพแวดล้อมอย่างถูกต้อง   

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของสภาพแวดล้อมภายในโรงเรยีน ว่า

หมายถึง โรงเรียนมสีภาพแวดล้อมที่สะอาดสวยงาม ร่มรื่นเป็นระเบียบและมีบรรยากาศดี 

มีความปลอดภัย มวีัสดุอุปกรณ์เสริมสรา้งพัฒนาการและเสริมสร้างการเรียนรู้อย่าง

หลากหลาย และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อตอ่การเรียนรู้ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถ

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี้ 1) โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สะอาดสวยงาม 2) โรงเรียนมี

ความร่มรื่นเป็นระเบียบและมีบรรยากาศดี 3) โรงเรียนมีความปลอดภัย 4) โรงเรียนมีวัสดุ

อุปกรณ์เสริมสรา้งพัฒนาการและเสริมสร้างการเรียนรู้อย่างหลากหลาย และ 5) โรงเรียน

มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อตอ่การเรียนรู้  
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ตาราง 10 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลการวัดบรรยากาศและ 

             วัฒนธรรม 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

ความสามัคค ี การท่ีบุคลากรในโรงเรียนมี

ปฏสิัมพันธ์ระหว่างกันท่ีดแีละมีความ

รักใครป่รองดอง ร่วมกันปฏบัิตหินา้ที่

ตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็ม

ใจ มคีวามเสียสละและรับผิดชอบตอ่

ส่วนรวม และเคารพสทิธ์ิและรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

1) บุคลากรในโรงเรียนมปีฏสิัมพันธ์ระหว่าง

กันท่ีดแีละมีความรักใครป่รองดอง 

2) บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันปฏบัิตหินา้ที่

ตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ 

3) บุคลากรในโรงเรียนมคีวามเสียสละและ

รับผิดชอบตอ่สว่นรวม 

4) บุคลากรในโรงเรียนเคารพสิทธ์ิและรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

ขนาดของ

โรงเรียน 

การแบ่งลักษณะของโรงเรียนโดยใช้

เกณฑ์คณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ประกอบด้วยโรงเรียน 3 

ขนาด คือ โรงเรียนขนาดใหญ่ 

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียน

ขนาดเล็ก เป็นผลตอ่ความรู้สกึของ

บุคลากรในการท างาน 

1) โรงเรียนใชเ้กณฑ์ของส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาในการจ าแนกขนาด

ของโรงเรียน 

2) จ านวนครูผู้สอนมเีพยีงพอต่อการจัดการ

เรียนการสอน 

3) จ านวนนักเรียนอยูใ่นเกณฑ์อยา่งต่อเนื่อง 

4) มกีารจัดสรรงบประมาณเพียงพอและ

เป็นไปตามเกณฑ์ 

มาตรฐานการ

ปฏบัิตงิาน 

การปฏบัิตหินา้ท่ีของครูตามเกณฑ์

มาตรฐานวชิาชีพครู ได้แก่ การมุ่งม่ัน

พัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ การ

พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏบัิติ

ได้เกิดผลจริง การพัฒนาสื่อการเรียน

การสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 

และการปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี

แก่ผู้เรียน  

1) ครูมุง่มั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ 

2) ครูพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติ

ได้เกิดผลจริง 

3) ครูพัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอ  

4) ครูปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

สภาพแวดลอ้ม

ภายในโรงเรียน 

โรงเรียนมสีภาพแวดลอ้มท่ีสะอาด

สวยงาม รม่ร่ืนเป็นระเบียบและมี

บรรยากาศด ีมีความปลอดภัย มี

วัสดุอุปกรณเ์สริมสร้างพัฒนาการ

และเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่ง

หลากหลาย และมีสิ่งอ านวยความ

สะดวกท่ีเอื้อตอ่การเรียนรู้  

 

1) โรงเรียนมสีภาพแวดลอ้มท่ีสะอาด

สวยงาม 

2) โรงเรียนมคีวามร่มร่ืนเป็นระเบียบและมี

บรรยากาศด ี

3) โรงเรียนมคีวามปลอดภัย 

4) โรงเรียนมวีัสดุอุปกรณเ์สริมสร้าง

พัฒนาการและเสริมสร้างการเรียนรู้อยา่ง

หลากหลาย 

5) โรงเรียนมสีิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อ

ตอ่การเรียนรู้ 

 

 2.3.2 โครงสร้างโรงเรียน 

   2.3.2.1 ความหมายของโครงสรา้งโรงเรียน 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 11) กล่าวว่า โครงสรางองคกรที่เหมาะสม 

หมายถึง องคกรที่มกีารบริหารงานที่เอือ้อ านวยตอการปฏิบัติงาน การแบงงาน และ

ความรวมมอืระหวางหนวยงาน การรายงาน การก าหนด ความสัมพันธของสมาชิกสาย

งานบังคับบัญชา ชวยการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจ และการตัดสินใจ 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 6) กล่าวว่า โครงสรางโรงเรียน หมายถึง 

การที่โรงเรียนไดการจัดโครงสราง ที่สะดวกคลองตัวในการปฏิบัติงาน การจัดใหมีระบบ

ติดตอประสานงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน การจัดโครงสรางของงานใหค านึงถึงความรู

ความสามารถของแตละบุคคล การจัดระบบการให้ความดีความชอบ 

   วรรณะ บุษบา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึง การ

จัดแบงสายงาน การบังคับบัญชา การตดิตอสื่อสารในองคกร การพรรณนาความ

รับผิดชอบในงาน ที่เอือ้ตอสภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, หน้า 12) กล่าวว่า โครงสร้าง หมายถึง การ

ปกครอง กฎระเบียบ ขอ้บังคับ การบริหารงาน การควบคุมงาน เป็นการรับรู้ถึงขอ้จ ากัด

แตล่ะสถานการณ์ในงาน ปริมาณและรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลขา่วสารซึ่งอาจจะท าให้
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งานลดหรอืเพิ่มความท้าทายหรือได้ตามความคาดหวัง โครงสรา้งที่ท าใหแ้รงจูงใจด้าน

ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จของบุคลากรเพิ่มขึน้หรอืลดลงได้ 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, หน้า 14) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

หมายถึง องค์ประกอบที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่เป็นทางการของการปฏิบัติงาน

ความสัมพนัธ์ระหว่างระบบย่อยของสถานศกึษา ได้แก่ การแบ่งงาน กลไก  

การประสานงาน รูปแบบปฏิกิรยิาสัมพันธ์กันของบุคลากรอย่างเป็นทางการ การรายงาน 

ช่องทาง การติดตอ่สื่อสาร ช่วงการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจ 

การตัดสินใจ ซึ่งเป็น ตัวก าหนด หรือท าให้เกิดกรอบ หรอืแนวทางในการด าเนินงานใน

สถานศกึษาที่จะน าไปสู่เป้าหมาย ขององค์การ 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หนา้ 18) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร 

หมายถึง กรอบแนวทางหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรก าหนดไว้เป็นรูปแบบของ

ความสัมพันธ์ อ านาจหนา้ที่ ความรับผดิชอบ สายการเดินทางของงาน ช่องทางใน 

การตดิต่อสื่อสาร รายงทนและควบคุม ระหว่างต าแหน่งต่างๆ และผูด้ ารงต าแหน่งนัน้ๆ  

ในองค์กร 

   Bennett & O’Brien (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 45-

46) กล่าวว่า องค์การหรอืโครงสรา้งของงาน หมายถึง โครงสรา้งองค์การสามารถ

สนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยมีการนยิามภาระงานที่เปลี่ยนแปลงได้เพื่อเป็น 

การเปลี่ยนไปตามความตอ้งการของสภาพแวดล้อมภายนอก และตามความตอ้งการของ

องค์การเอง การปฏิบัติหนา้ที่ เชน่ มีการสับเปลี่ยนหนา้ที่และใชก้ารชีแ้นะด้วยตนเองมี 

การท างานข้ามคณะท างานเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น จะต้องมกีารก าจัดนโยบายตามระบบ

ราชการและกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการลื่นไหลของขอ้มูล 

   Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555,  

หนา้ 43) กล่าวว่า โครงสร้างขององค์การแหง่การเรียนรู้ที่เหมาะสม คือ โครงสร้างที่เล็ก

คล่องตัว ไม่มสีายการบังคับบัญชามากเกินไปมีค าอธิบายงานที่ยืดหยุ่นไม่ตายตัว  

การบังคับบัญชาไม่เน้นการควบคุมมากเกินไปกระบวนการท างานไม่ซ้ าซ้อนกัน เพื่อเอือ้ต่อ 

การจัดตัง้ทีมงานได้ และที่ส าคัญต้องมโีครงสร้างแบบองค์รวม แบบเดียวกับสิ่งมีชีวิตที่มี

องค์ประกอบต่างท าหน้าที่ประสานสัมพันธ์กับองค์ประกอบอื่นๆ อย่างแยกอิสระจากกัน

ไม่ได้แมจ้ะแยกเป็นหนว่ยย่อยก็ต้องมสีภาพทุกอย่างเหมอืนระบบทั้งหมดขององค์การ  
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นอกจากนีโ้ครงสร้างขององค์การจะมีลักษณะแบบทีมงานข้ามหน้าที่ เพื่อสร้าง

กระบวนการเรียนรู้ของทีม พัฒนาวธิีการใหม่ๆ   ที่เชื่อถือได้เรยีนรู้ที่จะประสานงานและ 

มุ่งตรงไปยังการท างานที่ซับซ้อนขึ้นของทีมและเอาชนะการแตกแยกขององค์การ 

   Kaiser (2000, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 49) กล่าวว่า 

โครงสรา้งองค์การ หมายถึง ลักษณะโครงสร้างของการจัดหน้าที่ และบุคคลเข้าสู่ระดับ

ความรับผดิชอบ การตัดสินใจ อ านาจหน้าที่ และการปฏิสัมพันธ์กัน 

  ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า “โครงสร้างโรงเรียน” หมายถึง หมายถึงการที่โรงเรียน

ก าหนดกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติที่ชัดเจน มีการจัดโครงสรางที่สะดวกคลองตัวในการ

ปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา มีการกระจายอ านาจและบทบาท

หนา้ที่ความรับผดิชอบตามภารกิจหลัก มีการมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู

ความสามารถของแตละบุคคล บุคลากรในโรงเรียนสามารถคิดและตัดสินใจด าเนินงาน

ตามที่ได้รับมอบหมายโดยอิสระ และมีระบบติดตอประสานงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี ้1) การที่โรงเรียนก าหนดกฎ 

ระเบียบ และแนวปฏิบัติที่ชัดเจน 2) มกีารจัดโครงสราง ที่สะดวกคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

3) มกีารตดิต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 4) มกีารกระจายอ านาจและบทบาทหนา้ที่

ความรับผดิชอบตามภารกิจหลัก 5) มีการมอบหมายงานโดยค านงึถึงความรูความ 

สามารถของแตละบุคคล 6) บุคลากรในโรงเรียนสามารถคิดและตัดสินใจด าเนนิงานตาม 

ที่ได้รับมอบหมายโดยอิสระ และ 7) มรีะบบติดตอประสานงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

   2.3.2.2 ความส าคัญของโครงสรา้งโรงเรียน 

   ศศกร ไชยค าหาญ (2550, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 52) 

กล่าวว่า โครงสรางที่เหมาะสม คือ โครงสรางที่เล็กและคลองตัว ไมมีสายการบังคับ 

บัญชามากเกินไป มีค าก าหนดหนาที่ความรับผดิชอบของงานในต าแหนงที่มคีวามยืดหยุน 

เอือ้ตอการจัดตัง้ทีมงานได้ และที่ส าคัญตองมีโครงสรางแบบองครวม มีองคประกอบตางๆ  

ท าหนาทีข่องตนเองอยางมีประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกอิสระจากกันไม

ได นอกจากนั้นโครงสรางขององคกรจะมีลักษณะแยกทีมขามสายงาน เพื่อสรางกระบวน

การเรียนรู ของทีมและพัฒนาวิธีการใหมๆ เพื่อสรางความเขมแข็งใหองคกร สอดคล้องกับ

Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 41) ที่ได้กล่าวว่า 

ปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรยีนรู้ คือ การมีโครงสรางที่เหมาะสม 

โดยโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูที่เหมาะสม คือ โครงสรางที่เล็กและคลองตัว ไมมี
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สายการบังคับบัญชามากเกินไป มคี าพรรณนางานที่ยืดหยุนไมตายตัว การบังคับบัญชาไม

เนนการควบคุมมากเกินไป กระบวนการท างานไม่ซ้ าซ้อน เพื่อเอือ้ตอการจัดตั้งทีมงานได

และที่ส าคัญตองมีโครงสรางแบบองครวมแบบเดียวกับสิ่งมีชีวติที่มีองคประกอบตางท า

หนา้ที่ประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่นๆ อยางแยกอิสระจากกันไมได แมจะแยกเปน 

หนวยยอยก็ตองมสีภาพทุกอยางเหมอืนระบบทั้งหมดขององคกร นอกจากนี้โครงสราง 

ขององคกรจะมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาที ่เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของทีมพัฒนา

วิธีการใหมๆ ทีเ่ชื่อถือได้เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการท างานที่ซับซอนขึน้

ของทีมและเอาชนะการแตกแยกขององคกร  

   2.3.2.3 องค์ประกอบของโครงสรา้งโรงเรียน 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึง

ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับโครงสรา้งโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม 

ประกอบด้วย การจัดระบบมอบหมายงานและความรับผดิชอบ การจัดระบบติดตอ่

ประสานงาน การปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ การจัดโครงสร้างที่ส่งเสริม

การมสี่วนรว่ม การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรในโครงการ การจัดระบบให้คุณใหโ้ทษ

และความดีความชอบ 

   ธันยพร บุญรักษา (2553) กล่าวว่า โครงสรา้งโรงเรียน ประกอบด้วย            

การที่โรงเรียนได้จัดโครงสร้างที่สะดวกคล่องตัวในการปฏิบัติงาน การจัดให้มีระบบติดตอ่

ประสานงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การจัดโครงสร้างของงานให้ค านึงถึงความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคล และการจัดระบบการให้ความดคีวามชอบ 

   วรรณะ บุษบา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า โครงสรางองคกร ประกอบด้วย        

การจัดแบงสายงาน การบังคับ บัญชา การตดิตอสื่อสารในองคกร การพรรณนาความ

รับผิดชอบในงานที่เอื้อตอสภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, หนา้ 126) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วย การจัดระบบมอบหมายงานและความรับผดิชอบ การจัดระบบติดตอ่

ประสานงาน การปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ การจัดโครงสร้างที่ส่งเสริม

การมสี่วนรว่ม การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรในโครงการ การจัดระบบให้คุณใหโ้ทษ

และความดีความชอบ 
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   รุสนานี ยาโม (2555, หนา้ 25) กล่าวว่า โครงสร้างขององค์การ 

ประกอบด้วย การจัดโครงสร้างที่มกีารบังคับบัญชาโดยตรงไม่ซับซ้อน มีความยืดหยุ่น 

เกิดความคล่องตัวในการประสานงานกับทีมงานหรอืแผนกอื่นๆ 

   วิชิต แสงสว่าง (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วยการแบ่งงานและความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน การรายงาน การก าหนด

ความสัมพันธ์ของสมาชิก สายงานบังคับบัญชา ช่วงการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจ 

และการตัดสินใจ เพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และประสิทธิผลขององค์การ 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, หน้า 14) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วย การปฏิบัติงาน การแบ่งงาน กลไก การประสานงาน รูปแบบปฏิกิรยิา

สัมพันธ์กันของบุคลากรอย่างเป็นทางการ การรายงาน ช่องทางการติดตอ่สื่อสาร ช่วงการ

บังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ 

   อลงกต สุขุมาลย์ (2560, หนา้ 5) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วย การแบ่งงานกันท าตามความช านาญ การจัดสายการบังคับบัญชา ความเป็น

ทางการและกฎระเบียบ การรวมอ านาจ และการกระจายอ านาจ  

   Max Weber (1956, อ้างถึงใน สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, 2560, หนา้ 2) 

กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ ประกอบด้วย การก าหนดช่วงช้ันบังคับบัญชา การแบ่งงาน

ต่างๆ เป็นฝา่ยงาน ความไม่เป็นส่วนบุคคล และการบริหารโดยใช้กฎระเบียบ  

   Hicks & Gullett (1967, หนา้ 22) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วย สมาชิกในองค์การ การมีปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน การสั่งการ ความรว่มมอืใน 

การปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ขององค์การ  

   Mowday and Porter (1982) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ ประกอบด้วย 

ขนาดขององค์การ การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ และความเป็นทางการ 

   Robbins (1990, อ้างถึงใน Allison Stokes, 2005, หนา้ 4) กล่าวว่า 

องคก์ารที่ซับซ้อน ประกอบด้วย การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การประสานงาน การ

ควบคุม และการกระจายอ านาจ 

   Hatch (1997, อ้างถึงใน Allison Stokes, 2005, หนา้ 4) กล่าวว่า 

โครงสรา้งที่เป็นทางการ ประกอบด้วย กฎ ระเบียบ และขั้นตอนต่างๆ ที่องคก์รก าหนด 

และการติดตอ่สื่อสาร 
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   Hyo Sook Kim (2005, หนา้ 14) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

ประกอบด้วย การรวมศูนย์ การมสี่วนรว่ม การแบ่งช้ัน การเป็นแบบแผน และความ

ซับซ้อน 

   Hoy & Miskel (2013, หนา้ 129-131, อ้างถึงใน สทิธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, 

2560, หนา้ 4) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การวิชาชีพ ประกอบด้วย ทฤษฎีหลักที่ใชบ้ริหาร

องค์การ วัตถุประสงค์ อ านาจที่ใช้บริหารบุคลากร กระบวนการตัดสินใจขององค์การ    

การประสานงานการเรียนการสอน การประสานงานระหว่างฝา่ยงาน และการจัด

โครงสรา้งองค์การ 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองคป์ระกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 11 

ตาราง 11 สังเคราะห์องค์ประกอบโครงสร้างโรงเรียน 

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              
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สรุ
ปค
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มถี่

 

ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่ม
ุ่งศึ

กษ
า 

1. การจัดระบบมอบหมายงานและ

ความรับผิดชอบ 

               12 80 * 

2. การจัดระบบติดต่อประสานงาน                9 60 * 

3. การปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบยีบ และ

แนวปฏิบัติ 

               6 40 * 

4. การจัดโครงสร้างท่ีส่งเสริมการมี

ส่วนร่วม 

               3 20  

5. การธ ารงรักษาและพัฒนา

บุคลากรในโครงการ 

               2 13.33  

6. การจัดระบบใหคุ้ณให้โทษและ

ความดีความชอบ 

               3 20  

7. โครงสร้างท่ีสะดวกคล่องตัวใน

การปฏิบัติงาน 

               1 6.66  

8. การพรรณนาความรับผิดชอบใน

งานที่เอือ้ต่อสภาพการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ 

               1 6.66  

9. การรายงาน                2 13.33  

10. การก าหนดความสัมพันธข์อง

สมาชิก 

               2 13.33  
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ตาราง 11 (ต่อ) 

                    แนวคดิ ทฤษฎ ี 

               และงานวจิัย   

                   ที่เก่ียวข้อง              

 

 

 
องค์ประกอบของ                     
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ที่ม
ุ่งศึ

กษ
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11. ช่วงการบังคับบัญชา                2 13.33  

12. การกระจายอ านาจ                7 46.66 * 

13. การตัดสินใจ                3 20  

14. กลไก                1 6.66  

15. ช่องทางการติดต่อสื่อสาร                1 6.66  

16. สายการบังคับบัญชา                3 20  

17. การรวมอ านาจ                3 20  

18. สมาชิกในองคก์าร                1 6.66  

19. การมีปฏิสัมพันธต์่อกัน                1 6.66  

21. ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน                1 6.66  

22. วัตถุประสงค์ขององค์การ                2 13.33  

23. ขนาดขององค์การ                1 6.66  

24. ความเป็นทางการ                1 6.66  

25. การควบคุม                1 6.66  

26. ความซับซ้อน                1 6.66  

27. ทฤษฎีหลักที่ใช้บริหารองค์การ                1 6.66  

รวม 6 4 3 6 2 6 10 5 4 5 4 3 2 5 6    

 

 จากตาราง 11 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของโครงสร้างโรงเรียน พบว่า มี

องค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 27 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากบางองค์ประกอบมี

ความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 การมอบหมายงาน องค์ประกอบของปัจจัยที่มีความหมายคล้ายคลึง

กัน มีดังนี้ การจัดระบบมอบหมายงานและความรับผดิชอบ (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) 

(กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) การจัดโครงสร้างของงานให้ค านึงถึงความรู้ความสามารถ

ของแต่ละบุคคล (ธันยพร บุญรักษา, 2553) การจัดแบงสายงานการบังคับบัญชา (วรรณะ 

บุษบา, 2553) การจัดโครงสร้างที่มีการบังคับบัญชาโดยตรงไม่ซับซ้อน (รุสนานี ยาโม, 
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2555) การแบ่งงานและความรว่มมอืระหว่างหนว่ยงาน (วิชิต แสงสว่าง, 2555) การแบ่ง

งาน (ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) การแบ่งงานกันท าตามความช านาญ (อลงกต 

สุขุมาลย์, 2560) การแบ่งงานต่างๆ เป็นฝ่ายงาน (Max Weber, 1956, อ้างถึงใน สิทธิพร 

นิยมศรีสมศักดิ์, 2560) การสั่งการ (Hicks & Gullett, 1967) การแบ่งช้ัน (Hyo Sook Kim, 

2005) และการจัดโครงสร้างองค์การ(Hoy & Miskel, 2013, อ้างถึงใน สทิธิพร นิยมศรี

สมศักดิ์, 2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 12 คิดเป็นรอ้ยละ 80 

 กลุ่มที่ 2 การติดตอ่ประสานงาน องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การจัดระบบติดตอ่ประสานงาน (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค 

เฮงใจบุญ, 2555) การจัดใหม้ีระบบติดตอ่ประสานงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (ธนัยพร 

บุญรักษา, 2553) การตดิตอสื่อสารในองคกร (วรรณะ บุษบา, 2553)  มีความยืดหยุ่นเกิด

ความคล่องตัวในการประสานงานกับทีมงานหรอืแผนกอื่นๆ (รุสนานี  ยาโม, 2555) การ

ประสานงาน (ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) (Robbins, 1990, อ้างถึงใน Allison Stokes, 

2005) การตดิต่อสื่อสาร (Hatch, 1997, อ้างถึงใน  Allison Stokes, 2005) และการ

ประสานงานระหว่างฝา่ยงาน (Hoy & Miskel, 2013, อ้างถึงใน สิทธิพร นิยมศรสีมศักดิ์, 

2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 60 

 กลุ่มที่ 3 การกระจายอ านาจ องค์ประกอบของปัจจัยที่มีความหมายคล้ายคลึง

กัน มีดังนี้ การกระจายอ านาจ (วิชิต แสงสว่าง, 2555) (ลออง วัจนะสาริกากุล, 2557) 

(อลงกต สุขุมาลย์, 2560) (Mowday & Porter, 1982) (Robbins, 1990, อ้างถึงใน Allison 

Stokes, 2005) ความไม่เป็นส่วนบุคคล (Max Weber, 1956, อ้างถึงใน สทิธิพร นิยมศรี

สมศักดิ์, 2560) และอ านาจที่ใช้บริหารบุคลากร (Hoy & Miskel, 2013, อ้างถึงใน สิทธิพร 

นิยมศรีสมศักดิ์, 2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 46.66 

 กลุ่มที่ 4 กฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ (ดรุณี โกเมนเอก, 

2553) (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) ความเป็นทางการและกฎระเบียบ (อลงกต สุขุมาลย์, 

2560) การบริหารโดยใช้กฎระเบียบ (Max Weber, 1956, อ้างถึงใน สทิธิพร นยิมศรี

สมศักดิ์, 2560) กฎ ระเบียบ และขัน้ตอนต่างๆ ที่องค์กรก าหนด (Hatch, 1997, อ้างถึงใน  

Allison Stokes, 2005) การเป็นแบบแผน (Hyo Sook Kim, 2005) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 6 

คิดเป็นรอ้ยละ 40 
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 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้

ด้วยกัน พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 4 องค์ประกอบ โดยผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ใน

การคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป และได้จัดเรียงองค์ประกอบ

ตามอันดับของความถี่จากมากไปหาน้อย เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของปัจจัย

โครงสรา้งโรงเรียน ในกรอบแนวคิดของการวิจัย ซึ่งได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การมอบหมายงาน 

  องค์ประกอบที่ 2 การติดต่อประสานงาน 

  องค์ประกอบที่ 3 การกระจายอ านาจ 

  องค์ประกอบที่ 4 กฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดโครงสรา้งโรงเรียน เพื่อใช้

ในการวิจัยดังภาพประกอบ 11 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดโครงสรา้งโรงเรียน 

 

 2.3.2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของโครงสรา้งโรงเรียน                  

มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1) นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการมอบหมายงาน  

   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หน้า 99-101) กล่าวว่า องคก์รจะต้องยึด

หลกัในการมอบอ านาจโดยค านงึถึง หลกัการที่เกี่ยวกับ “ตัวผู้รับมอบ” ว่าจะต้อง  

1) มอบงานที่ถนัดหรือมีความรูม้ีความสามารถ 2) มอบใหพ้อดีกับความสามารถและ

ประสบการณ์ของผู้รับมอบ 3) สร้างบรรยากาศที่ดีและใช้วธิีการมอบหมายที่เหมาะสม  

4) ผูรั้บมอบต้องยินยอมเต็มใจที่จะท า 5) มอบแล้วตอ้งควบคุมดูแลติดตามผล 

การตดิต่อประสานงาน 

การกระจายอ านาจ 

กฎ ระเบียบ และแนวปฏบัิติ 

การมอบหมายงาน 

โครงสร้าง

โรงเรยีน 
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   สมคิด บางโม (2553, หนา้ 115-117, อ้างถึงใน เกษวลี สังขทิพย์, 2556, 

หนา้ 18) กล่าวว่า การแบ่งงาน หมายถึง การแยกงานหรอืรวมหน้าที่การงานที่มีลักษณะ

เดียวกันหรือใกล้เคียงกันไว้ด้วยกัน หรอืแบ่งงานตามลักษณะเฉพาะของงาน และ

มอบหมายงานให้กับบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่มคีวามสามารถหรอืความถนัดที่เหมาะสมใน

การท างานในต าแหน่งนั้นๆ 

   สัมมนา สีหมุย่ (2553, หนา้ 10-11) กล่าวว่า บทบาทและการมอบหมาย

งานที่ชัดเจน หมายถึง การมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานบทบาทในที่นี้

ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องาน

นั้นดว้ย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการ

วิเคราะหค์วามชัดเจนของบทบาท เพื่อให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มคีวามเข้าใจตรงกัน  การ

ก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิก

ปฏิบัติ ดังนี้ ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง มีความเต็มใจ

ปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนอืบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาสเมื่อมีความจ าเป็น มั่นใจว่ามีการ

มอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาคมีการอภปิรายและต่อรองด้านบทบาทที่

คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่างเปิดเผย 

   Blanchard, Keenneth H., John P. Carlos, and W. Alan Randolph. 

(2001) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมอบอ านาจ ที่สามารถท าให้องคก์รประสบ

ความส าเร็จ ประกอบด้วย 1) พนักงานได้รับข้อมูล มีความเข้าใจและรายละเอียดข้อมูล

เพียงพอที่จะรับผิดชอบงานนั้นได้  2) พนักงานได้รับความรูแ้ละทักษะในการท างาน มีการ

ฝกึอบรมเพิ่มสมรรถนะในการท างาน 3) พนักงานมอี านาจในการตัดสินใจแทนได้ตาม

ทิศทางองค์กร 4) พนักงานเข้าใจ ให้ความส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมให้

บรรลุผลส าเร็จ 5) พนักงานได้รับรางวัลจากการท างาน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการมอบหมายงาน ว่าหมายถึง 

โรงเรียนมอบหมายงานและหนา้ที่ความรับผดิชอบตามสายงานการบังคับบัญชา มีการ

ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบเป็นค าสั่งชัดเจน ถูกต้องตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง มกีารแบ่งงานที่ถูกต้องตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และเหมาะสมตาม

ความสามารถความถนัดของแต่ละบุคคล มีการใหอ้ านาจตัดสินใจและมอบหมายงานอย่าง

เป็นธรรม ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) โรงเรียนมอบหมาย

งานและหน้าที่ความรับผดิชอบตามสายงานการบังคับบัญชา 2) มีการก าหนดบทบาท
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หนา้ที่และความรับผดิชอบเป็นค าสั่งชัดเจน 3) มกีารแบ่งงานที่ถูกต้องตามมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง 4) มีการมอบหมายงานได้เหมาะสมตามความสามารถความถนัดของแต่

ละบุคคล และ 5) มีการให้อ านาจตัดสินใจและมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม    

  2) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการติดต่อประสานงาน             

   สมคิด บางโม (2553, อ้างถึงใน ภญิญา ทนุวงษ์, 2555, หนา้ 15) กล่าว

ว่า การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบการท างานและการตดิต่อกันเพื่อให้งานและ

เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ รว่มมือปฏิบัติการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวไม่ใหง้านซ้ าซ้อนขัดแย้งกันเอง 

หรอืเหลื่อมล้ ากัน ทั้งนีเ้พื่อให้งานด าเนินไปได้อย่างราบรื่นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์นั้นๆ 

อย่างสมานฉันท์และมีประสิทธิภาพ 

   ภญิญา ทนุวงษ์ (2555, หน้า 7) กล่าวว่า การประสานงาน หมายถึง 

กระบวนการหนึ่งในการบริหารจัดการ ซึ่งท าให้ขั้นตอนของงานชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน ผู้มีสว่น

ร่วมปฏิบัติงานมีความรว่มมือร่วมใจกัน เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ประกอบด้วย การตระหนักในเป้าหมายร่วมกัน ความสะดวกในการสื่อสารเพื่อเชื่อมโยง

งาน และมีขัน้ตอนการท างานที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การประสานรว่มมอืกันของ

สมาชิกในสถานศกึษา หมายถึง ผู้บริหาร และครูผูส้อน ได้รว่มมอืกันช่วยเหลือกันท างานที่

เกี่ยวกับการบริหารการจัดการเรียนการสอน การพัฒนานักเรียน การดูแลช่วยเหลือ

นักเรียน การพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมของโรงเรียนได้อย่างผสมผสาน มีความ

เข้าใจในทิศทางการท างานร่วมกัน มีการประสานงานกัน ยอมรับ บทบาทหน้าที่ ที่ได้

ปฏิบัติช่วยเหลือเกื้อกูลกัน พึ่งพาซึ่งกันและกัน  

   Yehezkel Dror (อ้างถึงใน ภิญญา ทนุวงษ์, 2555, หนา้ 15) กล่าวว่า 

การประสานงาน หมายถึง กระบวนทางการบริหารที่เกี่ยวกับการท าให้กิจกรรมต่างๆ ของ

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานและหน่วยงานต่างๆ รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อให้งานสามารถบรรลุเป้าหมายได้ทั้งหมด  

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการตดิต่อประสานงาน ว่าหมายถึง  

โรงเรียนมกีารจัดระเบียบการท างานและการตดิต่อประสานงานกัน ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูม้ีสว่นร่วมในการประสานสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมและ

สนับสนุนการตดิต่อประสานงานกันอย่างต่อเนื่อง และมีการตดิต่อประสานงานกันทั้งใน

โรงเรียนและนอกโรงเรยีน ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี ้ 
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1) โรงเรียนมีการจัดระเบียบการท างานและการติดตอ่ประสานงานกัน 2) ผูบ้ริหารโรงเรยีน

และครูผูม้ีสว่นร่วมในการประสานสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 3) ผูบ้ริหาร

โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการตดิต่อประสานงานกันของบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง และ 

4) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมีการตดิต่อประสานงานกันทั้งในโรงเรยีนและนอกโรงเรียน 

  3) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการกระจายอ านาจ  

   ธวัช กรุดมณี (2550, หนา้ 9) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใหอ้ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านวิชาการ 

งบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารทั่วไป ไปสู่คณะครูและคณะกรรมการ

สถานศกึษามากที่สุด โดยค านึงถึงความเป็นไปได้และความเหมาะสม เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

   สมคิด บางโม (2553, หนา้ 115-117, อ้างถึงใน เกษวลี สังขทิพย์, 2556, 

หนา้ 19) กล่าวว่า การกระจายอ านาจ หมายถึง ระบบบริหารที่กระจายอ านาจลงไปให้

ผูบ้ริหารระดับล่างเป็นผู้ตัดสินใจในหน้าที่การงานที่ตนรับผิดชอบ โดยการกระจายอ านาจ

ส่วนใหญ่ให้ผู้บริหารระดับล่างสามารถตัดสินใจได้ทันที ไม่ต้องรอความเห็นชอบของ

ผูบ้ริหารส่วนกลาง องค์กรสมัยใหมมุ่่งเน้นการกระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับล่างมาก

ขึน้ เพื่อใหก้ารบริหารจัดการคล่องตัว ด าเนินไปด้วยความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพใน

การบริหารมากขึ้น 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การให้อ านาจบุคลากร 

หมายถึง ผูบ้ริหารได้ก าหนดกรอบการท างาน จัดวางตัวบุคคลใหเ้หมาะสมกับการท างาน

ตรงตามความรู ้ความสามารถ ความถนัด มกีารกระจายอ านาจ และมีอสิระในการท างาน 

มีสทิธิเท่าเทียมกันในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การตัดสินใจให้แก่ครูในการจัดการเรยีนการ

สอน การพัฒนานักเรียน การดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการกระจายอ านาจ ว่าหมายถึง  

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใหอ้ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านวิชาการ 

งบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารทั่วไป ไปสู่คณะครูและคณะกรรมการ

สถานศกึษาโดยค านึงถึงความเป็นไปได้และความเหมาะสม เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ให้อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านวิชาการ 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้

อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านงบประมาณ 3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้
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อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านบริหารงานบุคคล 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ให้อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในด้านบริหารทั่วไป และ 5) ผูบ้ริหารสถาน 

ศกึษาให้อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานไปสู่คณะครูและคณะกรรมการสถาน

ศกึษาโดยค านึงถึงความเป็นไปได้และความเหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

  4) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ 

   สิรกิร สินสม (2558, หนา้ 11) กล่าวว่า การมีระเบียบและปฏิบัติตามกฎ

ของสังคม หมายถึง การประพฤติตนตามระเบียบหรอืกฎเกณฑ์ที่สังคมก าหนดไว้ทั้งต่อ

หนา้และลับหลัง โดยไม่กระท าการใดๆ ที่ขัดกับระเบียบหรอืกฎเกณฑ์ของสังคมที่เป็นการ

ไม่เหมาะสม 

   Max Weber (1956, อ้างถึงใน สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, 2558, หนา้ 3) 

กล่าวว่า การบริหารโดยใช้กฎระเบียบ หมายถึง การก าหนดระเบียบแนวการประพฤติ

ปฏิบัติให้กับครูผู้สอนจะท าใหค้รูผูส้อนทุกคนทราบบทบาทหนา้ที่และสามารถปฏิบัติได้โดย

ไม่ต้องรอให้ผูบ้ังคับบัญชามาคอยชีน้ าตลอดเวลา กฎระเบียบสามารถน ามาใช้ลงโทษหรอื

ตรวจสอบความถูกต้องในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามหากขัดแย้ง

กับกฎระเบียบที่ใชบ้ริหารงานแล้วถือว่ามีความผดิ เช่น การลา หากครูผูส้อนลาเกินกว่า

ก าหนดโดยหลักฐานการลาไม่ชัดเจนถือว่าละทิง้หนา้ที่ราชการ กระบวนการจัดซื้อจัดจ้าง

หากไม่รอบคอบในการเปิดซองประกวดราคาท าให้ผูร้ับจา้งรายใดรายหนึ่งได้ประโยชน์ถือ

ว่าผดิวินัย  

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติว่า

หมายถึง โรงเรียนมีการก าหนดระเบียบแนวการประพฤติปฏิบัติให้กับครูผู้สอนอย่างชัดเจน 

มีการก าหนดบทลงโทษที่ถกูต้องเหมาะสม ผู้บริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนใหค้วามส าคัญกับการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติของโรงเรียน ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนรับทราบในบทบาทหนา้ที่และสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และแนว

ปฏิบัติของโรงเรียนได้โดยไม่ต้องรอให้ผูบ้ังคับบัญชาสั่งการ และผูบ้ริหารโรงเรียนและครู

ประพฤติตนตามกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติของโรงเรียนอย่างเคร่งครัดทั้งต่อหน้าและลับ

หลัง โดยไม่กระท าการใดๆ ที่ขัดกับระเบียบหรอืกฎเกณฑ์ของสังคมที่เป็นการไม่เหมาะสม 

ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี ได้ดังนี ้1) โรงเรียนมีการก าหนดระเบียบ

แนวการประพฤติปฏิบัติให้กับครูผูส้อนอย่างชัดเจน 2) มีการก าหนดบทลงโทษที่ถกูต้อง

เหมาะสม 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนใหค้วามส าคัญกับ 
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การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 4) ครูและบุคลากร

ในโรงเรยีนรับทราบในบทบาทหนา้ที่และสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติ

ของโรงเรียนได้โดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่งการ และ 5) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู

ประพฤติตนตามกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติของโรงเรียนอย่างเคร่งครัดทั้งต่อหน้าและลับ

หลัง โดยไม่กระท าการใดๆ ที่ขัดกับระเบียบหรอืกฎเกณฑ์ของสังคมที่เป็นการไม่เหมาะสม 

ตาราง 12 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลการวัดโครงสร้างโรงเรียน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมอบหมาย

งาน 

โรงเรียนมกีารแบ่งงานและหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบตามสายงานการ

บังคับบัญชา มีการก าหนดบทบาท

หนา้ที่และความรับผิดชอบเป็น

ค าสั่งชัดเจน ถูกต้องตามมาตรฐาน

ก าหนดต าแหนง่ มกีารมอบหมาย

งานตามความสามารถและความ

ถนัดของแตล่ะบุคคลท่ี และมีการ

มอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม  

1) โรงเรียนมกีารแบ่งงานและหนา้ที่ความ

รับผิดชอบตามสายงานการบังคบับัญชา 

2) มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบเป็นค าสั่งชัดเจน  

3) มีการแบ่งงานท่ีถูกต้องตามมาตรฐาน

ก าหนดต าแหนง่  

4) มีการมอบหมายงานตามความสามารถ

และความถนัดของแตล่ะบุคคล  

5) มีการมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม    

การตดิตอ่

ประสานงาน 

โรงเรียนมกีารจัดระเบียบการ

ท างานและการตดิตอ่ประสานงาน

กัน ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้มีส่วน

ร่วมในการประสานสัมพันธ์ในการ

ปฏบัิตงิาน ผู้บริหารโรงเรียน

ส่งเสริมและสนับสนุนการตดิตอ่

ประสานงานกันอย่างตอ่เนื่อง และ

มกีารตดิตอ่ประสานงานกันท้ังใน

โรงเรียนและนอกโรงเรียน  

1) โรงเรียนมกีารจัดระเบียบการท างาน

และการตดิตอ่ประสานงานกัน  

2) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมสี่วนร่วมใน

การประสานสัมพันธ์ในการปฏบัิตงิาน

อย่างเต็มใจ  

3) ผู้บริหารโรงเรียนสง่เสริมและสนับสนุน

การตดิตอ่ประสานงานกันของบุคลากร

อย่างตอ่เนื่อง  

4) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีารตดิตอ่

ประสานงานกันท้ังในโรงเรียนและนอก

โรงเรียน 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การกระจาย

อ านาจ 

การท่ีผู้บริหารสถานศกึษาให้

อ านาจในการตัดสนิใจในการ

ปฏบัิตงิานในด้านวชิาการ 

งบประมาณ บริหารงานบุคคล และ

บริหารท่ัวไป ไปสู่คณะครูและ

คณะกรรมการสถานศึกษาโดย

ค านึงถึงความเป็นไปได้และความ

เหมาะสม เพ่ือให้การปฏบัิตงิาน

บรรลุเป้าหมาย  

1) ผู้บริหารโรงเรียนให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานในด้านวชิาการ 

2) ผู้บริหารโรงเรียนให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานในด้าน

งบประมาณ 

3) ผู้บริหารโรงเรียนให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานในด้าน

บริหารงานบุคคล  

4) ผู้บริหารโรงเรียนให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานในด้านบริหาร

ท่ัวไป 

5) ผู้บริหารโรงเรียนให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏบัิตงิานไปสูค่ณะครูและ

คณะกรรมการสถานศึกษาโดยค านึงถึง

ความเป็นไปได้และความเหมาะสม เพื่อให้

การปฏบัิตงิานบรรลุเป้าหมาย 

 

กฎ ระเบียบ และ

แนวปฏบัิติ 

โรงเรียนมกีารก าหนดระเบียบแนว

การประพฤติปฏบัิตใิห้กับครูผู้สอน

อย่างชัดเจน มีการก าหนด

บทลงโทษท่ีถูกต้องเหมาะสม 

ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนให้ความส าคัญ

กับการปฏบัิตติามกฎ ระเบียบและ

แนวปฏบัิตขิองโรงเรียน ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนรับทราบใน

บทบาทหน้าท่ีและสามารถปฏบัิติ

ตามกฎ ระเบียบ และแนวปฏบัิติ

ของโรงเรียนได้โดยไม่ตอ้งรอให ้ 

1) โรงเรียนมกีารก าหนดระเบียบแนวการ

ประพฤติปฏบัิตใิห้กับครูผู้สอนอยา่งชัดเจน 

2) มีการก าหนดบทลงโทษท่ีถูกต้อง

เหมาะสม  

3) ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ครูและ

บุคลากรในโรงเรียนให้ความส าคัญกับการ

ปฏบัิตติามกฎ ระเบียบและแนวปฏบัิตขิอง

โรงเรียนอยา่งสม่ าเสมอ  

4) ครูและบุคลากรในโรงเรียนรับทราบใน

บทบาทหน้าท่ีและสามารถปฏบัิตติามกฎ 

ระเบียบ และแนวปฏบัิตขิองโรงเรียนได้โดย

ไมต่อ้งรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่งการ  

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



99 

ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

 ผู้บังคับบัญชาสั่งการ และผู้บริหาร

โรงเรียนและครูประพฤติตนตามกฎ 

ระเบียบ และแนวปฏบัิตขิอง

โรงเรียนอยา่งเคร่งครัดท้ังต่อหนา้

และลับหลัง โดยไมก่ระท าการใดๆ 

ท่ีขัดกับระเบียบหรือกฎเกณฑ์ของ

สังคมท่ีเป็นการไม่เหมาะสม 

5) ผู้บริหารโรงเรียนและครูประพฤติตน

ตามกฎ ระเบียบ และแนวปฏบัิติของ

โรงเรียนอยา่งเคร่งครัดท้ังต่อหนา้และลับ

หลัง โดยไมก่ระท าการใดๆ ที่ขดักับ

ระเบียบหรือกฎเกณฑ์ของสังคมท่ีเป็นการ

ไมเ่หมาะสม 

 

 2.3.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหาร 

  2.3.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย 

จงึได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 7) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ว่าหมายถึง การให้ความส าคัญของผู้รว่มงานและผูต้ามให้

มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ๆ โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม

กระตุน้ชี้น าและมีส่วนรว่มในการพัฒนาความสามารถผูต้ามและผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ

ความสามารถที่สูงขึน้  มีศักยภาพมากขึ้นน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 

   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 17) ศกึษาตัวแบบสมการโครง สร้าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กล่าวว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์การเป็นพลังผลักดัน

การเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ท าให้ครูเกิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์  

มีความรูส้ึกช่ืนชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มกีารกระตุ้นและจูงใจ

ให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิด แก้ปัญหาและ

ตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมุ่งพัฒนาบุคลากรไปสู่

ความสามารถที่สูงขึน้เพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ 
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   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, หนา้ 6-7) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยน แปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษา หมายถึง พฤติกรรมการใชอ้ิทธิพลหรอืการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการบริหารสถานศกึษา โดยพยายามที่จะท าให้งานสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย

ในสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง ตลอดจนการบ ารุงขวัญ ก าลังใจในการท างาน ซึ่งการ

วิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่แสดงถึงคุณลักษณะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

   ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หน้า 16) ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ

จัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้รว่มงาน โดยการเปลี่ยนสภาพ

หรอืเปลี่ยน แปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความ สามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศนแ์ละ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึง 

พฤติกรรมของผูน้ าที่สามารถเปลี่ยนองค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม   

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 21) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผูเ้รียนในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคตะวัน ออก

เฉียงเหนอื กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผู้บริหาร หมายถึง 

ผูบ้ริหารสามารถกระตุ้นให้ครูผูดู้แลเด็กใช้สติปัญญา ความรู ้ความสามารถในการท างาน

จนบรรลุเป้าหมาย และมีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กให้สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 

   Bass and Avolio (1994, p. 2) กล่าวว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร คือ มกีารกระตุ้นใหเ้กิดความสนใจระหว่างผูร้่วมงานและผูต้าม

มองงานในแง่มุมใหม่ๆ  เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและวสิัยทัศน์ของทีมและองค์การ 

มีการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของผู้รว่มงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่
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สูงขึ้น ชักน าให้ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจไปสู่สิ่งที่ท าให้กลุ่มได้

ประโยชน์ ผูน้ ามีการท้าทายความคาดหวังเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้ 

   Bass (1997, p. 130) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ท าให้   ผูต้ามอยู่เหนอืความสนใจตนเองผา่นการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณข์องผูต้ามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจจการแห่ง

ตน ความเจรญิรุ่งเรอืงของสังคม องค์การ และผูอ้ื่น นอกจากนั้นยังช่วยกระตุ้น ช้ีน า หรอื

เข้าไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความตอ้งการทางศลีธรรมของผูต้ามให้สูงขึ้น 

   Yukl (2006, p. 264) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ท าให้เกิดความรู้สกึไว้วางใจ ช่ืนชม จงรักภักดี เคารพยกย่องในตัวผู้น า และผู้น าการ

เปลี่ยน แปลงยังกระตุ้นใหผู้้ตามปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพเกิดความหวัง  

   Northouse (2010, p. 171) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนสภาพผูค้นที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ค่านิยม 

จรยิธรรม มาตรฐานและเป้าหมายระยะยาว มีการประเมินแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความ

ต้องการ และการปฏิบัติเกี่ยวข้องกับรูปแบบของอทิธิพลที่เปลี่ยนแปลงผูต้ามให้บรรลุผล

เกินกว่าสิ่งที่คาดหวังโดยปกติ 

  ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารองคก์ารเป็นพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ท าให้ครูเกิด 

การตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน ์มคีวามรูส้ึกชื่นชม ภาคภูมใิจ และให้ความเคารพนับถือแก่

ผูบ้ริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจใหค้รูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย มีการคิด แก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล มกีารแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และมุ่งพัฒนาบุคลากรไปสู่ความสามารถที่สูงขึน้เพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ 

  2.3.3.2 ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

  ยุวดี แก้วสอน (2558, หนา้ 1) กล่าวว่า การบริหารสถานศกึษา ใหเ้ป็นไป 

ตามมาตรฐานการศกึษาภายใต้สถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วจ าเป็น

อย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษาต้องมีภาวะผูน้ า ดังนัน้ ภาวะผูน้ าของผู้บริหารจึงมี

ความส าคัญในการบริหารสถานศกึษาเพื่อให้สัมฤทธิ์ผลและเป็นไปตามที่คาดหวังของ

องค์การ โดยเฉพาะมาตรฐานด้านคุณภาพผูเ้รียนถูกคาดหวังอย่างมากหลังจากการปฏิรูป

การศกึษาตามประกาศใชพ้ระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม 
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(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 จงึมีการควบคุมคุณภาพสถานศกึษาด้วยระบบการประกันคุณภาพ

การศกึษาและท าให้เกิดกระแสการพัฒนาคุณภาพการศกึษาอย่างต่อเนื่อง  

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 102) กล่าวว่า ผูน้ าสถานศกึษามีบทบาท

ต่อการสร้างโรงเรียนแหง่การเรียนรู้ การใชอ้ านาจตอ่การขับเคลื่อนสูโ่รงเรียนแหง่ 

การเรียนรู ้ในทัศนะเดิมเช่ือว่า หัวหนา้สถานศกึษาจ าเป็นต้องใช้อ านาจที่มากับต าแหนง่

ของตนเพื่อการขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จตามที่ต้องการ โดยใช้กลยุทธ์หลัก

เป็นเครื่องมอืด าเนินการ ได้แก่ การใชก้ฎระเบียบ ขอ้บังคับต่างๆ แบบทางการ และการให้

รางวัลหรอืความดีความชอบ เมื่อสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ การใช้

อ านาจและกลยุทธ์เช่นวา่นี้ พบว่า เป็นอุปสรรคและขัดแย้งต่อหลักการของความเป็น

วิชาชีพช้ันสูงของครูหรอืผูท้ างานทางการศกึษา ซึ่งตอ้งการความอิสระและมีวัฒนธรรม

แหง่วิชาชีพเฉพาะของตน ที่เรียกว่า กัลยาณมิตรทางวิชาการ ตลอดจนการมีชุมชนแหง่

วิชาชีพของตนอยู่ในสถานศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารที่เน้นการใชอ้ านาจแบบเดิมดังกล่าวจึง

ยากที่จะประสบความส าเร็จในการขับเคลื่อนสถานศกึษาของตนไปสู่ความเป็นโรงเรียนแหง่

การเรียนรู ้ดังนัน้บทบาทหน้าที่ของผูน้ าในการผลักดันให้สถานศกึษาสู่ความเป็นโรงเรียน 

แหง่การเรียนรู้จึง ประกอบด้วย การก าหนดทิศทาง การพัฒนาบุคลากร และ 

การพัฒนาองค์กร 

   Stoqdill (1974, p. 311) กล่าวว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญมากต่อการ

พัฒนาองค์การให้บรรลุประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพและเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี  

ดังนัน้ผู้บริหารจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบในการบริหาร

โรงเรียน 

   Dubrin (2010, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการสรา้ง

ความเช่ือมั่นและการสนับสนุนตอ่บุคคลเพื่อด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

  ดังนัน้ ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงต้องมี ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

เพื่อให้สามารถการบริหารสถานศกึษาเพื่อให้สัมฤทธิ์ผลและเป็นไปตามเป้าหมายของ

โรงเรียนด้วยวิธีการที่เหมาะสม ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารจงึเป็นพฤติกรรม

ของผู้น าที่คาดหวังและแสดงออก เพื่อจูงใจให้ผู้ตามมพีฤติกรรมการท างานตามเป้าหมายที่

สูงกว่าความคาดหวัง โดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ และค่านิยม เพื่อลดการ

ต่อตา้นและยินยอมปฏิบัติตาม 
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  2.3.3.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย 

จงึได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ไว้ดังนี ้

   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 7) ศกึษาตัวแบบสมการโครงสรา้ง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  

   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 

การเป็นผู้มบีารม ีการเป็นผู้สร้างแรงดลใจ การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็น

รายบุคคล และการเป็นผูก้ระตุ้นการใช้ปัญญา  

   ชีวนิ ออ่นละออ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล การกระตุน้ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ 

   สมมารถ สูรโรคา (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารการศกึษาองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ

การสรา้งบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใชป้ัญญา และการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล  

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร ประกอบด้วย การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การ

กระตุน้ทางปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  นัยณ์ปพร ปะทิ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักการศกึษา

กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย การสร้าง

แรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความ

เป็นเอกัตถะบุคคล  
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   วรรณปกรณ์ สุดตะนา (2556, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการจัดการศกึษาของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การใช้อทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   ส าราญ รักษาสัตย์ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหารกับคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึง

การเป็นปัจเจกบุคคล การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ และการสร้างแรงบันดาลใจ  

   วุฒิศักดิ์ ชูช่ืน (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

อุบลราชธานี เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พลังอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา และการสร้าง

แรงบันดาลใจ  

   ยุวดี แก้วสอน (2558, บทคดัย่อ) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อคุณภาพผูเ้รียนตามมาตรฐานการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน ตามแนวคิดของ Bass and Avolio ได้แก่ การสร้างบารมอีย่างมอีุดมการณ์  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้การใชป้ัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   สุริยัน วะนา (2559, หนา้ 20) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง

ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 10-11) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา และการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

   Bass (1985) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย การพิจารณาเป็นรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา แรงจูงใจในการสร้าง

แรงบันดาลใจ และอิทธิพลที่เงยีบสงบ 
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  Bennis & Nanus (1985) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ประกอบด้วย การพิจารณาเป็นรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา แรงจูงใจในการสร้าง

แรงบันดาลใจ และอิทธิพลที่เงยีบสงบ 

  Bass & Avolio (1994) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร  

ประกอบด้วย การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะหก์ าหนด

องค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 13 
 

ตาราง 13 สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              

 

 

องค์ประกอบ 

ของปัจจัยภาวะ 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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1. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15 100 * 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15 100 * 

3. การกระตุ้นทางปัญญา √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15 100 * 

4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15 100 * 

รวม 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4    

 

 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 4 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากบาง

องค์ประกอบมีความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ องค์ประกอบของปัจจัยที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (เพ็ญพร ทองค าสุก, 

2553) (ชวีิน อ่อนละออ, 2553) (ทองค า พิมพา, 2556) (ส าราญ รักษาสัตย์, 2556) 

(สุริยัน วะนา, 2559) (ทิพวรรณ มีบุญ, 2560) การเป็นผู้มบีารมี (วรรณภา จันทร์ศรี, 

2553) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรอืการสร้างบารม ี(สมมารถ สูรโรคา, 2553) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



106 

การใชอ้ิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (วรรณปกรณ์ สุดตะนา, 2556) การมอีิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ (นัยณ์ปพร ปะทิ, 2556) (Bass & Avolio, 1994) พลังอุดมการณ์ (วุฒิศักดิ์ ชูชื่น

, 2557) การสร้างบารมีอย่างมอีุดมการณ์ (ยุวดี แก้วสอน, 2558) อิทธิพลที่เงียบสงบ 

(Bass, 1985) และ (Bennis & Nanus, 1985) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 15 คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 กลุ่มที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวาม หมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การสร้างแรงบันดาลใจ (เพ็ญพร ทองค าสุก, 2553) (ชีวนิ อ่อนละออ, 

2553) (สมมารถ สูรโรคา, 2553) (ทองค า พิมพา, 2556) (นัยณ์ปพร ปะทิ, 2556) (วรรณ

ปกรณ์ สุดตะนา, 2556) (ส าราญ รักษาสัตย์, 2556) (วุฒิศักดิ์ ชูชื่น, 2557) (ยุวดี แก้ว

สอน, 2558) (สุริยัน วะนา, 2559) (ทิพวรรณ มีบุญ, 2560) (Bass & Avolio, 1994) 

การเป็นผู้สร้างแรงดลใจ (วรรณภา จันทร์ศรี, 2553) แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Bass, 1985) และ (Bennis & Nanus, 1985) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 15 คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 กลุ่มที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญา (เพ็ญพร ทองค าสุก, 2553) (ทองค า พิมพา, 

2556) (นัยณ์ปพร ปะทิ, 2556) (วรรณปกรณ์ สุดตะนา, 2556) (ส าราญ รักษาสัตย์, 

2556) (วุฒิศักดิ์ ชูช่ืน, 2557) (สุริยัน วะนา, 2559) (ทพิวรรณ มบีุญ, 2560) (Bass, 1985) 

(Bennis & Nanus, 1985) (Bass & Avolio, 1994) การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา (วรรณภา 

จันทร์ศรี, 2553) การกระตุ้นปัญญา (ชีวนิ ออ่นละออ, 2553) การกระตุน้การใชป้ัญญา 

(สมมารถ สูรโรคา, 2553) และ (ยุวดี แก้วสอน, 2558) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 15 คิดเป็น

ร้อยละ 100 

 กลุ่มที่ 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (เพ็ญพร ทองค าสุก, 2553) 

(ชีวนิ ออ่นละออ, 2553) (นัยณ์ปพร ปะทิ, 2556) การเป็นผู้สรา้งความสัมพันธ์กับผูต้าม

เป็นรายบุคคล (วรรณภา จันทร์ศรี, 2553) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (สมมารถ 

สูรโรคา, 2553) (ทองค า พิมพา, 2556) (วรรณปกรณ์ สุดตะนา, 2556) (วุฒิศักดิ์ ชูชื่น, 

2557) (ยุวดี แก้วสอน, 2558) (สุริยัน วะนา, 2559) (ทิพวรรณ มีบุญ, 2560) การค านงึถึง

การเป็นปัจเจกบุคคล (ส าราญ รักษาสัตย์, 2556) การพิจารณาเป็นรายบุคคล (Bass, 

1985) (Bennis & Nanus, 1985) และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลการพิจารณาเป็น

รายบุคคล (Bass & Avolio, 1994) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 15 คิดเป็นรอ้ยละ 100  
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 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้

ด้วยกัน พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 4 องค์ประกอบ โดยผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ใน

การคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึน้ไป และได้จัดเรยีงองค์ประกอบ

ตามอันดับของความถี่จากมากไปหาน้อย เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหาร ในกรอบแนวคิดของการวิจัย ซึ่งได้ 4 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

  องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

  องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 

  องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยน 

แปลงของผูบ้ริหาร เพื่อใช้ในการวิจัยดังภาพประกอบ 12 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 โมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหาร 

 

  2.3.3.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องปัจจัยภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหาร มีรายละเอียดดังนี้ 

   1) นยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

   ชีวิน อ่อนละออ (2553, หน้า 16) ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กล่าวว่า การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรอื

การท างานที่เป็นกระบวนการท างานให้อาจารย์และบุคลากรมีการยอมรับ การเน้นในสิ่งที่

ส าคัญต่อบรรยากาศในมหาวิทยาลัย การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่ยกย่องนับถือ

การสร้างแรงบันดาลใจ    

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร 
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ศรัทธาและไว้วางใจของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยซึ่งประกอบด้วยการสร้างวิสัยทัศน์  และ

การสรา้งบารมี 

   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, หนา้ 6) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชงิเทรา กล่าวว่า การเป็นผู้มบีารมี หมายถึง พฤติกรรม

ที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกเพื่อท าให้ บุคลากรมีความภาคภูมใิจ มคีวามศรัทธาและ

นับถือ มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ

เชื่อมั่นในตนเอง ก าหนดตนเอง ก าหนดแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงมีวสิัยทัศน ์มี

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นแบบอย่างที่ดีจน

บุคลากรยึดถือเป็นแบบอย่าง มีการบริหารงานได้เป็นที่ประทับใจ ก าหนดเป้าหมายใหม้ี

ความชัดเจนและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง 

   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 7-8) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานท าให้ครูเกิดการยอมรับใน

วิสัยทัศน ์มองเห็นทิศทางปฏิบัติเป็นแนวเดียวกันเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนด

เป้าหมายไว้รว่มกันได้รับการยกย่องให้เกียรติความเคารพนับถือจากครู และเป็นผู้

ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน และครองงาน  

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์และ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้บริหารที่สามารถสร้างความเช่ือม่ันให้แก่ผู้รว่มงานว่าจะประสบความส าเร็จได้ ได้แก่ 

การมวีิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน มีความเด็ดขาด มบีุคลิกน่าเกรงขาม น้ าเสียงทรงพลัง กล้าคิด 

กล้าตัดสินใจ กล้าท าและกล้ารับผิดชอบ สามารถสร้างความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับ

ของผู้รว่มงาน มคีวามมุมานะพยายาม มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

ประโยชน์สว่นตน และสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์  

   ส าราญ รักษาสัตย์ (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนมีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ชัดเจนในการ

ท างานและมีลักษณะเป็นมิตรใจดีและเป็นกันเอง ปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานโดยยึดหลักธรรมทาง

ศาสนาเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงานท าให้ผู้รว่มงานเชื่อฟังนับถือผูกพันเกิดความจงรัก ภักดี

อยากอุทิศตนท างานและยึดถือค่านิยมตามอย่างที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นและเร้าให้
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ผูร้่วมงานเกิดแรงจูงใจและเกิดความตอ้งการที่จะท าสิ่งใดๆ เพื่อใหง้านส าเร็จและการท าให้

ผูร้่วมงานรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มคีวามสามารถ และอยากปฏิบัติให้เป็นไปตามที่คาดหวัง  

   นัยณ์ปพร ปะทิ (2556, หน้า 6) กล่าวว่า การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีบุคลิกภาพที่ดแีสดง

ความเป็นมิตรกับผู้ร่วมงาน มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน มวีิสัยทัศน์ ก าหนด

เป้าประสงค์ขององค์กร สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผู้รว่มงานด้วยวิธีการที่เหมาะสม 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ มีน้ าใจ มีความคิดและการกระท าที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์

ร่วมกัน แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนว่แน ่

ในอุดมการณ์ เป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ ผูต้ามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงาน การแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 22) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผูเ้รียนในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีศีลธรรมและจรยิธรรม มวีิสัยทัศน์ 

ในการบริหารและมีเป้าหมายที่ชัดเจน ให้ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ และ

ค่านิยม และปฏิบัติงานเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ท าใหไ้ด้รับการยอมรับเชื่อมั่น ศรัทธา 

ไว้วางใจและยินดีให้ความร่วมมอืและปฏิบัติตาม 

   Bass (1985, p. 20 cited in Northouse, 2010, p. 176) กล่าวว่า การ 

มีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง ผู้น าที่แสดงรูปแบบกฎที่เข้มแข็งส าหรับผู้ตามท าให้ 

ผูต้ามตอ้งการเลียนแบบ ผู้น ามีมาตรฐานความประพฤติคุณธรรมและจรยิธรรมสูงและ

สามารถพึ่งพาได้ มีการให้วิสัยทัศนแ์ละภารกิจกับผูต้าม  

   Bass & Avolio (1994, อ้างถึงใน ส าราญ รักษาสัตย์, 2556, หนา้ 28) 

กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามเป็นคุณลักษณะพิเศษในตัวผูน้ าที่ท าให้ผูต้ามเกิดความ

จงรักภักดี นับถือ ศรัทธา ใหค้วามเคารพประทับใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาค ภูมใิจที่

อยู่ใกล้ชิด ผูน้ าจะต้องมีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มคีวามสามารถใน 

การบริหารอารมณ์และมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน 

ประพฤติตน ให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและกลุ่มผูน้ า แสดงความมั่นใจชว่ยสร้างความรู้สกึ
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เป็นหนึ่งเดียว กันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการจงึรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ว่า

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีศีลธรรมและจริยธรรม              

มีวสิัยทัศนใ์นการบริหารและมีเป้าหมายที่ชัดเจน ให้ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์              

ความเช่ือ และค่านิยม และปฏิบัติงานเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ท าใหไ้ด้รับการยอมรับ 

เชื่อมั่น ศรัทธา ไว้วางใจ และยินดีให้ความรว่มมอืและปฏิบัติตาม ซึ่งนยิามดังกล่าว

สามารถก าหนดตัวบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีศีลธรรมและ

จรยิธรรม 2) ผู้บริหารมีวสิัยทัศนใ์นการบริหารและมีเป้าหมายที่ชัดเจน 3) ผูบ้ริหารให้

ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยม และ 4) ผูบ้ริหารปฏิบัติงานเป็นที่ 

ยกย่อง เคารพนับถือ ท าให้ได้รับการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ไว้วางใจ และยินดีให้ความ

ร่วมมือและปฏิบัติตาม 

   2) นิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องการสร้างแรงบันดาลใจ  

   ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หน้า 16-17) ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กล่าวว่า 

การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงการจัดการ หรอื

การท างาน  ที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่น

ตน แต่อุทิศเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมาย มีความตัง้ใจแนว่แนใ่นการท างาน มกีารให้ก าลังใจผูร้่วมงาน มีการกระตุ้น

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน  ซึ่งประกอบด้วย การเน้นการปฏิบัติ  การ

สร้างความเชื่อมั่น การสร้างความเช่ือในจุดหมายของอุดมการณ ์และการสร้างความ

คาดหวังในความสามารถของผู้ตาม 

   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานใช้ค าพูดหรอืการโน้มน้าวจูงใจ กระตุ้นใหค้รู

เชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าทุกคนสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดเป้าหมาย

ได้ รวมทั้งทุ่มเทความพยายามในการท างานมากขึ้นและมองงานเป็นสิ่งท้าทายและมีคุณค่า

ตอ่ตนเอง  
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   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, หนา้ 6) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยน แปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา กล่าวว่า การเป็นผู้สร้างแรงดลใจ หมายถึง พฤติกรรม

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงความสามารถในการโน้มน้าวจติใจ กระตุ้น  จูงใจให้ผู้

ตามได้รับการตอบสนองตอ่ความตอ้งการ ความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และความ

ต้องการมิตรสัมพันธ์ โดยการสร้างความมั่นใจ ความเชื่อในเหตุผล และการสร้าง

ความส าเร็จให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์และ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจใหผู้ร้่วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงานโดยการเป็น

แบบอย่างที่ดแีก่ผู้รว่มงาน มีความตั้งใจแนว่แน ่อุทิศตัวเพื่อเป้าหมายการปฏิบัติงาน 

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานเห็นความส าคัญของจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงาน โดยการสร้างเจตคตใิน

ทางบวกต่อเป้าหมายการปฏิบัติงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชนส์่วนตนและเมื่อต้องพบกับ

อุปสรรค ผู้บริหารสามารถสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถแก้ไขปัญหาและก้าวสู่การ

พัฒนาองค์กรได้อย่างมั่นใจ 

  นัยณ์ปพร ปะทิ (2556, หน้า 6) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจูงใจผู้รว่มงานโดยการสร้างความท้าทายในเรื่องงาน กระตุ้น

การท างานเป็นทีมสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วกไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตนอุทิศตน

เพื่อกลุ่ม สนับสนุนให้ผูร้่วมงานมสี่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์ในการท างาน 

ให้ก าลังใจ กระตุ้นผูร้่วมงานใหต้ระหนักถึงสิ่งส าคัญหรอืเป้าหมาย รับฟังขอ้ คิดเห็นใช้

ค าพูดในทางบวก 

   ส าราญ รักษาสัตย์ (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ก าลังใจ เรง่เร้า 

และกระตุ้นให้ผูร้่วมงานเกิดความกระตือรอืร้นเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเท

ความพยายามมากเป็นพิเศษ และการพูดการกระท าที่ท าให้ผู้รว่มงานเกิดความเชื่อมั่นและ

ความภาคภูมใิจว่าพวกเขาสามารถปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ตลอดจน

การให้ผู้รว่มงานอาสาสมัครท างานและทดลองโครงการใหม่ๆ  
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   ยุวดี แก้วสอน (2558, หนา้ 5) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้าง

แรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ าสามารถกระตุน้

จติวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้นโดยการสร้างเจตคติ

ที่ดแีละการคิดในแง่บวก ผู้บริหารจะท าให้ผูต้ามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต สรา้ง

และสื่อความหวังที่ผู้บริหารต้องการอย่างชัดเจน แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแนว่แน่

ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์

และภารกิจขององค์การช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว    

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 21) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผูเ้รียนในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารองคก์รปกครองสว่น

ท้องถิ่นสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ครูผูดู้แลเด็ก สง่เสริมให้ครูผูดู้แลเด็กได้เห็น

ความส าคัญของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ส่งเสริมให้ครูผู้ดูแลเด็กมีความเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนเอง และสร้างความกระตอืรอืร้นให้ครูผู้ดูแลเด็กปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมายจนกระทั่งบรรลุวัตถุประสงค์ 

   Bass (1985, p. 20 cited in Northouse, 2010, p. 176) กล่าวว่า การ

สร้างแรงบันดาลใจหรือการสร้างแรงดลใจนั้น เป็นสิ่งที่กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความสนใจ 

มุ่งมั่น และเกิดความหวังจนกลายเป็นค าม่ันสัญญาในการปฏิบัติงานเพื่อให้การฏิบัติงาน

บรรลุและส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

   Bass & Avolio (1994, อ้างถึงใน ส าราญ รักษาสัตย์, 2556, หนา้ 30) 

กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นการให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างานโดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคตหิรอืการคิดในแงบ่วกและการกระตุ้นจติวิญญาณของทีม

ให้มชีีวติชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้นโดยการสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคิดใน

แง่บวก กระตุ้นทางปัญญาใหผู้ต้ามรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถจัดการกับปัญหาที่

ตนเองเผชิญได้  

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการสร้างแรงบันดาลใจ ว่าหมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครู ส่งเสริมให้ครูได้เห็นความส าคัญ

ของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ส่งเสริมให้ครูมคีวามเชื่อมั่นในความสามารถของ
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ตนเอง และสร้างความกระตือรอืร้นให้ครูปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจนกระทั่งบรรลุ

วัตถุประสงค์ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจ

ให้แก่ครู 2) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูได้เห็นความส าคัญของการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอน 3) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง และ 4) ผูบ้ริหาร

สร้างความกระตือรอืร้นให้ครูปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจนกระทั่งบรรลุ

วัตถุประสงค์ 

   3) นยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องการกระตุ้นทางปัญญา  

   ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หน้า 16-17) ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  

กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ

จัดการ หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้รว่มงานเห็นวิธีการ หรอืแนวทางใหมใ่น

การแก้ปัญหา มกีารพิจารณาปรับปรุงวธิีการท างาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความ

คิดเห็น มองเห็นปัญหาในแงมุ่มต่างๆ  มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้หลักเหตุผล การเน้นที่

การอยู่รอด การใชป้ระสบการณแ์ละการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, หนา้ 6-7) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยน แปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา กล่าวว่า การเป็นผู้กระตุ้นการใชส้ติปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกเพื่อเป็นกระบวนการกระตุน้บุคลากรให้เห็นว่า

วิธีการหรือแนวทางในการแก้ปัญหา โดยใช้สัญลักษณ์ จนิตนาการ และภาษาที่เข้าใจง่าย 

ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สรา้งความมั่นใจ และส่งเสริม

คุณค่าของผลสัมฤทธิ์ที่ตอ้งการเป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน 

มากขึ้นและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 

   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกระตุ้นครูใหต้ระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่

เกิดขึ้นในสถานศกึษามีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมเีหตุผลและส่งเสริมความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานที่น าไปสู่การคดิค้นและสร้างสิ่งประดษิฐ์ที่แปลกใหม่หรอืรูปแบบ

ความคิดใหม่จากเดิม 
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   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์และ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารที่พยายามสร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นใหผู้ร้่วมงานแสดงความคิดเห็น 

ตามทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละคน สง่เสริมให้คิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ วิเคราะห์

อย่างเป็นระบบเพื่อร่วมหาวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติร่วมกัน ท าให้ผู้ร่วมงานมกีารพัฒนา

ประสิทธิภาพของงานให้สูงขึน้ส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายที่องค์กร 

วางไว้ 

   ส าราญ รักษาสัตย์ (2556, หนา้ 8) กล่าว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักถึงปัญหาและส่งเสริม

ความสามารถในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงาน กระตุ้นให้ผูร้่วมงานเกิดความสงสัยใคร่รู้ 

มากขึ้น และพยายามหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมในปัญหาเก่าที่เกิดขึ้นและบอกใหผู้ร้่วมงาน

รู้วา่ปัญหาที่ทางโรงเรียนก าลังเผชิญอยู่คืออะไร บอกถึงจุดอ่อนที่ไม่สามารถพัฒนางาน

และพัฒนาโรงเรียน บอกแนวคิดหลักการและกระบวนการในการพัฒนาโรงเรียน พัฒนา 

การเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพของนักเรียน  

   นัยณ์ปพร ปะทิ (2556, หน้า 6) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษากระตุน้ผูร้่วมงานให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ตระหนักถึง

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ตัดสินใจโดยใช้

เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการ

ท างานและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ

ปัญหาและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้รว่มงาน  

   ยุวดี แก้วสอน (2558, หนา้ 5-6) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ใน

หน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหา

ข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารมกีารคิดและ 

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐานการเปลี่ยน

กรอบการมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่ๆ แบบใหม่ๆ มี

การจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม่ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ 

ของปัญหา มกีารให้ก าลังใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผูบ้ริหารมี 
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การกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้วา่ 

มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้บริหาร ผู้บริหารท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็น

สิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปญหาร่วมกัน โดยจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไขแมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้บริหารจะพิสูจน์ใหเ้ห็น

ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความรว่มมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ 

และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ 

ผูต้ามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 22) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผูเ้รียนในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นส่งเสรมิให้ครูผูดู้แลเด็กมีความใฝรู่้ สง่เสริมให้ครูผู้ดูแลเด็กเกิดความตระหนักและ

รับรู้ถึงปัญหาต่างๆ ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จูงใจให้ครูผู้ดูแลเด็กแสวงหาแนวทางแก้ไข

ปัญหาอย่างเป็นระบบ และส่งเสริมวิธีการแก้ปัญหาด้วยหลักการและเหตุผลที่หลากหลาย

อย่างสร้างสรรค์ 

   Bass (1985, p. 20 cited in Northouse, 2010, p. 176) กล่าวว่า  

การกระตุน้ทางปัญญาเป็นภาวะที่ผูน้ ากระตุ้นผูต้ามในการสรา้งสรรคน์วัตกรรมและ 

การเปลี่ยนแปลงความเชื่อและคา่นิยมดีเท่ากับผูน้ าและองค์การ สนับสนุนผู้ตามที่พยายาม

หาวิธีการใหม่และพัฒนาวิธีสร้างนวัตกรรมของความสัมพันธ์กับปัญหา/ประเด็นองค์การ 

ส่งเสริมผู้ตามที่จะคิดสิ่งใหม่และมีส่วนรว่มในการแก้ไขปัญหาอย่างระมัดระวัง  

   Bass & Avolio (1994, อ้างถึงใน ส าราญ รักษาสัตย์, 2556, หนา้ 30) 

กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นการกระตุ้นความพยายามของผู้ตามเพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค์ เพิ่มการตระหนักรู้ในเรื่องปัญหากระตุ้นให้มกีารตั้งขอ้สมมุต ิฐานเปลี่ยน

กรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน มีการให้

ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ  ท าให้ผูต้ามรูส้ึกว่าปัญหาที่

เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน การกระตุ้นทางปัญญา 

เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและ

แก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  
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  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการกระตุ้นทางปัญญา วา่หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารโรงเรยีนส่งเสริมให้ครูมคีวามใฝรู่้ ส่งเสริมให้ครูเกิดความตระหนักและรับรู้

ถึงปัญหาต่างๆ ในโรงเรยีน จูงใจใหค้รูแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ และ

ส่งเสริมวิธีการแก้ปัญหาด้วยหลักการและเหตุผลที่หลากหลายอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งนิยาม

ดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูมีความใฝรู่้ 2) ผูบ้ริหาร

ส่งเสริมให้ครูเกิดความตระหนักและรับรู้ถึงปัญหาต่างๆ ในโรงเรียน 3) ผูบ้ริหารจูงใจให้ครู

แสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ และ 4) ผู้บริหารส่งเสริมวิธีการแก้ปัญหาดว้ย

หลักการและเหตุผลที่หลากหลายอย่างสร้างสรรค์ 

   4) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องการค านึงถึงปัจเจกบุคคล        

   ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หน้า 16-17) ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กล่าวว่า 

การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงให้เห็นในการจัดการ 

หรอืการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้รว่มงานเป็น

รายบุคคล การให้ค าปรึกษาและหาแนวทางผู้รว่มงาน การให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจและ

สร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและจรงิใจต่อกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย การเน้นการ

พัฒนา  การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  

   วรรณภา จันทร์ศร ี(2553, หนา้ 7) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชงิเทรา กล่าวว่า การเป็นผู้สรา้งความสัมพันธ์กับผูต้าม

เป็นรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกที่จะเป็นกระบวนการ

วินจิฉัยและยกระดับความต้องการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

มุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นพี่เลี้ยงมีการตดิต่อกับบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความ

ต้องการของบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นพี่เลีย้งมีการตดิต่อกับบุคลากรเป็นรายบุคคล 

เอาใจใส่ในความต้องการของบุคคล กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

มั่นคง มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได้ 
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   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์และ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารที่มีการปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล เป็นผู้ให้การดูแล  

เอาใจใส่ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล สนใจ เข้าใจ และยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล 

เป็นผู้คอยสร้างบรรยากาศของการให้ สง่เสริมและผลักดันให้ผู้รว่มงานได้ปฏิบัติงานที่ 

แตล่ะคนสนใจและมีสว่นรับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่า

และมีความส าคัญ 

   ส าราญ รักษาสัตย์ (2556, หนา้ 7-8) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจก

บุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนยอมรับนับถือความเป็นบุคคลของผูร้่วมงานดูแล

เอาใจใส่ตอบสนองความตอ้งการของผู้รว่มงานแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล แสดงความช่ืนชมในความสามารถของผู้ร่วมงาน การให้ค าปรึกษาหารอื ส่งเสริม 

ให้ผู้รว่มงานได้พัฒนาตนเองและหาแนวทางพัฒนาผูร้่วมงาน การให้มีสว่นร่วมใน 

การตัดสินใจ เป็นพี่เลีย้งเพื่อฝกึฝนงานด้านการบริหารจัดการ การให้ขอ้มูลข่าวสาร  

การถ่ายทอดความรูต้่างๆ ใหม้อบหมายงานพิเศษแก่ผู้ร่วมงานตลอดจนให้ค าแนะน า  

การพูดคุยอย่างเป็นกันเองและสรา้งเสริมบรรยากาศของความอบอุ่นและคุ้นเคย  

   ยุวดี แก้วสอน (2558, หนา้ 6) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

หมายถึง ผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูบ้ริหารให้การดูแล 

เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าสามารถ

เป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแตล่ะคนเพื่อการพัฒนาผูต้าม ผู้บริหารจะเอาใจใส่ 

เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน 

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนีผู้้น ายังมีการปฏิบัติตอ่ 

ผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการสนับสนุนค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของ

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูน้ ามีการส่งเสริม

การสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็น 

การส่วนตัว ผูบ้ริหารสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล ผู้บริหารจะมีการฟังอย่างมี 

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูบ้ริหารจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอื

ในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่ง
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ใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้า

ในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

   ทิพวรรณ มีบุญ (2560, หน้า 22) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพผูเ้รียนในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นให้ความส าคัญกับครูผู้ดูแลเด็กเป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียม พัฒนาศักยภาพ

ครูผูดู้แลเด็กตามความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้ครูผูดู้แลเด็กมี

ส่วนรว่มในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล และเปิดโอกาสใหค้รูผูดู้แล

เด็กเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทาย 

   Bass (1985, p. 20 cited in Northouse, 2010, p. 176) กล่าวว่า  

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นตัวอย่างของผู้น าซึ่งสร้างสนับสนุนบรรยากาศในที่สนอง 

ต่อความตอ้งการสว่นบุคคลของผูต้าม ผู้น ามีบทบาทเป็นผู้ฝึกสอนและเป็นที่ปรึกษาขณะที่

การพยายามช่วยผูต้ามอย่างเต็มที่ในการท าให้เป็นจริง ผูน้ าอาจจะใช้คณะ/ผูแ้ทนช่วยเหลอื

ผูต้ามเติบโตตลอดจนเปลี่ยนแปลงบุคคล  

   Bass & Avolio (1994, อ้างถึงใน ส าราญ รักษาสัตย์, 2556, หนา้ 29) 

กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นการปฏิบัติตอ่บุคคลในฐานะเป็นปัจเจกชน การ 

เอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล มกีารตดิต่อ สื่อสาร

และการปฏิสัมพันธ์ที่ดีมีการแนะน าและมอบหมายมีการพัฒนาหรอืสนับสนุนในการท างาน

เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของสว่นตนและส่วนรวมและท าให้ผูต้ามรูส้ึกว่ามี

คุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา ผู้น าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการ

ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบหรอืไม่ 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการค านึงถึงปัจเจกบุคคลว่าหมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับครูเป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียม พัฒนาศักยภาพครูตาม

ความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้ครูมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน

ตามความสามารถของแต่ละบุคคล และเปิดโอกาสใหค้รูเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   ที่ท้าทาย ซึ่ง

นิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับครูเป็น

รายบุคคลอย่างเท่าเทียม 2) ผูบ้ริหารพัฒนาศักยภาพครูตามความสามารถและความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 3) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคล และ 4) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทาย  
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  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมตัวบ่งชีด้้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณใ์นโมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ดังตาราง 14 

ตาราง 14  นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหาร  

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมอีทิธิพลอย่าง

มอีุดมการณ์ 

การท่ีผู้บริหารประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีด ีมีศีลธรรมและ

จรยิธรรม มวีสิัยทัศน์ในการ

บริหารและมีเป้าหมายท่ีชัดเจน  

ให้ความส าคัญในเร่ืองอุดมการณ์ 

ความเชื่อ ค่านยิม และปฏบัิตงิาน

เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ท าให้

ได้รับการยอมรับเชื่อม่ัน ศรัทธา 

ไวว้างใจ และยนิดใีห้ความร่วมมอื

และปฏบัิตติาม 

1) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีด ี

มศีลีธรรมและจรยิธรรม          

2) ผู้บริหารมวีสิัยทัศน์ในการบริหารและ

มเีป้าหมายท่ีชัดเจน  

3) ผู้บริหารให้ความส าคญัในเร่ือง

อุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านยิม  

4) ผู้บริหารปฏบัิตงิานเป็นท่ียกย่อง 

เคารพนับถือ ท าให้ได้รับการยอมรับ 

เชื่อม่ัน ศรัทธา ไวว้างใจ และยินดีให้

ความร่วมมอืและปฏิบัตติาม 

การสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

การท่ีผู้บริหารสร้างความมั่นใจใน

การปฏบัิตงิานให้แก่ครู สง่เสริมให้

ครไูด้เห็นความส าคญัของการจดั

กิจกรรมการเรียนการสอน 

ส่งเสริมให้ครูมคีวามเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนเอง และ

สร้างความกระตือรือร้นให้ครู

ปฏบัิตงิานตามท่ีได้รับมอบหมาย

จนกระท่ังบรรลุวัตถุประสงค์  

1) ผู้บริหารสร้างความมั่นใจในการ

ปฏบัิตงิานให้แก่ครู  

2) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้เห็น

ความส าคัญของการจัดกจิกรรม 

การเรียนการสอน  

3) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมคีวามเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนเอง  

4) ผู้บริหารสร้างความกระตือรือร้นให้ครู

ปฏบัิตงิานตามท่ีได้รับมอบหมาย

จนกระท่ังบรรลุวัตถุประสงค์ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การกระตุน้ 

ทางปัญญา 

การท่ีผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมี

ความใฝ่รู้ ส่งเสริมให้ครูเกิดความ

ตระหนักและรับรู้ถึงปัญหาต่างๆ 

ในโรงเรียน จูงใจให้ครูแสวงหา

แนวทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็น

ระบบ และส่งเสริมวธีิการ

แก้ปัญหาด้วยหลักการและเหตุผล

ท่ีหลากหลายอยา่งสร้างสรรค ์

 

1) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมคีวามใฝ่รู้  

2) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเกิดความ

ตระหนักและรับรู้ถึงปัญหาต่างๆ ใน

โรงเรียน 

3) ผู้บริหารจูงใจใหค้รูแสวงหาแนวทาง 

แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ  

4) ผู้บริหารส่งเสริมวธีิการแก้ปัญหาด้วย

หลักการและเหตุผลท่ีหลากหลายอยา่ง

สร้างสรรค์ 

การค านึงถงึปัจเจก

บุคคล 

การท่ีผู้บริหารให้ความส าคัญกบั   

ครูเป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียม 

พัฒนาศักยภาพครตูามความ 

สามารถและความแตกตา่ง

ระหว่างบุคคล  สง่เสริมให้ครูมี

ส่วนร่วมในการปฏบัิตงิานตาม

ความสามารถของแตล่ะบุคคล

และเปิดโอกาสใหค้รูเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ  ท่ีท้าทาย 

1) ผู้บริหาร ให้ความส าคัญกับครูเป็น

รายบุคคลอย่างเท่าเทียม  

2) ผู้บริหารพัฒนาศักยภาพครตูามความ 

สามารถและความแตกตา่งระหวา่งบุคคล  

3) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนร่วมใน

การปฏบัิตงิานตามความสามารถของแต่

ละบุคคล 

4) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ  ท่ีท้าทาย 
 

 

 2.3.4 วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

  2.3.4.1 ความหมายของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 11) กล่าวว่า วสิัยทัศน พันธกิจ 

ยุทธศาสตร หมายถึง เปาหมาย วิธีการและแนวทางด าเนินงานที่เกี่ยวของกับการจัด

การศกึษา โดยบุคลากรทุกฝายรวมกันก าหนดและยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน    

   ธันยพร บุญรักษา (2553, หนา้ 6) กล่าวว่า พันธกิจและวสิัยทัศน

หมายถึง การที่ผูบริหารโรงเรียนและครู รวมกันก าหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยาง 

กระชับและชัดเจน การก าหนดพันธกิจที่สอดคลองกับ วิสัยทัศน การมีสวนรวมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ การประเมินผลการด าเนินงานตามพันธกิจและวิสัยทัศนของ

ครูและผเูกี่ยวของและน าผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน 
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   วรรณะ บุษบา (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า วสิัยทัศนองคกร หมายถึง การ

ก าหนดทิศทางหรอืการ คาดคะเนสภาพการณในอนาคตขององคกร  

   รุสนานี ยาโม (2555, หนา้ 25) กล่าวว่า วิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์  หมายถึง 

การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีสว่นร่วมของทุกฝา่ยมี

การประชาสัมพันธ์ใหทุ้กฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบและมีการประเมินให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, หน้า 11) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน ์

เป้าหมาย และพันธกิจการเรียนรู ้หมายถึง ผูบ้ริหารและผูม้ีสว่นได้เสียร่วมกันก าหนด 

วิสัยทัศน ์เป้าหมาย และพันธกิจ การเรียนรู้ 

   ทองค า พิมพา (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการมองเห็นภาพ ก าหนดเป้าหมาย แนวนโยบายในการวางแผนพัฒนาให้

องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ โดยภาพนั้นต้องมีความเป็นไปได้ และมี

เป้าหมายชัดเจนตามวิสัยทัศนข์องสถานศกึษา 

   ลออง วัจนะสาริกากุล (2557, หน้า 13) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์พันธกิจ และ

ยุทธศาสตรอ์งค์การ หมายถึง การระบุเป้าหมาย ทิศทางของสถานศกึษา ซึ่งแสดงความ

แตกต่างจากสถานศกึษาอื่น ขอ้ความพันธกิจจะระบุขอบเขตการปฏิบัติการของ

สถานศกึษา การก าหนดพันธกิจขอบเขตของงานในสถานศกึษาเพื่อเป็นภาพรวม และ

ส่งผลตอ่การด าเนินงานของสถานศกึษาแต่ละแห่ง น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

   Bennett & O’Brien (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 45-

46) กล่าวว่า กลยุทธ์หรอืวิสัยทัศน์องค์การและสมาชิกต้องมีวสิัยทัศนเ์กี่ยวกับว่า พวกเขา

ต้องการไปจุดใด เพื่อที่จะคาดหมายได้ว่า พวกเขาจ าเป็นต้องเรียนรู้อะไรบ้าง 

เพื่อไปให้ถึงจุดหมายนั้น พวกเขาต้องพัฒนากลยุทธ์กว้างๆ ไปให้ถึงเป้าหมาย เพื่อที่จะรู้ว่า

การเรียนรูข้องพวกเขาสามารถผลักดันองค์การไปสู่วิสัยทัศนข์องพวกเขา นอกจากนี้ 

ถ้าองค์การแหง่การเรียนรู้มีความสมบูรณ์ต่อหมู่คณะแล้ว วิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ก็จะต้อง

สนับสนุนและส่งเสริมองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

   Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 

45) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์(Vision) องค์การแหง่การเรียนรู้ต้องมีการสร้างวิสัยทัศนเ์ป็น 

ฉันทามตขิององค์การและสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจเพื่อเป็น

แรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุง่สูเ่ป้าหมายอย่างมเีจตจ านง การก าหนดผูกพันบนพื้นฐาน

ของค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อที่คล้ายคลึงกันส่งผลให้มีการท างานร่วมกัน 
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   Kaiser (2000, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 48) กล่าวว่า 

พันธกิจและยุทธศาสตร ์หมายถึง เป้าหมายที่องค์การตั้งใจปฏิบัติงานใหส้ าเร็จเกินกว่าที่

วัตถุประสงค์ขององค์การได้ก าหนดไว้ในองค์การแห่งการเรียนรู้   

  ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า วิสัยทัศน์และพันธกิจ หมายถึง การที่ผูบริหารโรงเรียน

และครูรวมกันก าหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยางกระชับเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน  

มกีารก าหนดพันธกิจที่สอดคลองกับวิสัยทัศน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีสวนรวมใน

การก าหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ มกีารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์และพันธกิจให้

บุคลากรและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องได้รับรู้และเข้าใจอย่างทั่วถึง มีการปฏิบัติงานตรงตาม

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจอย่างเหมาะสม มีการติดตามผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติ

ราชการอย่างสม่ าเสมอ มีการประเมินผลตามเกณฑ์มาตรฐานที่ถูกต้องเหมาะสม และ 

น าผลการประเมินมาเปนแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน  

   2.3.4.2 ความส าคัญของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   Senge (1990, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 22) ไดเสนอ

แนวทางในการสรางองคกรแหงการเรียนรู้ว่า การท าใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการ

สรางวิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคกร โดยทุกคนทุมเทผนึกแรงกายแรงใจกระท าให

เกิดขึ้นเพื่อมุงไปสูความปรารถนารวมกันทั่วทั้งองคกรและสมาชกิทุกคนในองคกรไดรับ

การพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิด

การรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง และความ กาวหนาตอไป

ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคกร เมือ่ทุกคนมวีิสัยทัศนรวมกัน แลวจะตองมี

การสื่อใหรับรูในทุกระดับตั้งแตระดับสูงถึงระดับลาง วาองคกรมีวสิัยทัศน์อยางไร  

เปาหมายอะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของทุกคนในองคกรเพื่อใหบรรลุเปา

หมายขององคกร หลักในการสรางวิสัยทัศนรวมกันมีองคประกอบพืน้ฐานส าคัญ  คือ  

กระตนุใหแตละคนมีวิสัยทัศนโดยสรางบรรยากาศที่กระตุนใหเกิดการสรางสรรควิสัยทัศน

ของตนเอง พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร สรางทัศนคติต

อวิสัยทัศนในระดับความผูกพันมากที่สุด เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมกีาร

ควบคุม สามารถสรางไดโดยใชการติดตอสื่อสารและท าใหวิสัยทัศนที่เกิดรวมกันมีทิศทาง

ไปสูจุดมงุหมายที่เห็นไดชัดเจนและจับตองได สอดคล้องกับ Marquardt & Reynolds 

(1994, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 57) กลาววา องคกรแหงการ เรียนรูจะต

องมวีิสัยทัศนที่เปนฉันทามติขององคกรและสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งรวมถึง
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พันธกิจ เพื่อเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน มุงสูเปาหมายอยางมเีจตจ านง การก าหนด

วิสัยทัศนจะผูกพันบนพืน้ฐานของคานิยม ความคิด ความเชื่อที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการ

ท างานรวมกัน และ Kaiser (2000, อ้างถึงใน ดรุณี โกเมนเอก, 2553, หนา้ 57) กล่าวว่า 

แบบแผนการเปนองคกรแหงการเรียนรู กรณีศกึษารูปแบบของการเรยีนรูในองคกร พบวา 

พันธกิจและยุทธศาสตร และความคิดสรางสรรคถือวาเปนสิ่งที่มอีิทธิพลตอรูปแบบการ

เรียนรูอยางยิ่ง ความคิดสรางสรรคเปนสวนส าคัญในการที่ท าใหรูปแบบมีความสมบูรณ

และมีความส าคัญตอการเรียนรูจากประสบการณ การเรียนรูเปนทีม การเผยแพรการ

เรียนรูและนวัตกรรม ส าหรับอิทธิพลของนวัตกรรมถูกลดบทบาทลงอยางชาๆ เมื่อการ

ด าเนนิงานดานการจัดการโครงสรางระบบ คานิยมและแรงจูงใจที่เพิ่มเขามา มีบทบาท

มากขึ้นในการเรียนรูขององคกร ความคิดสรางสรรคมีบทบาทที่ส าคัญส าหรับการเรียนรูเป

นทีม บทบาทส าคัญรองลงมา คือ การเรียนรูจากประสบการณ ความคิดสรางสรรค

หมายถึง การรับรูและการเขาใจความสามารถขององคกร เมื่อมีการรับรูและท าความ

เข้าใจแลวในล าดับตอไป คือ การเผยแพรใหเขาใจและสามารถอธิบายไดถึงขอมูลนั้นๆ เพื่อ

ใชในการก าหนดความรพูืน้ฐานขององคกร ซึ่งการกระท านีต้องเปนการกระท าที่เปนประโย

ชนตอองคกร มีการแสดงความคิดเห็นตอกันและองคกรสามารถน าไปพัฒนาและปฏิบัติให

บรรลุเปาหมายขององคกรนั้น ในแตละรูปแบบการเรียนรูบทบาทส าคัญในการสรางสรรค

ความคิด กระตุนใหเห็นว่ายุทธศาสตรของแตละองคกรลวนมีความส าคัญตอการพัฒนา

และการเรียนรูองคกรทั้งสิน้  

  2.3.4.3 องค์ประกอบของวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึง

ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ ไว้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 154) กล่าวว่า วิสัยทัศน ์พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร ์ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ การจัดสรร

งบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวก การด าเนินงานตามพันธกิจและยุทธศาสตร์     

การตดิตามและประเมินผล และการปรับปรุงแก้ไข 

   ธันยพร บุญรักษา (2553, บทคัดย่อ) กล่าวว่า พันธกิจและวิสัยทัศน์

ประกอบด้วย การที่ผูบ้ริหารโรงเรยีนและครูร่วมกันก าหนดวิสัยทัศนข์องโรงเรียนไว้อย่าง

กระชับและชัดเจน การก าหนดพันธกิจที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์การมีสว่นรว่มในการ
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ก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ การประเมินผลการด าเนินงานตามพันธกิจและวิสัยทัศนข์อง

ครูและผูเ้กี่ยวข้อง และน าผลการประเมินมาเป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน 

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, หนา้ 126) กล่าวว่า กลยุทธ์ วิสัยทัศน ์

พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ การ

จัดสรรงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวก การด าเนินงานตามพันธกิจและยุทธศาสตร ์

การตดิตามและประเมินผล และการปรับปรุงแก้ไข  

   รุสนานี ยาโม (2555, หนา้ 25) กล่าวว่า วสิัยทัศน์และกลยุทธ์  หมายถึง  

การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่ เป้าหมายที่เกิดจากการมีสว่นร่วมของทุกฝ่าย   

มีการประชาสัมพันธ์ใหทุ้กฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบ และมีการประเมินให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 12) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ ประกอบด้วย การ

สร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน ์และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559, หนา้ 13) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 

การสรา้งวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วสิัยทัศน ์และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   กรรณิกา เรดมอนด์ (2559, หนา้ 8) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ ประกอบด้วย 

การสรา้งวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน ์และการสร้างแรงบันดาลใจ 

   วัชรพีรรณ  จันทร์หอม (2560, บทคัดย่อ) กล่าววา่ วสิัยทัศน ์

ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน ์การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   Braun (1991, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 28) กล่าวว่า 

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วสิัยทัศน ์และการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์

   Quigley (1995, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 7-8)            

กล่าวว่า วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย ค่านิยมหรอืเป้าหมายร่วม ภารกิจ และเป้าหมาย   

   Rock (2009, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559, หนา้ 58) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศน ์ประกอบด้วย การมวีิสัยทัศน ์การก าหนดแผนที่ การเรียนรู้ ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงการเป็นที่ปรึกษา การน า ค่านิยม สร้างแรงบันดาลใจ การสร้างวิสัยทัศน ์

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการเป็นแบบอย่างที่ดี 

   Posner (2010, อ้างถึงใน กรรณกิา เรดมอนด์, 2559, หนา้ 58) กล่าวว่า 

การมวีิสัยทัศน ์ประกอบด้วย สร้างแรงบันดาลใจ การสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดภาพอนาคต 

และสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผล 
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   Kennedy (2011, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559, หนา้ 58) กล่าว

ว่า การมีวสิัยทัศน ์ประกอบด้วย กระตุน้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง สื่อสารทิศทางอย่าง

ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจ สร้างความกระตอืรอืร้น และความมุ่งมั่นใหเ้กิดกับผูอ้ื่น  

   Toastmaster (2013, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559, หนา้ 58) 

กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน ์ความสามารถสื่อสารวิสัยทัศน ์

ความสามารถแสดงวสิัยทัศน์ และความสามารถรวมพลัง 

   Reimer (2013, อ้างถึงใน กรรณกิา เรดมอนด์, 2559, หนา้ 58) กล่าวว่า

การมวีิสัยทัศน ์ประกอบด้วย สร้างภาพจนิตนาการ สร้างวิสัยทัศน์ มีความมั่นใจ สร้าง

แรงจูงใจ การมีสว่นร่วม และสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 15 

ตาราง 15 สังเคราะห์องค์ประกอบวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              

 

 

 

องค์ประกอบ 
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ปัจ
จัย

ที่ม
ุ่งศึ

กษ
า 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร์ 

               14 93.33 * 

2. การจัดสรรงบประมาณและสิ่ง

อ านวยความสะดวก 

               2 13.33  

3. การด าเนินงานตามพันธกิจและ

ยุทธศาสตร์ 

               9 60 * 

4. การติดตามและประเมินผล                6 40 * 

5. การปรับปรุงแก้ไข                3 20  

6. การมีส่วนร่วมในการก าหนด

วิสัยทัศน์และพันธกิจ 

               2 13.33  

7. ประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝา่ยที่

เก่ียวขอ้งทราบ 

               10 66.66 * 

ตาราง 15 (ต่อ) 
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                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              

 

 

 

องค์ประกอบ 

ของปัจจัยวิสัยทัศน์และ 

พันธกิจ 1. 
ดรุ
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ุญ
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สรุ
ปค
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ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่ม
ุ่งศึ

กษ
า 

8. การสร้างแรงบันดาลใจ                5 33.33  

9. คา่นิยมหรือเปา้หมายร่วม                2 13.33  

10. การมีวิสัยทัศน์                1 6.66  

11. การก าหนดแผนที่                2 13.33  

12. การเรียนรู้                1 6.66  

13. การน า                1 6.66  

14. การเป็นแบบอย่างท่ีดี                1 6.66  

15. สร้างความกระตือรือร้น                1 6.66  

16. ความมุ่งม่ันให้เกิดกับผู้อื่น                1 6.66  

17. ความสามารถแสดงวิสัยทัศน ์                1 6.66  

18. ความสามารถรวมพลัง                1 6.66  

19. การสร้างภาพจินตนาการ                1 6.66  

20. มีความม่ันใจ                1 6.66  

21. สร้างความเขา้ใจร่วมกัน                1 6.66  

รวม 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 11 4 5 4 6    

 

 จากตาราง 15 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ พบว่า            

มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 21 องค์ประกอบ แตเ่นื่องจากบางองค์ประกอบมี

ความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ องค์ประกอบของปัจจัยที่ม 

ความหมายคล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ (ดรุณี 

โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกัน

ก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนไว้อย่างกระชับและชัดเจน (ธันยพร บุญรักษา, 2553)  

การวางเป้าหมายและการด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่เกิดจากการมีสว่นร่วมของทุกฝา่ย 

(รุสนานี ยาโม, 2555) การสรา้งวิสัยทัศน์ (ทองค า พิมพา, 2556) (ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 

2559) (กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) (วัชรพีรรณ  จันทร์หอม, 2560) (Braun, 1991,  
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อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) (Rock, 2009, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 

2559) (Posner, 2010, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) (Toastmaster, 2013, อ้างถึง

ใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) (Reimer, 2013, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) 

และ เป้าหมาย (Quigley, 1995, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) รวมเป็นความถี่

เท่ากับ 14 คิดเป็นรอ้ยละ 93.33 

 กลุ่มที่ 2 การเผยแพรว่ิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ องค์ประกอบของปัจจัยที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกัน มีดังนี้ มีการประชาสัมพันธ์ใหทุ้กฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบ (รุสนานี 

ยาโม, 2555) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์(ทองค า พิมพา, 2556) (ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559)            

(วัชรพีรรณ จันทร์หอม, 2560) (Braun, 1991, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) 

(Rock, 2009, อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) การสื่อสารวิสัยทัศน ์(กรรณิกา         

เรดมอนด์, 2559) สามารถสื่อสารได้อย่างมปีระสิทธิผล (Posner, 2010, อ้างถึงใน 

กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) สื่อสารทิศทางอย่างชัดเจน (Kennedy, 2011, อ้างถึงใน 

กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) และ ความสามารถสื่อสารวิสัยทัศน ์(Toastmaster, 2013, 

อ้างถึงใน กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 10 คิดเป็นรอ้ยละ 66.66 

 กลุ่มที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ องค์ประกอบของปัจจัยที่มี

ความหมายคล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การด าเนนิงานตามพันธกิจและยุทธศาสตร์ (ดรุณี โกเมน

เอก, 2553) (กัญญาภัค เฮงใจบุญ, 2555) น าผลการประเมินมาเป็นแนวทางในการพัฒนา

โรงเรียน (ธันยพร บุญรักษา, 2553) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์(ทองค า พิมพา, 2556) 

(ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) (วัชรพีรรณ  จันทร์หอม, 2560) (Braun, 1991, อ้างถึงใน 

ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) (Rock, 2009, อ้างถึงใน กรรณกิา เรดมอนด์, 2559) และ

ภารกิจ (Quigley, 1995, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559) รวมเป็นความถี่เท่ากับ  

9 คิดเป็นรอ้ยละ 60 

 กลุ่มที่ 4 การติดตามและประเมินผล องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การติดตามและประเมินผล (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค  

เฮงใจบุญ, 2555) การประเมินผลการด าเนินงานตามพันธกิจและวิสัยทัศนข์องครูและ

ผูเ้กี่ยวข้อง (ธันยพร บุญรักษา, 2553) มีการประเมินใหท้ันสมัยอยู่ตลอดเวลา (รุสนานี  

ยาโม, 2555) ยอมรับการเปลี่ยนแปลงการเป็นที่ปรึกษา (Rock, 2009, อ้างถึงใน กรรณิกา 

เรดมอนด์, 2559) และ กระตุ้นน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง (Kennedy, 2011, อ้างถึงใน 

กรรณิกา เรดมอนด์, 2559) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 40 
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  จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้า

ไว้ดว้ยกัน พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 4 องค์ประกอบ โดยผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ใน

การคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป และได้จัดเรยีงองค์ประกอบ

ตามอันดับของความถี่จากมากไปหาน้อย เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของวิสัยทัศนแ์ละ

พันธกิจ ในกรอบแนวคิดของการวจิัย ได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

  องค์ประกอบที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

  องค์ประกอบที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ  

  องค์ประกอบที่ 4 การตดิตามและประเมินผล  

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ เพื่อ

ใช้ในการวิจัยดังภาพประกอบ 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 โมเดลการวัดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

 

  2.3.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

   1) นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละ

พันธกิจ  

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 59) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน             

พันธกิจ และยุทธศาสตร หมายถึง กระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรที่เกี่ยวของในการ              

วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของสถานศกึษาเพื่อน ามา

ใชเปนขอมูลในการก าหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรใหเหมาะสมกับบริบทของ

การเผยแพร่วสิัยทัศน์และพันธกิจ 

การตดิตามและประเมนิผล 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

วิสัยทัศนแ์ละ

พันธกิจ 
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สถานศกึษา ซึง่วิสัยทัศนจะเปนขอความที่สั้น กระชับและชัดเจน กระตุนใหครูและบุคลากร

มุงอนาคต สวนพันธกิจและยุทธศาสตรเปนขอความที่ระบุเปาหมาย วิธีการและแนวทาง 

ด าเนนิงานที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาของสถานศกึษาที่มคีวามชัดเจน ครอบคลุม

สามารถน าไปสูการปฏิบัติไดและมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน  

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน ์หมายถึง

ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องสรา้งความฝันที่เป็นจรงิให้กับโรงเรียน มคีวามเป็นเลิศในอนาคต 

โดยต้องอาศัยทักษะ การเก็บรวบรวมข้อมูลของโรงเรียน จุดเด่น จุดด้อยของบุคลากรใน

โรงเรียน สถานที่ ทรัพยากร เวลา ให้มคีวามสอดคล้องกันประสานความรว่มมอืภายใน

โรงเรียนเพื่อช่วยระดมความคิดในการสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมา 

   กรรณิกา เรดมอนด์ (2559, หนา้ 10-11) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึง

ความสามารถในการสร้างภาพอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจน โดยการเก็บรวบรวม

ข้อมูลการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ และน ามาวิเคราะห์

สภาพการณ์ขององค์การเพื่อก าหนดภาพในอนาคตที่พึงประสงค์และชัดเจนให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559, หนา้ 38) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน ์

หมายถึง การรวบรวมข้อมูลความรู ้ความสามารถของผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร 

เพื่อก าหนดและสร้างภาพในอนาคต เป็นมวลความคิดค าพูด การกระท าหรอืโลกทัศนท์ี่

สมองของบุคคลรับรู้และถ่ายทอดออกไป การสรา้งวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างความฝันที่เป็น

จรงิหรือเป็นการสร้างพิมพ์เขียว ขององค์กรที่มคีวามเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสร้างภาพ 

อนาคตที่ผู้น าปรารถนาจะใหอ้งค์กรของตนเป็นอย่างนั้น การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะต้อง

ศกึษาองค์กรอย่างลกึซึง้ มีข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล สถานที่ 

ทรัพยากรและเวลา วสิัยทัศน์ที่สรา้งจ าเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ

ด าเนินงานภายใต้เงื่อนไขของความเป็นไปได้และปฏิบัติได้จริง 

   Braun (1991, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 36) กล่าวว่า 

การสรา้งวิสัยทัศน ์เป็นการสร้างความฝันที่เป็นจรงิหรือเป็นการสรา้งพิมพ์เขียวขององค์กร

ที่มคีวามเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสรา้งภาพอนาคตที่ผูน้ าปรารถนาจะให้องค์กรของตน

เป็นอย่างนัน้ การสร้างวิสัยทัศนน์ั้นจะต้องศกึษาองค์กรอย่างลกึซึง้ มีขอ้มูลที่ชัดเจน
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เกี่ยวกับจุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร และเวลา วสิัยทัศนท์ี่สร้าง

จ าเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์ คือ  

การให้มสี่วนรว่ม 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจว่า

หมายถึง ผูบ้ริหารและครูมีสวนรวมในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรค 

ในการด าเนินงานของโรงเรียน มกีารก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจได้เหมาะสมกับบริบท

ของโรงเรียน น าฐานข้อมูลมาก าหนดเป็นวิสัยทัศนและพันธกิจ เป็นข้อความที่ระบุ

เป้าหมาย วิธีการ และแนวทางทีก่ระชับและชัดเจน กระตุ้นใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์ และ

ด าเนนิงานภายใต้เงื่อนไขของความเป็นไปได้และปฏิบัติได้จริง ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถ

ก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี ้1) ผูบ้ริหารและครูมีสวนรวมในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรคในการด าเนินงานของโรงเรียน 2) มีการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจได้

เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 3) น าฐานขอ้มูลมาก าหนดเป็นวิสัยทัศนและพันธกิจ  

4) เป็นข้อความที่ระบุเป้าหมาย วิธีการ และแนวทางที่กระชับและชัดเจน 5) กระตุ้นให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ และ 6) ด าเนนิงานภายใต้เงื่อนไขของความเป็นไปได้และปฏิบัติได้จริง  

   2) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการเผยแพร่วสิัยทัศน์และ

พันธกิจ  

   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์หมายถึง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถสื่อให้คณะครูได้มคีวามเข้าใจในวิสัยทัศนข์องตนเองได้อย่าง

ชัดเจน ก่อให้เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุ

วิสัยทัศนน์ั้น โดยการใชค้ าพูด สัญลักษณ์ การกระท า และการใหร้างวัล 

   กรรณิกา เรดมอนด์ (2559, หนา้ 10-11) กล่าวว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึง

ความสามารถในการสื่อสารให้ผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจนเกิดการ

ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศนร์วมถึงการโน้มนา้วจูงใจหรือ

กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์และยอมรับในวิสัยทัศนว์่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายร่วมกันได้โดยเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับองค์การ 

   ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559, หนา้ 39) กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน ์

สามารถกระท าได้โดยการกล่าวปราศรัย การพูด การพบปะ สังสรรค์ การบันทึก จดหมาย

แจ้งข่าว การอุปมา ค าขวัญ ป้ายประกาศ เล่าเรื่องและพิธีการตา่งๆ ซึ่งเน้นให้เห็นถึง
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ความส าคัญในวิสัยทัศน์ของตนทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรหรือสมาชิกในองค์กรได้รับทราบและ 

น าเอาวสิัยทัศน์ไปปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

   Braun (1991, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 38-39) 

กล่าวถึง การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์ว่า เมื่อสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้วจ าเป็นต้องบรรยาย 

อธิบายและท าให้สมาชิกขององค์กรได้รับรู้ เข้าใจ และมองเห็นความเป็นไปได้ ผูน้ าจะต้อง

เผยแพร่วสิัยทัศนท์ี่สร้างขึ้น นั่นคอื เปลี่ยนแปลงสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็น

วิสัยทัศนร์วม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน ์คือ การให้สมาชิกขององค์กรเข้าใจ

และยอมรับวิสัยทัศนท์ี่สร้างขึน้ ผู้น าจะต้องมีอทิธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ

ค่านิยมของสมาชิก 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการเผยแพร่วสิัยทัศน์และพันธกิจว่า

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารให้ครูและผู้มสี่วนเกี่ยวข้องเขา้ใจถึง

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจได้อย่างชัดเจน มกีารโน้มนา้วจูงใจให้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องเกิดการ

ยอมรับในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ กระตุน้ให้ครูและผูม้ีส่วนเกี่ยวเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้

บรรลุตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ มกีารเผยแพร่วสิัยทัศน์และพันธกิจที่หลากหลาย เชน่  

การใชค้ าพูด สัญลักษณ์ ค าขวัญ ป้ายประกาศ การเล่าเรื่องและพิธีการต่างๆ เพื่อเน้นให้

เห็นถึงความส าคัญในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และ มกีารเผยแพรว่ิสัยทัศน์และพันธกิจอย่าง

ต่อเนื่อง ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี ้1) ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

สื่อสารให้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องเข้าใจถึงวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างชัดเจน 2) ผูบ้ริหาร

โรงเรียนโน้มนา้วจูงใจใหค้รูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเกิดการยอมรับในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

3) ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตาม

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารเผยแพร่วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจที่หลากหลาย 

เชน่ การใช้ค าพูด สัญลักษณ์ ค าขวัญ ป้ายประกาศ การเล่าเรื่องและพิธีการต่างๆ เพื่อเนน้

ให้เห็นถึงความส าคัญในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ และ 5) มีการเผยแพร่วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจ

อย่างตอ่เนื่อง 

   3) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

และพันธกิจ  

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 59) กล่าวว่า การด าเนินงานตามพันธกิจ

และยุทธศาสตร หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษาตามภาระงานที่

สถานศกึษาระบุไวในพันธกิจและยุทธศาสตร 
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   ทองค า พิมพา (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสามารถในการแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมาย โดยการ

ปฏิบัติที่แท้จริง โดยอาศัยความร่วมมอื ทุ่มเทก าลังกายความคิดและความพยายามของ

สมาชิกในโรงเรียน เพื่อท าใหว้ิสัยทัศนน์ั้นด าเนินไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559, หนา้ 42-43) กล่าวว่า การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์หมายถึง การเรียนรู ้และเข้าใจในงานและสิ่งที่สามารถก าหนด กรอบการท างาน

ที่จะน าไปสู่การปฏิบัติและใหน้โยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวาง และ

ชัดเจน แตใ่นเวลาเดียวกันน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ มองหาจุดอ่อนจุดเด่นของตนเอง 

ค้นหาความสามารถของตนเองในจุดเด่นหรือจุดแข็งน ามาคิดทบทวนและหาวิธีการให้เด่น

และเป็นประโยชน์ทางด้านการพัฒนาตนเอง ผู้น าจะต้องมวีิสัยทัศนแ์ละน าวิสัยทัศน์มา

ผลักดันให้เกิดผลสู่การปฏิบัติน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ วิสัยทัศน์จึงเป็นการช้ี

แนวทางการพัฒนาองค์กรและในท านองเดียวกันก็จะสะท้อนถึงผูน้ าด้วยจากวิสัยทัศนน์ีเ้อง 

   Braun (1991, อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว, 2559, หนา้ 39) กล่าวว่า 

การท าให้วิสัยทัศนบ์รรลุผลส าเร็จเป็นการรวมพลังเพื่อให้บรรลุภาพในอนาคตที่ปรารถนา 

ซึ่งเป็นการปรับปรุงองค์กรใหม้ีความเป็นเลิศ  

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการปฏิบัติตามวิสัยทัศนแ์ละ พันธกิจ 

ว่าหมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรยีนมีความสามารถในการแปลงวิสัยทัศนไ์ปสู่เป้าหมาย 

โดยการปฏิบัติที่แท้จริง ครูและบุคลากรในโรงเรียนมกีารปฏิบัติงานตามภาระงานที่ระบุไว

ในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ มีการร่วมมือในการปฏิบัติตามวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจอย่างเต็มใจ  

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจอย่างหลายหลาย และ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนด

ตัวบ่งชี ้ได้ดังนี ้1) ผูบ้ริหารโรงเรยีนมีความสามารถในการแปลงวิสัยทัศนไ์ปสู่เป้าหมาย 

โดยการปฏิบัติที่แท้จริง 2) ครูและบุคลากรในโรงเรยีนมีการปฏิบัติงานตามภาระงานที่ระบุ

ไวในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 3) ครูและบุคลากรในโรงเรียนร่วมมอืในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

และพันธกิจอย่างเต็มใจ 4) ครูและบุคลากรในโรงเรยีนมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูใ้นการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจอย่างหลายหลาย และ 5) ครูและบุคลากรในโรงเรียน

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



133 

   4) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการติดตามและ

ประเมินผล  

   กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา้ 28) กล่าวว่า การวัดและประเมินผล

การเรียนรูข้องผูเ้รียนต้องอยู่บนหลักการพืน้ฐานของการประเมินเพื่อพัฒนาผูเ้รียนและ 

เพื่อตัดสินผลการเรียน ในการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของผูเ้รียนใหป้ระสบผลส าเร็จนัน้ 

ผูเ้รียนจะต้องได้รับการพัฒนาและประเมินตามตัวชีว้ัดเพื่อให้บรรลุตามมาตรฐานการ

เรียนรู้ สะท้อนสมรรถนะส าคัญและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีนซึ่งเป็นเป้าหมาย

หลักในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ในทุกระดับ การวัดและประเมินผลการเรียนรู้เป็น

กระบวนการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนโดยใช้ผลการประเมินเป็นข้อมูลและสารสนเทศที่แสดง

พัฒนาการความก้าวหน้าและความส าเร็จทางการเรียนของผู้เรยีน ตลอดจนขอ้มูลที่เป็น

ประโยชน์ตอ่การส่งเสริมให้ผูเ้รียนเกิดการพัฒนาและเรียนรู้อย่างเต็มตามศักยภาพ การวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 1) การประเมนิระดับช้ันเรียน  

2) การประเมนิระดับสถานศกึษา 3) การประเมนิระดับเขตพื้นที่การศกึษา และ  

4) การประเมินระดับชาติ  

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 59) กล่าวว่า การตดิตามและประเมินผล 

หมายถึง กระบวนการก ากับดูแลและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษา

ตามภาระงานที่แตละคนไดรับมอบหมาย 

   ส านักวิชาการและมาตรฐาน (2553, หนา้ 30) กล่าวว่า การวัดและ

ประเมินผล เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล รอ่งรอยหลักฐานที่แสดงให้เห็นถึง

พัฒนาการความก้าวหน้าและความส าเร็จทางการเรียนของผู้เรยีนอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็น

ประโยชน์ตอ่การส่งเสริมให้ผูเ้รียนเกิดการพัฒนาและเรียนรู้อย่างเต็มตามศักยภาพ การวัด

และประเมินผลการเรียนรู้สามารถจัดใหม้ีขึ้นทั้งในระดับช้ันเรยีน ระดับสถานศกึษา ระดับ

เขตพื้นที่การศกึษา และระดับชาติ  

   สุจิตรา แซ่จิว (2557, หนา้ 8) กล่าวว่า การวัดและประเมินผล หมายถึง 

การศกึษาวิเคราะห์มาตรฐานและตัวชีว้ัดของหลักสูตรเพื่อก าหนดเกณฑก์ารประเมิน

ก าหนดภาระงานและชิน้งานที่แสดงถึงศักยภาพของผูเ้รียนโดยใช้กระบวนการสังเกต  

การบันทึก การสัมภาษณ์ และรวบรวมข้อมูลจากผลงานที่ผูเ้รียนปฏิบัติ ครูมีความ 

สามารถในการสร้างขอ้สอบที่ดแีละมีการให้คะแนนอย่างยุติธรรม  
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   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 16) กล่าวว่า การวัด ประเมนิผล 

และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน หมายถึง สถานศึกษามีการก าหนดระเบียบ

หลักเกณฑ์ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผล

การเรียน สถานศกึษาจัดท าคู่มอืการวัดผลประเมินผลการด าเนินการเทียบโอนผลการ

เรียนใหเ้ป็นไปตามประกาศหรอืแนวปฏิบัติของกระทรวงศึกษาธิการก าหนด ครูสร้าง

เครื่องมือประเมินผลการเรียนตามสภาพจริงของผู้เรยีน ครูน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางใน

การปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนและคุณภาพของผูเ้รียน 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หนา้ 19) กล่าวว่า การก ากับติดตามและ

การจัดให้มีการสะท้อนผลกระบวนการเรียนการสอน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เกี่ยวกับงานวิชาการ ได้แก่ การบริหารหลักสูตร 

การปรากฏกายใหเ้ห็นอยู่ทั่วไปในสถานศกึษา การก ากับติดตามการปฏิบัติงานของครู ใช้

เวลาส่วนใหญ่บริหารงานในสถานศกึษา พูดคุยกับนักเรียนและครู สังเกตครูเพื่อการ

พัฒนาวิชาการ ประเมินครู เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติการสอน ให้ค าชมและสะท้อนความ

คิดเห็นสู่นักเรียน ครู และชุมชนเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการตดิตามและประเมินผล 

ว่าหมายถึง การที่โรงเรยีนมีคณะท างานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

มีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการประเมนิโรงเรียนอย่างเป็นระบบ มกีระบวนการ

ก ากับดูแลและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในโรงเรียนตามภาระงานที่ได

รับมอบหมาย มีการวัดติดตามและประเมินผลตามสภาพจรงิ ใช้หลักเกณฑ์การวัดติดตาม

และประเมินผลตรงตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ และมีเทคนิคการติดตามและ

ประเมินผลอย่างหลากหลาย ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) โรงเรียน

มีคณะท างานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่

เกี่ยวข้องกับการประเมินโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 3) มีกระบวนการก ากับดูแลและประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในโรงเรียนตามภาระงานที่ไดรับมอบหมาย 4) มีการ

วัดติดตามและประเมินผลตามสภาพจริง 5) ใช้หลักเกณฑก์ารวัดติดตามและประเมินผล

ตรงตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ และ 6) มีเทคนิคการตดิตามและประเมินผลอย่าง

หลากหลาย 
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ตาราง 16 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลการวัดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การก าหนด

วสิัยทัศน์และ

พันธกิจ 

ผู้บริหารและครูมีสวนรวมในการวิ

เคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและ

อุปสรรคในการด าเนินงานของ

โรงเรียน มีการก าหนดวสิัยทัศน์

และพันธกิจได้เหมาะสมกับบริบท

ของโรงเรียน น าฐานขอ้มูลมา

ก าหนดเป็นวสิัยทัศนและพันธกิจ 

เป็นขอ้ความท่ีระบุเป้าหมาย วิธีการ 

และแนวทางที่กระชับและชัดเจน 

กระตุน้ให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ 

และด าเนินงานภายใตเ้งื่อนไขของ

ความเป็นไปได้และปฏบัิตไิด้จริง  

1) ผู้บริหารและครูมีสวนรวมในการวิ

เคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและ

อุปสรรคในการด าเนินงานของโรงเรียน 

2) มกีารก าหนดวสิัยทัศน์และพันธกิจได้

เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 

3) น าฐานขอ้มูลมาก าหนดเป็นวสิัยทัศน

และพันธกิจ              

4) เป็นขอ้ความท่ีระบุเปา้หมาย วิธีการ 

และแนวทางที่กระชับและชัดเจน 

5) กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

6) ด าเนนิงานภายใต้เงื่อนไขของความ

เป็นไปได้และปฏบัิตไิด้จริง 

การเผยแพร่

วสิัยทัศน์และ

พันธกิจ 

การท่ีผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

สื่อสารให้ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

เข้าใจถึงวสิัยทัศน์และพันธกิจได้

อย่างชัดเจน มกีารโนม้นา้วจงูใจให้

ครูและผู้มีสว่นเกี่ยวข้องเกิดการ

ยอมรับในวสิัยทัศน์และพันธกิจ 

กระตุน้ให้ครูและผู้มีสว่นเกี่ยวเต็ม

ใจที่จะปฏบัิตงิานเพื่อให้บรรลุตาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจ มกีารเผยแพร่

วสิัยทัศน์และพันธกิจที่หลากหลาย 

เชน่ การใชค้ าพูด สัญลักษณ ์          

ค าขวัญ ป้ายประกาศ การเล่าเร่ือง

และพิธีการต่างๆ เพื่อเนน้ให้เห็นถึง

ความส าคัญในวสิัยทัศน์และพันธ

กิจ และ มกีารเผยแพร่วิสัยทัศน์

และพันธกิจอย่างตอ่เนื่อง 

1) ผู้บริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารให้ครู

และผู้มีสว่นเกี่ยวข้องเข้าใจถึงวิสัยทัศน์และ

พันธกิจได้อยา่งชัดเจน 

2) ผู้บริหารโรงเรียนโน้มน้าวจูงใจให้ครู

และผู้มีสว่นเกี่ยวข้องเกิดการยอมรับใน

วสิัยทัศน์และพันธกิจ 

3) ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ครูและผู้มี

ส่วนเกี่ยวเต็มใจที่จะปฏบัิตงิานเพื่อให้

บรรลุตามวสิัยทัศน์และพันธกิจ 

4) ผู้บริหารโรงเรียนมกีารเผยแพร่

วสิัยทัศน์และพันธกิจที่หลากหลาย เช่น 

การใช้ค าพูด สัญลักษณ์ ค าขวญั ป้าย

ประกาศ การเล่าเร่ืองและพธีิการต่างๆ 

เพื่อเนน้ให้เห็นถึงความส าคัญในวสิัยทัศน์

และพันธกิจ  

5) มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์และพันธกิจ

อย่างตอ่เนื่อง 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การปฏบัิตติาม

วสิัยทัศน์และ

พันธกิจ 

การท่ีผู้บริหารโรงเรียนมี

ความสามารถในการแปลงวสิัยทัศน์

ไปสู่เป้าหมายโดยการปฏบัิตท่ีิ

แท้จริง ครูและบุคลากรในโรงเรียน

มกีารปฏบัิตงิานตามภาระงานท่ี

ระบุไวในวสิัยทัศน์และพันธกิจ             

มกีารร่วมมอืในการปฏบัิตติาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจอย่างเต็มใจ  

มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการ

ปฏบัิตติามวสิัยทัศน์และพันธกิจ

อย่างหลายหลาย และปฏิบัตติาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ  

1) ผู้บริหารโรงเรียนมคีวามสามารถในการ

แปลงวสิัยทัศน์ไปสูเ่ป้าหมายโดยการ

ปฏบัิตท่ีิแท้จริง  

2) ครูและบุคลากรในโรงเรียนมกีาร

ปฏบัิตงิานตามภาระงานท่ีระบุไวใน

วสิัยทัศน์และพันธกิจ  

3) ครูและบุคลากรในโรงเรียนร่วมมอืใน

การปฏบัิตติามวสิัยทัศน์และพันธกิจอย่าง

เต็มใจ  

4) ครูและบุคลากรในโรงเรียนมกีาร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการปฏบัิตติาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจอย่างหลายหลาย  

5) ครูและบุคลากรในโรงเรียนปฏบัิตติาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

การติดตามและ

ประเมินผล 

การท่ีโรงเรียนมคีณะท างานตดิตาม

และประเมินผลการปฏบัิติงานท่ี

ชัดเจน มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ี

เกี่ยวข้องกับการประเมินโรงเรียน

อย่างเป็นระบบ มีกระบวนการ

ก ากับดูแลและประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานของครูและบุคลากรใน

โรงเรียนตามภาระงานที่ไดรับ

มอบหมาย มกีารวัดติดตามและ

ประเมินผลตามสภาพจรงิ ใช้

หลักเกณฑ์การวัดตดิตามและ

ประเมินผลตรงตามกฎหมาย 

ระเบียบ ข้อบังคับ และมเีทคนิคการ

ตดิตามและประเมินผลอย่าง

หลากหลาย 

1) โรงเรียนมคีณะท างานตดิตามและ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน  

2) มกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเกี่ยวข้องกับ

การประเมินโรงเรียนอยา่งเป็นระบบ  

3) มกีระบวนการก ากับดูแลและ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานของครูและ

บุคลากรในโรงเรียนตามภาระงานท่ีไดรับ

มอบหมาย  

4) มกีารวัดติดตามและประเมินผลตาม

สภาพจริง  

5) ใชห้ลักเกณฑ์การวัดตดิตามและ

ประเมินผลตรงตามกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับ  

6) มเีทคนิคการติดตามและประเมินผล

อย่างหลากหลาย 
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  2.3.5 บุคลากรและทมีงาน 

   2.3.5.1 ความหมายของบุคลากรและทีมงาน 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 12) กล่าวว่า ความสามารถของบุคคลและ

ทีมงาน หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวและทีมงาน ของบุคลากรในสถานศกึษา สามารถวัดได

จาก การมวีัตถุประสงครวมกัน ความสามารถในการแกปญหา ความรับผดิชอบ  ความใฝ

รูใฝเรียน 

   อมรา จ ารูญศริ ิ(2555, หน้า 13) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถ

ร่วมกันของครู หมายถึง การที่ครูในโรงเรียนมีความเชื่อร่วมกันในศักยภาพและ

ความสามารถของคณะครูและผู้บริหารสถานศกึษา วา่จะอุทิศทุ่มเทความพยายามของตน

อย่างเต็มที่ในการพัฒนาโรงเรียนในภาพรวม  ซึ่งความพยายามร่วมกันนีจ้ะเกิดผลกระทบ

เชงิบวกต่อผู้เรยีนในที่สุด   

   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลเพื่อรว่มท างานอย่างมีหลักการตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้ มีการวางแผนการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี 

มีเป้าหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน และการตัดสินใจรว่มกัน เพื่อให้สามารถ

ท างานได้บรรลุตามวัตถุระสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนด 

   Senge (1990, อ้างถึงใน วรรณะ บุษบา, 2553, หนา้ 15-16) กล่าวว่า 

การเรียนรรูวมกันเปนทีม เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากร เปนกลุมภายในองคกรโดย

อาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความฉลาดรอบรูของ

ทีม องคกรแหงการเรียนรูเกิดขึ้นไดเมื่อมีการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคกร 

สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆรวมกันโดยการสื่อสารขอมูลและแลกเปลี่ยน 

ประสบการณซึ่งกันและกัน 

   Bennett & O’Brien (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศิริ, 2555, หนา้ 47) 

กล่าวว่า การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน ข้อมูลสารสนเทศมคีวามส าคัญต่อบทบาท

หนา้ที่ไม่วา่จะเป็นการท างานเป็นรายบุคคลและเป็นทีมในองค์การแหง่การเรียนรู้ การ

แลกเปลี่ยนความรูจ้ะมีประโยชน์อย่างยิ่ง องค์การต่างๆ จะเจริญเติบโตได้เมื่อตัวบุคคล

หรอืทีมต่างแลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกันและกัน เมื่อบุคคลเห็นขอ้ผดิพลาดก็จะเป็นโอกาส         

ในการเรียนรู้และไม่ต าหนหิรอืกล่าวโทษกัน มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปราย

ปัญหาต่างๆ อย่างตรงไปตรงมา และท างานเพื่อแก้ไขปัญหาน้ันๆ 
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   Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน อมรา จ ารูญศริิ, 2555, หนา้ 

45) กล่าวว่า ทีมงานและเครอืข่ายองค์การแหง่การเรียนรู้ ต้องตระหนักถึงความรว่มมอื 

การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การสร้างแบบเครือข่ายเป็นการท างานที่มิใชเ่ป็นเพียงแค่

การแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง ระยะยาว และริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เพื่อสร้างการแข่งขันและการ

สร้างพลังรว่มกันอันจะท าให้องคก์ารอยู่รอดและเจริญเติบโต 

  ดังนัน้ จึงสรุปได้ว่า บุคลากรและทีมงาน หมายถึง การที่ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนมีความเชื่อร่วมกันในศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานของคณะครู 

และผูบ้ริหารโรงเรียน ว่าจะอุทิศทุ่มเทความพยายามของตนอย่างเต็มที่ในการพัฒนา

โรงเรียนให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

   2.3.5.2 ความส าคัญของบุคลากรและทีมงาน  

   ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 33-34) กล่าวว่า ปัจจุบันทั้งใน

องค์กรของรัฐและเอกชนให้การยอมรับและนิยมการบริหารงานโดยยึดหลักการท างาน

ร่วมกัน โดยการท างานเป็นกลุ่มเป็นทีมมาใช้กันอย่างแพร่หลาย มีการสร้างทีมงานให้

แข็งแกร่ง เพื่อเนน้ให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม  

ซึ่งจะส่งผลใหก้ารท างานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมปีระสิทธิผลและมี

ประสิทธิภาพได้ จะเห็นได้ว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีมตั้งแต่ระดับเล็กไปจนถึง

ระดับชาตินัน้ มคีวามส าคัญมากหากสังคมกลุ่มเล็กๆ ไม่สามารถที่จะร่วมงานกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพแล้วประเทศชาติซึ่งเป็นผลรวมของกลุ่มสังคมเล็กเหล่านีก้็คงไม่สามารถ

เจริญก้าวหน้าได้ นอกจากนี ้นักบริหารและนักจิตวิทยาองค์กรหลายคนที่เห็นความส าคัญ

ของการท างานเป็นทีม ทั้งนี้เนื่องจากการท างานเป็นทีมจะต้องระดมความคิด และ

ความสามารถที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคลมาประสานสอดคล้องกันเมื่อประสานกันอย่าง

เหมาะสมแลว้ก็จะช่วยใหก้ารท างานที่ต้องใช้ความสามารถหลายๆ ด้านจงึสามารถ

ด าเนนิการไปได้ดว้ยดี สอดคล้องกับ สุวรรณา พงษ์ผอ่งพูล (2558, บทน า) ที่กล่าวว่า  

การท างานเป็นทีมเป็นจุดเริ่มตน้ของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน เป็นความพยายามที่

จะช่วยทีมให้แก้ปัญหาตนเอง โดยการเรียนรู้และเพิ่มประสิทธิภาพของโรงเรียน การท างาน

เป็นทีมเป็นวิธีที่จะท าให้สมาชิกตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและค้นหาสาเหตุของ 

การกระท าน าไปสู่การปรับปรุง ส่งผลถึงความมปีระสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้เพราะการ

ท างานร่วมกันเป็นทีมสร้างความเป็นปึกแผน่ของโรงเรียน สร้างสรรค์ชีวติที่ดีของทุกคน

นอกจากสมาชิกแต่ละคนจะได้รับการพัฒนาแล้ว ระบบงานที่ดีจะถูกน ามาใช้และยังท าให้
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เกิดความก้าวหน้าในการท างานเป็นทีม เทคนิคการท างานเป็นทีมจงึเป็นที่ยอมรับว่า 

สามารถประยุกต์ใชไ้ด้อย่างกว้างขวางและมีคุณประโยชน์อย่างยิ่งตอ่การท างานทุกระดับ 

เพราะเป็นการประสานความรู ้ความสามารถ ประสบการณข์องสมาชิกที่สอดคล้อง

กลมกลืนกัน ช่วยสร้างเสริมประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาปรับปรุงองค์การท าให้

วัตถุประสงค์รวมขององค์การประสบความส าเร็จสูงสุด สามารถเพิ่มผลผลติโดยสมาชิกใน

ทีม มีความพอใจที่จะท า และมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน  

   2.3.5.3 องค์ประกอบของบุคลากรและทีมงาน 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึง

ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรและทีมงาน ไว้ดังนี้ 

   ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 149) กล่าวว่า ความสามารถของบุคคล

และทีมงาน ประกอบด้วย การมวีัตถุประสงค์รว่ม ความสามารถในการแก้ปัญหา ความ

รับผิดชอบ และความใฝ่รู้ใฝ่เรียน 

   สัมมนา สีหมุย่ (2553, หนา้ 3) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม

ของทีมงาน ประกอบด้วย การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน การมอบหมายงาน

ตามบทบาทหน้าที่ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การกระจายความเป็นผู้น า และ 

การตัดสนิใจร่วมกัน 

   ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 16) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย บทบาทที่สมดุล วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน การ

เปิดเผยต่อกันและเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือ

และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและการตัดสินใจที่

ถูกต้องเหมาะสม ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  

การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และการสื่อสารที่ดี 

   กัญญาภัค เฮงใจบุญ (2555, หนา้ 126) กล่าวว่า ความสามารถ

บุคลากรและทีมงาน ประกอบด้วย การมวีัตถุประสงค์ร่วม ความสามารถในการแก้ปัญหา 

ความรับผดิชอบ และความใฝ่รูใ้ฝ่เรยีน 

   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556, บทคัดย่อ) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ การมสี่วนรว่มใน

การด าเนินการ การไว้เนื้อเช่ือใจ และการยอมรับนับถือ  
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   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 14) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย การไว้วางใจซึ่งกันและกัน การตดิต่อสื่อสาร เป้าหมายของทีม การยอมรับ

รับถือ การมปีฏิสัมพันธ์  

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย การไว้วางใจซึ่งกันและกัน การตดิต่อสื่อสาร เป้าหมายของทีม การยอมรับ

นับถือ และการมปีฏิสัมพันธ์ 

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย การมปีฏิสัมพันธ์ การสื่อสารอย่างเปิดเผย การมสี่วนรว่ม การมเีป้าหมาย

เดียวกัน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการยอมรับนับถือ 

   ศรสวรรค์ สุขสนาน (2561, หนา้ 3) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ การสื่อสารอย่างเปิดเผย การมสี่วนรว่ม  

การมมีนุษย์สัมพันธ์ การไว้เนื้อเช่ือใจ และการยอมรับซึ่งกันและกัน 

   Woodcock (1989, pp. 75-116) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย บทบาทที่สมดุล วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน  

การเปิดเผยต่อกันและเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน ความ

ร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและการตัดสินใจ

ที่ถูกต้องเหมาะสม ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  

การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และการสื่อสารที่ดี 

   Katzenbach John R. & Smith Douglas (1994, p. 119) กล่าวว่า  

การสรา้งทีมงานที่มีประสทิธิภาพ ประกอบด้วย การก าหนดทิศทางอย่างเร่งดว่น การ

เลือกสมาชิกทีม การประชุมทีม การตั้งกฎในการปฏิบัติใหชั้ดเจน มจีุดมุ่งหมายและ

ข้อตกลงรว่มกันอย่างเหมาะสม ไม่ยึดตดิกับผูบ้ริหารแต่จะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีสว่นร่วม 

สร้างความท้าทายใหก้ับกลุ่ม และใช้อ านาจบารมีให้เกิดประโยชน์  

   Pandersen & Easton (1995, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560,  

หนา้ 232) กล่าวว่า พฤติกรรมการเรยีนรู้เป็นทีม ประกอบด้วย มเีป้าหมายร่วมกัน มี

บทบาทและความรับผดิชอบในทีมที่ชัดเจน มคีวามยึดมั่นผูกพันกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

เชื่อใจไว้วางใจกัน สง่เสริมการแสดงศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม มีทักษะการสื่อสารที่ด ี

เข้าใจและยอมรับกฎระเบียบที่ได้ตกลงร่วมกัน และเต็มใจชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 
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   Stott & Walker (1995, pp. 82-84) กล่าวว่า ทีมงาน ประกอบด้วย 

ภาวะผูน้ า บทบาท การสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทักษะการจูงใจ การบริหาร

ความขัดแย้ง การวิเคราะห์ปัญหา การตัดสิน การประชุมของทีมงาน การประสานงาน 

ความรว่มมอื ความเป็นปึกแผ่นของทีม ปทัสถาน ค่านิยม และการปฏิบัติตามข้อตกลง 

   Johnson & Johnson (2000, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560, หนา้ 

231-232) กล่าวว่า พฤติกรรมการเรยีนรู้แบบเป็นกลุ่ม ประกอบด้วย การมีเป้าหมาย

ร่วมกัน ทักษะการสื่อสาร การมีโอกาสได้เป็นผู้น าร่วมกัน การมสี่วนรว่มในอ านาจอย่าง

เท่าเทียมกัน การตัดสนิใจร่วมกัน การจัดการกับความขัดแย้งร่วมกัน การเชื่อใจซึ่งกันและ

กัน การมสี่วนร่วมในการประเมินสิ่งต่างๆ ร่วมกัน และการมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

   Richard Hackman (2002, อ้างถึงใน สัมมนา สีหมุย่, 2553, หนา้ 7) 

กล่าวว่า หลักในการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานที่

ชัดเจน การมอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการกระบวนการท างานของทีมอย่างชัดเจน 

และการมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหนึ่งๆ ที่เหมาะสม  

  จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์

ก าหนดองค์ประกอบ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 17 

ตาราง 17 สังเคราะห์องคป์ระกอบบุคลากรและทีมงาน 

                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              
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1. การมีวัตถุประสงค์ร่วม                 13 86.66 * 

2. ความสามารถในการแก้ปัญหา                 2 13.33  

3. ความรับผดิชอบ                4 26.66  

4. ความใฝ่รู้ใฝเ่รียน                 4 26.66  

5. การสือ่สารกันอย่างเปดิเผย                 11 73.33 * 

6. การกระจายความเป็นผู้น า                2 13.33  
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ตาราง 17 (ต่อ) 

                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              
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7. ประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝา่ยที่

เก่ียวขอ้งทราบ 

               10 66.66 * 

7. การตัดสินใจร่วมกัน                 5 33.33  

8. การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน                9 60 * 

9. ความร่วมมือและการใช้ความ

ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

               4 26.66  

10. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม                4 26.66  

11. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ 

               2 13.33  

12. ความสัมพันธร์ะหว่างกลุ่ม                9 60 * 

13. การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ                4 26.66  

14. การยอมรับนับถือ                5 33.33  

15. บทบาทท่ีสมดุล                2 13.33  

16. การเลือกสมาชิกทีม                1 6.66  

17. การประชุมทมี                2 13.33  

18. การตั้งกฎในการปฏิบัติใหชั้ดเจน                2 13.33  

19. มีจุดมุ่งหมายและขอ้ตกลงร่วมกัน

อย่างเหมาะสมไม่ยึดติดกับผู้บริหารแต่

จะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีส่วนร่วม 

               1 6.66  

20. สร้างความทา้ทายให้กับกลุ่ม                1 6.66  

21. ใช้อ านาจบารมีให้เกิดประโยชน์                1 6.66  

22. ยึดม่ันผูกพันกับงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

               1 6.66  

23. ส่งเสริมการแสดงศักยภาพเพื่อน

ร่วมทีม 

               1 6.66  

24. ทักษะการจูงใจ                1 6.66  

25. การบริหารความขัดแย้ง                1 6.66  

26. การวิเคราะห์ปัญหา                1 6.66  

27. การประสานงาน                1 6.66  

28. ความเป็นปกึแผน่ของทีม                1 6.66  

29. ปทัสถาน                1 6.66  

30. คา่นิยม                1 6.66  

31. การปฏิบัติตามข้อตกลง                1 6.66  
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ตาราง 17 (ต่อ) 

                    แนวคิด ทฤษฎี  

               และงานวิจัย   

                   ที่เก่ียวขอ้ง              
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32. ภารกิจของทีม                1 6.66  

33. ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน                1 6.66  

34. มอบหมายอ านาจในการบริหาร

จัดการกระบวนการท างานของทมี

อย่างชัดเจน 

               1 6.66  

35. การมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลา

หนึ่งๆ 

               1 6.66  

รวม 4 5 9 4 5 5 6 5 6 10 7 8 15 9 4    

 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยบุคลากรและทีมงาน พบว่า            

มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 35 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากบางองค์ประกอบมี

ความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กันเข้าไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 การมเีป้าหมายร่วมกัน องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การมวีัตถุประสงค์รว่ม (ดรุณี โกเมนเอก, 2553) (กัญญาภัค  

เฮงใจบุญ, 2555) การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน (สัมมนา สีหมุย่, 2553) 

วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน (ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554)  

(Wood cock, 1989) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (ประโยชน์ คล้ายลักษณ์, 2556) 

เป้าหมายของทีม (สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล, 2558) (ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2559) การมเีป้าหมาย

เดียวกัน (ล าเทียน เผา้อาจ, 2559) ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (ศรสวรรค์ สุขสนาน, 

2561) การก าหนดทิศทางอย่างเร่งด่วน (Katzenbach John R. & Smith Douglas, 1994) 

การมีเป้าหมายร่วมกัน (Pandersen & Easton, 1995, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) 

และ (Johnson & Johnson, 2000, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) รวมเป็นความถี่

เท่ากับ 13 คิดเป็นรอ้ยละ 86.66 
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 กลุ่มที่ 2 การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี้ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย (สัมมนา สีหมุย่, 2553) (ล าเทียน  

เผา้อาจ, 2559) การสื่อสารที่ดี (ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554) (Wood cock, 1989)  

การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ (ประโยชน์ คล้ายลักษณ์, 2556) การตดิต่อสื่อสาร (สุวรรณา 

พงษ์ผอ่งพูล, 2558) (ชุลีพร เกลีย้งสง, 2559) การสื่อสารอย่างเปิดเผย (ศรสวรรค์  

สุขสนาน, 2561) การสื่อสาร (Stott & Walker, 1995) ทักษะการสื่อสารที่ดี (Pandersen & 

Easton, 1995, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) และ ทักษะการสื่อสาร (Johnson & 

Johnson, 2000, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 11 คิดเป็น

ร้อยละ 73.33 

 กลุ่มที่ 3 การไว้วางใจซึ่งกันและกัน องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน (ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554) 

(Woodcock, 1989) การไว้เนื้อเช่ือใจ (ประโยชน์ คล้ายลักษณ์, 2556) (ศรสวรรค์ สุขสนาน, 

2561) การไว้วางใจซึ่งกันและกัน (สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล, 2558) (ชุลีพร เกลีย้งสง, 2559) 

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (ล าเทียน เผ้าอาจ, 2559) เชื่อใจไว้วางใจกัน (Pandersen & 

Easton, 1995, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) และ การเชื่อใจซึ่งกันและกัน 

(Johnson & Johnson, 2000, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 

9 คิดเป็นรอ้ยละ 60 

 กลุ่มที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม องค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมาย

คล้ายคลึงกัน มีดังนี ้ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554) (Wood 

cock, 1989) การมปีฏิสัมพันธ์ (สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล, 2558) (ชุลีพร เกลี้ยงสง, 2559) 

(ล าเทียน เผา้อาจ, 2559) การมมีนุษยสัมพันธ์ (ศรสวรรค์ สุขสนาน, 2561) ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (Stott & Walker, 1995) เต็มใจชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน (Pandersen & 

Easton, 1995, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) และ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี (Johnson 

& Johnson, 2000, อ้างถึงใน วรสรณ์ เนตรทิพย์, 2560) รวมเป็นความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็น

ร้อยละ 60 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของปัจจัยที่มคีวามหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้

ด้วยกัน พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 4 องค์ประกอบ โดยผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ใน

การคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแตร่้อยละ 40 ขึน้ไป และได้จัดเรยีงองค์ประกอบ
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ตามอันดับของความถี่จากมากไปหาน้อย เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของบุคลากรและ

ทีมงาน ในกรอบแนวคิดของการวิจัย ได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การมเีป้าหมายร่วมกัน 

  องค์ประกอบที่ 2 การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

  องค์ประกอบที่ 3 การไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

  องค์ประกอบที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 

 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างโมเดลการวัดบุคลากรและทีมงานเพื่อ

ใช้ในการวิจัยดังภาพประกอบ 14 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14 โมเดลการวัดบุคลากรและทีมงาน 

 

  2.3.5.4 นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของบุคลากรและทีมงาน         

มีรายละเอียด ดังนี้ 

   1) นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการมีเป้าหมายร่วมกัน          

   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556, หนา้ 140) กล่าวว่า การก าหนด

เป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การท างานเป็นทีมทีม่ีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน สามารถ

เข้าใจได้ง่าย เพราะการก าหนดเป้าหมายเป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม การเขียน

เป้าหมายเป็นลายลักษณ์อักษร และระบุข้อมูลให้ชัดเจน ถ้าเป็นตัวเลขได้ยิ่งดีผลจากการ

ส ารวจความคิดเห็นในภาพรวมด้านการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน พบว่า การเข้าใจบทบาท

หนา้ที่และการยอมรับปฏิบัติตามเป้าหมายที่วางไว้มคีวามส าคัญมากและการเข้าใจ

เป้าหมายของการท างานเป็นทีมซึ่งมีจ าเป็นในการท างานเป็นทีม 

 

การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 

การไวว้างใจซึ่งกันและกัน 

การมเีป้าหมายรว่มกัน 

บุคลากรและ

ทีมงาน 
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   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า เป้าหมายของทีม 

หมายถึง การท างานที่ครูและผู้บริหารก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานที่ถูกต้อง

ชัดเจนร่วมกัน ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีการตัง้เป้าหมายความส าเร็จของ

งาน และประเมินผลความส าเร็จของผลงานรว่มกัน ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละอดทน

และรับผิดชอบปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

   วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 18-19) กล่าวว่า การก าหนด

เป้าหมายร่วมกันและสร้างความเข้าใจกับเป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการท างานกับครูอย่างมีความรว่มมอื เพื่อก าหนดสื่อสาร และใช้เป้าหมาย

ร่วมของสถานศกึษาในการตัดสินใจในงานขององค์กร การท าให้การปฏิบัติการสอนมคีวาม

สอดคล้องตามเป้าหมาย ส่งเสริมให้ครูใช้ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นแนวทางในการ

จัดกระบวนการเรียนรู ้สนับสนุนให้ครูน าผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าของ

นักเรียนมาใช้รวมทั้งพัฒนาเป้าหมาย และก าหนดความคาดหวังของสถานศกึษาที่ส่งเสริม

ให้นักเรียนมีมาตรฐานมีความคาดหวังที่สูง และสามารถบรรลุได้ 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการมเีป้าหมายร่วมกัน ว่าหมายถึง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการด าเนินงานที่

ถูกต้องชัดเจน มีการวางแผนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีการ

ตั้งเป้าหมายความส าเร็จของงาน มีการประเมินผลความส าเร็จของผลงานร่วมกัน และ

ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละอดทนและรับผิดชอบด้วยความเต็มใจ ซึ่งนิยามดังกล่าว

สามารถก าหนดตัวบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของการด าเนินงานที่ถูกต้องชัดเจน 2) มีการวางแผนการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่

ได้รับมอบหมาย 3) มีการตั้งเป้าหมายความส าเร็จของงาน 4) มีการประเมินผล

ความส าเร็จของผลงานรว่มกัน และ 5) ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละอดทนและรับผดิชอบ

ด้วยความเต็มใจ  

   2) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการสื่อสารกันอย่าง

เปิดเผย 

   ธวัช กรุดมณี (2550, หนา้ 8) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง การส่ง

ข่าวสารหรอืความคิดผา่นช่องทางในการตดิต่อสื่อสารทั้งภายใน ภายนอกองค์การ เพื่อ

สร้างความรูค้วามเข้าใจอันจะน ามาซึ่งการด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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   บุตรตร ีถิ่นกาญจน ์(2552, หนา้ 10) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่

เปิดเผย หมายถึง ระดับที่การติดตอ่สื่อสารภายในองค์การมกีารเปิดเผยซึ่งกันและกันอย่าง

ทั่วถึงทั้งองค์การ กล่าวคือ ภายในองค์การตอ้งมีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย บุคลากรรู้

ถึงมาตรฐานในการท างาน และสิ่งส าคัญ คือ ผู้น าต้องมีใจกว้างในการเปิดเผยข้อมูล 

บุคลากรทุกคนต้องยอมรับในความผดิพลาดในงาน 

   สัมมนา สีหมุย่ (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า การสื่อสารที่เปิดเผย หมายถึง 

การเจรจาติดตอ่ระหว่างทีมงานที่บรรยากาศจะเต็มไปดว้ยความเปิดเผยจริงใจต่อกันมี

ความเช่ือมั่นและไวว้างใจซึ่งกันและกัน สมาชิกทีมงานสามารถสนบัสนุนให้มกีารสื่อสารที่

เปิดเผย โดยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย เต็มใจและ

พร้อมที่จะชว่ยเหลอืสมาชิกผูต้้องการความช่วยเหลือ รับรู้ความรูส้ึกที่อดึอัดใจของสมาชิก 

และตอบสนองความรูส้ึกนั้นในทางบวก มีการพึ่งพาอาศัยกัน และสมาชิกมีความผูกพัน

และรับผิดชอบต่องาน 

   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556, หนา้ 140-141) กล่าวว่า การสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการเกิดขึ้นเป็นปกติวิสัยของคนทุกคน และมีความเกี่ยวข้องไปถึงบุคคล

อื่นตลอดจนถึงสังคมที่แต่ละคนเกี่ยวข้องอยู่ ไม่ว่าจะท าสิ่งใดล้วนตอ้งอาศัยการสื่อสารเป็น

เครื่องมือช่วยใหบ้รรลุจุดประสงค์ทั้งสิ้น ในการท างานเป็นทีมสมาชิกทุกคนจะต้อง

เกี่ยวข้องกันมากขึ้น การสื่อสารก็ยิ่งมีความส าคัญต่อบุคคลมากขึ้น หากสมาชิกในทีมขาด

ความรูค้วามเข้าใจในการสื่อสาร ไม่สามารถถ่ายทอดความรูค้วามคิด หรอืท าให้เกิดความ

เข้าใจระหว่างกันได้ย่อมจะท าให้เกิดปัญหาต่างๆ มากมาย ซึ่งการเปิดโอกาสใหส้มาชิกได้มี

การสื่อสารสองทาง คือ การสื่อสารที่มกีารส่งข่าวสารตอบกลับไปมาระหว่างสมาชิก  

ดังนัน้สมาชิกแต่ละคนจะเป็นทั้งผู้สง่และผูร้ับในขณะเดียวกัน ผู้สื่อสารมโีอกาสทราบ

ปฏิกิรยิาตอบสนองระหว่างกัน ท าให้ทราบผลของการสื่อสารว่าบรรลุจุดประสงค์หรอืไม่ 

และช่วยใหส้ามารถปรับพฤติกรรมในการสื่อสารให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร 

หมายถึง การส่งสารและการรับสารของครูและผูบ้ริหารที่มคีวามจริงใจต่อกัน สมาชิกทุก

คนสามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและข่าวสารได้อย่างทั่วถึงผูบ้ริหารและครูสามารถซักถาม

ตรวจสอบข้อสงสัยซึ่งกันและกันได้อย่างเปิดเผย ผู้บริหารและครูมีการสื่อสารความหมาย

ที่ด ีมคีวามชัดเจน เข้าใจงา่ย ถูกต้องตรงกัน ผู้บริหารใหว้ิธีการสื่อสารที่ท าให้งานประสบ

ความส าเร็จ 
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   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสารและการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสาร หมายถึง ผูบ้ริหาร และครูผูส้อนได้รับรู้ความ

เคลื่อนไหวโดยผา่นกระบวนการประชุม มีระบบสารสนเทศ การเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์

จากเสียงตามสาย ให้บริการด้านวิชาการจากเอกสาร จากป้ายนิเทศ มีลักษณะเป็นระบบ

การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบสองทางส่งผลใหส้มาชิกทุกคนมกีารแลกเปลี่ยน ระดมความ

คิดเห็นความเข้าใจในการท างานของโรงเรียนและปฏิบัติให้ไปในทิศทางเดียวกัน ลดปัญหา

ความสับสน ความขัดแย้งภายในองค์การ 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยว่า

หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีการสื่อสารความหมายที่ด ีชัดเจน เข้าใจง่าย และ

ถูกต้องตรงกัน ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยโดยผ่านกระบวนการ

ประชุม มกีารเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารโดยการประชาสัมพันธ์จากเสียงตามสาย มีการ

เผยแพรข่้อมูลการให้บริการด้านวิชาการจากเอกสารและป้ายนิเทศ มีระบบการ

ติดตอ่สื่อสารเป็นแบบสองทาง และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละระดมความคดิเห็นร่วมกัน

อย่างเปิดเผยซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมี

การสื่อสารความหมายที่ด ีชัดเจน เข้าใจง่าย และถูกต้องตรงกัน 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูมีการสื่อสารกันผา่นกระบวนการประชุม 3) มีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารโดยการ

ประชาสัมพันธ์จากเสียงตามสาย 4) มีการเผยแพรข่้อมูลการให้บริการด้านวิชาการจาก

เอกสารและป้ายนิเทศ 5) มีระบบการตดิต่อสื่อสารเป็นแบบสองทาง และ 6) มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้และระดมความคิดเห็นร่วมกันอย่างเปิดเผย  

   3) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการไว้วางใจซึ่งกันและกัน        

   สเวียน เสนนาม (2552, หน้า 12) กล่าวว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การ

ที่ผู้บริหาร ครูผู้สอนและบุคลากรอื่นรู้สกึมั่นใจในตัวเอง เชื่อถอืไว้วางใจซึ่งกันและกัน เปิด

โอกาสในกการปฏิบัติงานตามที่ตนเองต้องการท าให้เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเองและเพื่อนรว่มงาน ตัดสินใจปฏิบัติงานได้อย่างชาญฉลาด 

   รักษ์ศักดิ์ บุญสิทธิ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า ความไว้วางใจ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารให้อสิระในการท างานแก่บุคลากร มีความเชื่อว่าสามารถท างานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยให้โอกาสในการท างานของครูและให้ความไว้วางใจในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556, หนา้ 141) กล่าวว่า การไว้เนื้อเชื่อใจ 

หมายถึง ความเช่ือใจซึ่งเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ในความสัมพันธ์ทุกรูปแบบ ไม่วา่จะเป็นคนรัก 

ครอบครัว เพื่อน หรอืแม้แต่การท างานเป็นทีม เพราะถ้าไม่มคีวามเชื่อใจแล้วก็จะท าให้เกิด

ความขัดแย้งกันอยู่ตลอดเวลา ในขณะเดียวกันคนที่เชื่อใจกันจะเจอปัญหาอะไรก็คงช่วย

เป็นที่ปรึกษาและผ่านไปด้วยกันได้ ซึ่งความไว้เนื้อเชื่อใจมคีวามส าคัญต่อการท างานเป็น

ทีมมาก 

   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า การไว้วางใจซึง่กันและ

กัน หมายถึง การปฏิบัติงานร่วมกันของครูและผูบ้ริหารด้วยความไว้วางใจ ครูมคีวาม

เชื่อมั่นผูบ้ริหารในการแก้ไขปัญหาความผดิพลาดภายในโรงเรียน ครูมคีวามจรงิใจต่อกัน

ท างานร่วมกันด้วยความเต็มใจ มกีารแบ่งปันทรัพยากรแก่กันใหค้วามช่วยเหลือ ใหก้าร

สนับสนุนซึ่งกันและกัน เช่ือมั่นในความรูค้วามสามารถของตนเองและทีมงานผูบ้ริหาร

สามารถไว้วางใจว่าครูสามารถท างานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

   Patterson, Purkey & Parker (1986, หนา้ 50-51, อ้างถึงใน ชุลีพร 

เกลีย้งสง, 2559, หนา้ 42) กล่าวว่า ความไว้วางใจ หมายถึง ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูเลือก

ท างานตามความต้องการ และใหค้วามไว้วางใจว่าครูจะสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างด ี

เมื่อคนเรามีความไว้วางใจซึ่งกันและกันจะเกิดความรูส้ึกเชื่อม่ัน อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่ง

ความเป็นมนุษย์ซึ่งกันและกัน การปฏิบัติงานต่างๆ ภายในโรงเรยีนจะด าเนินไปได้อย่าง

สะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น   

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของการไว้วางใจซึ่งกันและกันว่าหมายถึง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนให้โอกาสครูเลือกท างานตามความถนัดและต้องการ ผูบ้ริหารโรงเรียนให้

ความไว้วางใจในความสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาของครู ครูมีความเชื่อมั่นในผูบ้ริหารต่อ

การแก้ไขปัญหาความผดิพลาดภายในโรงเรียน ครูมีความจริงใจต่อกันท างานร่วมกันด้วย

ความเต็มใจ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีการแบ่งปันทรัพยากรแก่กันใหค้วามช่วยเหลือและ

สนับสนุนซึ่งกันและกัน และครูเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถของตนเองและทีมงาน  

ซึ่งนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนให้โอกาสครูเลือก

ท างานตามความถนัดและต้องการ 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจในความสามารถ

ตัดสินใจแก้ปัญหาของครู 3) ครูมีความเชื่อม่ันในผูบ้ริหารตอ่การแก้ไขปัญหาความ

ผดิพลาดภายในโรงเรียน 4) ครูมีความจริงใจต่อกันท างานรว่มกันด้วยความเต็มใจ  
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5) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีการแบ่งปันทรัพยากรแก่กันให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน และ 6) ครูเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของตนเองและทีมงาน 

   4) นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม  

   ธวัช กรุดมณี (2550, หนา้ 9) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ชุมชน หมายถึง 

ความสัมพันธ์ที่เอื้อประโยชน์ช่วยเหลือพึ่งพาระหว่างกัน โดยระดับความสัมพันธ์กับชุมชนที่

เกิดมาจากการจัดโครงสร้างองค์การ โดยเน้นการมีส่วนรว่มของทุกฝ่าย และการกระจาย

อ านาจการบริหารและการตัดสินใจให้ชุมชนมีโอกาสได้มสี่วนในการก าหนดนโยบายและ

ร่วมวางแผนมากที่สุด 

   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า การมีปฏิสัมพันธ์ 

หมายถึง การท างานที่เป็นกันเองของครูและผูบ้ริหารมีบรรยากาศการท างานที่สนับสนุน

เกือ้กูลกัน มีความกระตอืรือร้นที่จะช่วยเหลือกัน มีความหว่งใย เอื้ออาทรต่อกัน ครูและ

ผูบ้ริหารมกีารสร้างความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถช่วยเหลอืและพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน 

   ชุลีพร เกลี้ยงสง (2559, หน้า 14-15) กล่าวว่า ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้ทักษะการกระตุ้น การจูงใจ ให้เกียรติ ยกย่อง

ชมเชย ให้ครูได้เห็นคุณค่าในตนเอง มีความเต็มใจร่วมคิด รว่มท า ร่วมรับผิดชอบ ร่วม

ประเมินผลการท างาน และร่วมภาคภูมใิจในผลที่เกิดขึ้นจากการท างาน ร่วมกันมีความ

ผูกพันและรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การตลอดจนเห็นความส าคัญและคุณค่าต่อการมีส่วนรว่ม

ในการพัฒนาองค์การที่เป็นสถานศกึษาให้มคีวามเข้มแข็งเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

  ดังนัน้ จึงสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการของความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม            

ว่าหมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรยีนใช้ทักษะการกระตุ้น การจูงใจ ใหเ้กียรต ิยกย่องชมเชย 

ให้ครูได้เห็นคุณค่าในตนเอง มคีวามเต็มใจร่วมคิด รว่มท า รว่มรับผดิชอบ ร่วมประเมินผล

การท างาน และร่วมภาคภูมิใจในผลที่เกิดขึน้จากการท างาน ร่วมกันมคีวามผูกพันและรู้สกึ

เป็นเจ้าขององค์การตลอดจนเห็นความส าคัญและคุณค่าต่อการมีสว่นร่วมในการพัฒนา

องค์การที่เป็นสถานศกึษาให้มคีวามเข้มแข็งเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน ซึ่งนิยามดังกล่าว

สามารถก าหนดตัวบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ทักษะการกระตุน้ จูงใจ ให้เกียรติ 

ยกย่องชมเชย ใหค้รูได้เห็นคุณค่าในตนเอง 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความเต็มใจร่วม

คิด รว่มท า ร่วมรับผิดชอบ ร่วมประเมินผลการท างาน และร่วมภาคภูมใิจในผลที่เกิดขึ้น

จากการท างาน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความผูกพันและรู้สกึเป็นเจ้าของโรงเรียน
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ร่วมกัน และ 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความสัมพันธ์ที่ดแีละมีสว่นร่วมในการพัฒนา

โรงเรียนเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

ตาราง 18 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องโมเดลการวัดบุคลากรและทีมงาน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมเีป้าหมาย

ร่วมกัน 

ผู้บริหารโรงเรียนและครูร่วมกัน

ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของการด าเนนิงานท่ีถูกต้องชัดเจน 

มกีารวางแผนการปฏบัิตงิานตาม

หนา้ที่ท่ีได้รับมอบหมาย มกีาร

ตัง้เป้าหมายความส าเร็จของงาน    

มกีารประเมินผลความส าเร็จของ

ผลงานร่วมกัน และปฏิบัตงิานดว้ย

ความเสียสละอดทนและรับผิดชอบ

ด้วยความเต็มใจ  

1) ผู้บริหารโรงเรียนและครูร่วมกันก าหนด

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ

ด าเนนิงานท่ีถูกต้องชัดเจน  

2) มีการวางแผนการปฏบัิตงิานตามหน้าท่ี

ท่ีได้รับมอบหมาย  

3) มีการต้ังเป้าหมายความส าเร็จของงาน 

4) มีการประเมินผลความส าเร็จของ

ผลงานร่วมกัน  

5) ปฏบัิตงิานดว้ยความเสียสละอดทนและ

รับผิดชอบด้วยความเต็มใจ 

การสื่อสารกัน

อย่างเปิดเผย 

ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีาร

สื่อสารความหมายท่ีด ีชัดเจน 

เข้าใจง่าย และถูกตอ้งตรงกัน 

ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีาร

สื่อสารกันอย่างเปิดเผยโดยผ่าน

กระบวนการประชุม มกีารเผยแพร่

ข้อมูลขา่วสารโดยการ

ประชาสัมพันธ์จากเสยีงตามสาย  

มกีารเผยแพร่ขอ้มูลการให้บริการ

ด้านวิชาการจากเอกสารและป้าย

นเิทศ มรีะบบการตดิตอ่สื่อสารเป็น

แบบสองทาง และมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้และระดมความคดิเห็น

ร่วมกันอยา่งเปิดเผย 

1) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีารสื่อสาร

ความหมายท่ีด ีชัดเจน เขา้ใจง่าย และ

ถูกต้องตรงกัน  

2) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีารสื่อสาร

กันผ่านกระบวนการประชุม  

3) มีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารโดยการ

ประชาสัมพันธ์จากเสียงตามสาย  

4) มีการเผยแพร่ขอ้มูลการให้บริการด้าน

วชิาการจากเอกสารและปา้ยนเิทศ  

5) มีระบบการตดิตอ่สื่อสารเป็นแบบสอง

ทาง  

6) มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และระดมความ

คิดเห็นร่วมกันอยา่งเปิดเผย 
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ตาราง 18  (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน 

ผู้บริหารโรงเรียนให้โอกาสครูเลอืก

ท างานตามความถนัดและต้องการ  

ผู้บริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ

ในความสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา

ของครู ครูมคีวามเชื่อม่ันใน

ผู้บริหารตอ่การแก้ไขปัญหาความ

ผิดพลาดภายในโรงเรียน ครูมีความ

จรงิใจต่อกันท างานรว่มกันด้วย

ความเต็มใจ ผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูมีการแบ่งปันทรัพยากรแก่กันให้

ความชว่ยเหลอืและสนับสนุนซึ่งกัน

และกัน และครูเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของตนเองและ

ทีมงาน  

1) ผู้บริหารโรงเรียนให้โอกาสครูเลอืก

ท างานตามความถนัดและต้องการ  

2) ผู้บริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจใน

ความสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาของครู  

3) ครูมคีวามเชื่อม่ันในผู้บริหารตอ่การ

แก้ไขปัญหาความผิดพลาดภายในโรงเรียน 

4) ครูมคีวามจรงิใจต่อกันท างานร่วมกัน

ด้วยความเต็มใจ  

5) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมกีารแบ่งปัน

ทรัพยากรแก่กันให้ความช่วยเหลอืและ

สนับสนุนซึ่งกันและกัน  

6) ครูเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถของ

ตนเองและทมีงาน 

ความสัมพันธ์

ระหว่างกลุ่ม 

การท่ีผู้บริหารโรงเรียนใชทั้กษะการ

กระตุน้ การจูงใจ ให้เกียรต ิยกยอ่ง

ชมเชย ให้ครูได้เห็นคุณค่าในตนเอง 

มคีวามเต็มใจรว่มคดิ รว่มท า ร่วม

รับผิดชอบ รว่มประเมินผลการ

ท างาน และร่วมภาคภูมใิจในผลท่ี

เกิดขึ้นจากการท างาน ร่วมกันมี

ความผูกพันและรูส้ึกเป็นเจ้าของ

องคก์ารตลอดจนเห็นความส าคญั

และคุณค่าต่อการมสี่วนร่วมในการ

พัฒนาองค์การท่ีเป็นสถานศึกษาให้

มคีวามเข้มแข็งเกิดการพัฒนาอยา่ง

ยั่งยืน 
 

1) ผู้บริหารโรงเรียนใชทั้กษะการกระตุ้น 

การจูงใจ ให้เกียรต ิยกยอ่งชมเชย ให้ครูได้

เห็นคุณค่าในตนเอง  

2) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมคีวามเต็มใจ

ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ รว่ม

ประเมินผลการท างาน และร่วมภาคภูมใิจ

ในผลที่เกิดขึ้นจากการท างาน  

3) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมคีวามผูกพัน

และรู้สกึเป็นเจ้าของโรงเรียนร่วมกัน  

4) ผู้บริหารโรงเรียนและครูมคีวามสัมพันธ์

ท่ีดแีละมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน

เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างย่ังยนื 
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ตอนที่ 3 การวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

 3.1 ความหมายของโมเดลสมการโครงสร้าง 

   สุภมาส อังศุโชติ, สมภวลิ วิจติรวรรณา และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์ 

(2551, หน้า 10) ได้กล่าวว่า โมเดลสมการโครงสรา้งเป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ใชท้ดสอบและ

ประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยใช้การรวบรวมข้อมูลทางสถิตกิับข้อตกลงเบือ้ง 

ต้นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ สอดคล้องกับ สุวิมล ติรกานันท์ (2553, หนา้ 205-206)      

ทีก่ล่าวว่า โมเดลสมการโครงสรา้งเป็นเทคนิคทางสถิติที่ใชใ้นการยืนยันโมเดลที่สร้างขึ้น 

จากทฤษฎีและการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุว่ามีความ

ถูกต้องมากน้อยเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูลจริง นอกจากนี ้Barbara (2012 อ้างถึงใน 

พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2557, หน้า 137) ยังกล่าวว่า โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 

equation modeling หรอื SEM) เป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ได้รับความนยิมอย่างแพร่หลาย 

เนื่องจากเป็นวิธีการทางสถิติที่สามารถใช้ในการยืนยันโครงสรา้งของทฤษฎีวา่สามารถ

น าไปใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้จริง และที่ส าคัญการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเป็น

วิธีการที่ผ่อนคลายข้อตกลงเบือ้งตน้โดยยอมใหค้วามคลาดเคลื่อนของขอ้มูลที่ได้จากการ

วัดตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันได้ ท าให้ผลการวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จาก

การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งมคีวามถูกต้องมากยิ่งขึ้น 

 ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ โมเดลสมการโครงสร้างเป็นโมเดลที่สามารถแสดงโครง 

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่นักวิจัยสร้างขึน้จากทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่น ามา

สนับสนุน จากนั้นจึงน าโมเดลการวิจัยที่ได้ไปตรวจสอบ เพื่อพิจารณาความสอดคล้อง

ระหว่างโมเดลที่ได้จากการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 3.2 องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หนา้ 237) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของ

โมเดลสมการโครงสร้าง คอื โมเดลโครงสรา้งหรอืโมเดลสมการโครงสร้าง (structural 

model/ structural equation model) แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (causal relationship) 

ระหว่างตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน (หรอืระหว่างตัวแปรแฝง) ซึ่งอาจเป็นแบบทาง

เดียวหรอืแบบเส้นเชงิบวก (recursive and linear additive) หรอืแบบสองทางและแบบเส้น

เชงิบวก (non-recursive and linear additive) และโมเดลการวัด (measurement model)  
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ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งลักษณะของ

องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้างที่มทีั้งโมเดลโครงสรา้งและโมเดลการวัดดังกล่าว 

ท าให้แตกต่างจากโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis model) ที่

ประกอบด้วยเฉพาะโมเดลการวัด (measurement model) เท่านั้น และแตกต่างจากโมเดล

เส้นทาง (path diagram) ทีม่ีเฉพาะโมเดลโครงสร้าง (structural model) เท่านั้น 

 3.3 ขั้นตอนการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

   วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2557, หนา้ 89-94) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวิเคราะห์

ข้อมูลดว้ยโมเดลสมการโครงสรา้ง ว่าประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ความส าคัญของการ ศกึษา

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตอ้งการศกึษา ช่วยใหน้ักวิจัยสามารถพัฒนากรอบ

ความคิดของการวิจัยได้อย่างเหมาะสมและช่วยใหท้ราบว่าควรเลือกตัวแปรใดบ้างเข้ามา

อยู่ในโมเดล และท าให้ทราบว่าตัวแปรที่เลือกมานั้นควรสร้างเครื่องมอืวัดตัวแปรเหล่านั้น

อย่างไร 

  ขั้นที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากที่ศึกษาทฤษฎีอย่างดีแล้วจะ

สามารถน าตัวแปรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบความคิดของการวิจัย

และก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยของนักวิจัย 

  ขั้นที่ 3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (model identification) 

เป็นการศึกษาการก าหนดค่าพารามิเตอรท์ี่ยังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัย วา่เป็นไปตาม

เงื่อนไขของารวิเคราะห์หรอืไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจ านวนพารามิเตอร์    

ที่ตอ้งการประมาณค่า (เมื่อ n แทน จ านวนตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล ทั้งตัวแปรสังเกตได้    

X และ Y) โดยมีเงื่อนไขการพิจารณา ดังนี้ 

   ถ้า n(n+1)/2 น้อยกว่าจ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า  

เป็นภาวะ under identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นลบ ไม่มีการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ 

   ถ้า n(n+1)/2 เท่ากับจ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่าเป็นภาวะ 

just identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็น 0 (fit perfect) ไม่มกีารรายงาน  

ค่า SE และ t-value 
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   ถ้า n(n+1)/2 มากกว่าจ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า           

over identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก โปรแกรมจะท าการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ต่างๆ ในโมเดล และการรายงานค่า SE และ t-value 

  ขั้นที่ 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เมื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ค่าเดียว

แล้วปรากฏว่าอยู่ในภาวะ over identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์

ทุกค่าในโมเดล แลว้น าค่าพารามิเตอรเ์หล่านั้นค านวณกลับเป็นค่าความแปรปรวน  

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล แลว้แสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมท

ริกซ์    นีว้่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล 

(computed covariance matrix : ∑(θ)) 

  ขั้นที่ 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (model fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 

จากการประมาณค่าตามโมเดล (computed covariance matrix : ∑(θ)) ไปลบจากเมทริกซ์

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลดิบ (sample covariance matrix: ∑) เรียก

เมทริกซ์ผลต่างนี้ว่าเมทริกซ์สว่นเหลือ (residual covariance matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติ

ทดสอบไค-สแควร์ (chi-square test) ตรวจสอบว่า computed covariance matrix : ∑(θ) 

ต่างจาก sample covariance matrix (∑) หรอืไม่ โดยตั้งสมมตฐิานว่าง H0: ∑ = ∑(θ) และ

สมมตฐิานทางเลือก H1: ∑ ≠ ∑(θ) ค่าไค-สแควร์ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติจะแสดงว่า

โมเดลการวิจัยกีบข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้องกัน นอกจากค่าไค-สแควร์แล้ว ยังมีดัชนี

แสดงความสอดคล้องของโมเดลอีกหลายค่า ดังนี้ 

   1) ค่าไค-สแควร์ (chi-square test) เป็นค่าทางสถิติที่ใช้ทดสอบ

สมมตฐิานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมคี่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าไค-สแควร์มคี่าต่ ามาก

หรอืยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากแสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2) ดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (goodness-of-fit index: GFI) เป็น

อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อนและหลังปรับโมเดล

กับฟังก์ชั่นความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ถ้าคา่ GFI มีคา่มากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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   3) ดัชนวีัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (adjusted goodness-of-fit index: 

AGFI) เป็นค่าที่น า GFI มาปรับแก้ แล้วค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่านีใ้ช้

เชน่เดียวกับ GFI ซึ่งถ้าหากค่า AGFI มีคา่เข้าใกล้ 1 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   4) ค่า RMSEA (root mean square error of approximation) เป็นค่าที่บ่ง

บอกถึงความไม่สอดคล้องกันของโมเดลที่สรา้งขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ

ประชากร ค่า RMSEA ที่นอ้ยกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องสนทิ (close fit) แต่อย่างไร

ก็ตามค่าที่ใชไ้ด้และถือว่าโมเดลที่สรา้งขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ควร

เกิน 0.08 

   5) ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N: CN) เป็นค่าที่แสดงขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างที่จะยอดรับค่าความสอดคล้อง CN ควรมีค่าสูงกว่า 200 

  ซึ่งสามารถสรุปเกณฑท์ี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน

ระหว่างโมเดลเชิงสมมติฐานที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในตาราง 19  

ตาราง 19 เกณฑท์ี่ใชใ้นการพิจารณาความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สถิติท่ีใช้วัดความสอดคล้อง ระดับการยอมรับ 

1. คา่ไคสแคว์ (𝜒2) 𝜒2ที่ไม่มีนยัส าคัญหรอืค่า P-value สูงกวา่ 0.05 

2. คา่สัดส่วน 𝜒2/df มีค่าไม่ควรเกิน 2.00 

3. คา่ GFI, AGFI, CFI มีค่าตั้งแต ่0.90-1.00 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคล้อง 

4. คา่ Standardized RMR, RMSEA มีค่าต่ ากว่า 0.05 

5. คา่ CN สูงกวา่หรอืเทา่กับ 200 ของกลุ่มตัวอย่าง 

6. คา่ Largest Standardized 

Residual 

มีค่า -2 ถงึ 2 
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 3.4 กระบวนการวิจัยพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้าง 

  จากการศกึษาผลการวิจัยในระดับปริญญาเอกที่ได้ด าเนินการวิจัยพัฒนา

โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่ามีวธิีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

  ศุภกานต์ ประเสรฐิรัตนะ (2555, หนา้ 94) ได้พัฒนาโมเดลสมการ 

โครงสรา้งภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยแบ่ง

ขั้นตอนการด าเนินงานออกเป็น 2 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างโมเดลสมการโครงสร้างที่เป็นโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน 

โดยผลลัพธ์จะได้โมเดลสมมตฐิาน คือ โมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสร้าง 2) การ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model : 

SEM) ซึ่งในการวิจัยครั้งนีใ้ช้โปรแกรม LISREL เพื่อตอบค าถามการวิจัยว่า โมเดลสมการ

โครงสรา้งที่สร้างขึ้นโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยสนับสนุนนั้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์หรอืไม่   

  อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555, บทคัดย่อ) ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 

โดยมีระยะการด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วบ ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย โดยการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ 

ผูท้รงคุณวุฒิ และการศกึษาโรงเรียนดีเด่น ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัย  

ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า มคี่าอ านาจจ าแนก

ระหว่าง 0.27-0.86 และค่าความเช่ือมั่นระหว่าง 0.92-0.98 กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ปีการศกึษา 2554 จ านวน 600 คน ได้มาโดยการสุ่ม 

แบบหลายขั้นตอน วเิคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อหาค่าความถี่ คา่ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และใช้

โปรแกรม LISREL version 8.72 ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน และตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

  ปารชิาติ โน้ตสุภา (2555, บทคัดย่อ) ได้พัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์  

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่น โดยมีระยะการด าเนนิการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1  

การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
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การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และการศกึษาโรงเรียนดีเด่น ระยะที่ 2 การตรวจสอบ 

ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูล

โดยใช้แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจ

จ าแนกระหว่าง 0.38-0.94 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 กลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียน 

ในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จ านวน 630 โรง ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และตรวจสอบ 

ความตรงของตัวแบบ 

  วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2558, บทคัดย่อ) ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสร้างเชิงเส้นของทีมคุณภาพที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยระยะ 

การด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การสรา้งกรอบแนวคิด 

การวิจัย ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย โดยได้ใช้แบบสอบถามทีม่ีคา่ 

ความเชื่อมั่น ตั้งแต่ 0.93-0.99 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษาใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2557 จ านวน 330 โรงเรียน ได้มาโดยการสุ่ม 

แบบหลายขั้นตอน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ และ

ครูผูส้อน โรงเรียนละ 3 คน รวม 990 คน วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรม LISREL for 

windows ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

รูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์  

  สจีรัตน์ แจ้งสุข (2558, บทคัดย่อ) ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ 

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นครูมอือาชีพในสถาบันอาชีวศกึษาเอกชน    

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยก าหนดระยะของการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย 

ระยะที่ 1 การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัย   

โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูของวทิยาลัยอาชีวศกึษาเอกชนในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 540 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน วเิคราะหข์้อมูล

โดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน และวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ด้วยโปรแกรม Lisrel   
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  จงึสามารถสรุปได้วา่ กระบวนการวิจัยพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้าง 

แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย และ 

ระยะที่ 2  การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัย ประกอบด้วย 

  1) การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ระยะนีผู้ว้ิจัยด าเนิน  

การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้นของตัวแปรที่ศึกษา เพือ่ให้ได้กรอบแนวคิดการวิจัย 

  2) การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ประเด็นตัวแปรทีเ่กี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศกึษา 

  3) การศกึษาโรงเรียนดีเด่น ผูว้ิจัยด าเนินการศกึษาพหุกรณีโรงเรียน

ประถมศึกษาทีม่ีการด าเนินงานในเรื่องดังกล่าวที่เป็นเลิศหรือมีผลงานเชิงประจักษ์ เพื่อให้

ได้ประเด็นตัวแปรเกี่ยวกับเรื่องที่ท าการศกึษา แล้วน าไปปรับโมเดลสมการโครงสร้างเชิง

สมมตฐิานต่อไป 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัย  

  ระยะนี้ผูว้ิจัยท าการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างเชิงสมมติฐานที่

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์วา่มีความสอดคล้องกันหรอืไม่ โดยผูว้ิจัยด าเนินการสร้าง

เครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลตามตัวแปรที่ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในจ านวนที่เหมาะสม

และเป็นตัวแทนที่ดขีองประชากร จากนั้นน ามาวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตรวจ สอบความ

สอดคล้องของโมเดลสมการโครงสรา้งเชิงสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 3.5 การประเมินและการปรับโมเดล 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2557, หน้า 97-100) ได้กล่าวถึงรายละเอียดการประเมิน

และการปรับโมเดล ไว้ดังนี้ 

  3.5.1 การประเมินโมเดล 

  3.5.1.1 การประเมนิโมเดลการวัด 

    โมเดลการวัด (measurement model) เป็นโมเดลที่ใช้ตัวแปรสังเกตได้วัด

ตัวแปรแฝง ดังนั้นในการแปลผลการวิเคราะหค์วรพิจารณาด้วยว่าตัวแปรสังเกตได้วัดตัว

แปรแฝงได้มากน้อยเพียงใด การพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลต้องพิจารณาทั้งความ

เที่ยงตรง (validity) และความเชื่อมั่น (reliability) 
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   ความเที่ยงตรง หมายถึง ความสามารถของตัวแปรหรือตัวบ่งชีท้ี่ใชว้ัดตัว

แปรแฝงในโมเดล พิจารณาจากความมีนัยส าคัญของน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 

ในเมทริกซ์ LX หรอื LY ค่าน้ าหนักองค์ประกอบควรมีค่าสูงและมีนัยส าคัญทางสถิติ (t-

value มากกว่า I1.96I) สามารถเปรียบเทียบความส าคัญของตัวแปรว่าตัวแปรใดใช้วัดตัว

แปรแฝงได้ดีที่สุด โดยการเปรียบเทียบค่าน้ าหนักมาตรฐาน (standardized loading) ตัวแปร

สังเกตได้ที่มคีวามส าคัญมากๆ จะมีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูง 

   ความเช่ือมั่น หมายถึง ความคงเส้นคงวาของการวัดหรือระดับที่ตัวแปร

ปราศจากความคลาดเคลื่อน การพิจารณาความเชื่อมั่นของตัวแปรพิจารณาที่ผลการ

วิเคราะหใ์นส่วนของ square multiple correlation เป็นสัดส่วนของความแปรปรวนของตัว

แปรที่อธิบายได้โดยตัวแปรแฝงมีค่าเท่ากับค่าการรว่มกัน (communality) ในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิส ารวจ นอกจากนีส้ามารถพิจารณาความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง 

(construct reliability, ρ_c) และค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (average 

variance extracted, ρ_v) โดยใช้สูตร ดังนี ้(Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 

 

ความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง  
 

   𝜌𝑐 = 
(∑𝜆)2

(∑𝜆)
2

+ ∑(𝜃)
 

     

𝜌𝑐 แทน ความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง 

λ แทน น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 

θ แทน ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

∑ แทน ผลรวม 

ค่าความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงควรมีคา่มากกว่า 0.60 

ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ 
 

   𝜌𝑣 = 
(∑𝜆2)

(∑𝜆
2
) + ∑(𝜃)

 
   

ค่า 𝜌𝑣 เป็นค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบาย

ได้ดว้ยตัวแปรสังเกต ซึ่งมีค่าเทียบเท่ากับค่าไอเกน (eigenvalue) ในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิส ารวจ ควรมคี่ามากกว่า 0.5 
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   3.5.1.2 การประเมนิโมเดลโครงสรา้ง  

    โมเดลโครงสร้างในโมเดลสมการโครงสร้างจะแสดงความสัมพันธ์

ของตัวแปรแฝงในรูปสมการถดถอยระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามสิ่งที่ตอ้งประเมนิ

ประกอบด้วย ดังนี้ 1) ทิศทางของสัมประสิทธิ์การถดถอย ควรมีทิศทางสอดคล้องกับ

ทฤษฎี 2) สัมประสิทธิ์การถดถอยควรมีนัยส าคัญทางสถิติ และ 3) ควรมีค่าสัมประสิทธิ์

การท านาย (𝑅2) มากกว่า 0.05 หากทิศทางของสัมประสิทธิ์การถดถอย มีนัยส าคัญทาง

สถิต ิแต่ทิศทางตรงข้ามกับทฤษฎีที่เป็นฐานของการพัฒนาโมเดล ผูว้ิจัยจะต้องอธิบายหรือ

น าไปอภปิรายผลที่เกิดขึ้นนี้ว่าเหตุใดผลการวิจัยจึงขัดแย้งกับทฤษฎี 

  3.5.2 การปรับโมเดล  

   การปรับโมเดล (model modification) จะใช้เมื่อโมเดลการวิจัยยังไม่

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้มกีารประมาณค่าพารามิเตอร์

ขึน้ใหม่โดยคาดหวังว่าจะท าให้ ∑ กับ ∑(θ) มคี่าใกล้เคียงกันมากขึน้จนกว่าโมเดลที่

วิเคราะหใ์หมจ่ะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการปรับโมเดลจะพิจารณาค่า 

Modification Index หรอื MI ในการวิเคราะห์ เพราะค่าของ MI จะแสดงให้ทราบอย่าง

คร่าวๆ วา่หากมีการเพิ่มพารามิเตอร์ในโมเดลจะท าการวิเคราะหใ์หม ่ค่า 𝜒2จะลดลง

เท่ากับค่าของ MI ทั้งนีค้วรเลือกปรับโมเดลที่มคี่า MI มากที่สุด แต่ผูว้ิจัยตอ้งมเีหตุผลใน

การปรับและสามารถอธิบายว่าท าไมจงึต้องปรับพารามิเตอรน์ั้น โดยค่า MI ที่มากกว่า 

3.84 ถือว่ามาก (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) อย่างไรก็ตามในการปรับโมเดล

หากพิจารณาค่า MI เพียงอย่างเดียวอาจท าให้เกิดความผิดพลาดได้ เพราะจากการศกึษา

พบว่าค่า MI มักจะไมค่้นหาโมเดลที่ถูกต้องได้ หลักการปรับโมเดล มีดังนี ้1) ต้องมีเหตุผล

เชงิทฤษฎีและสามารถอธิบายได้วา่ท าไมจึงปรับโมเดลได้ 2) ปรับทีละ 1 พารามิเตอร์แล้ว

วิเคราะหใ์หม่ และ 3) พิจารณาร่วมกับ EPC (expected parameter change) ซึ่งเป็นค่าที่

บอกขนาดและทิศทางของพารามิเตอรท์ี่ก าลังจะปรับ พารามิเตอรท์ี่ควรปรับควรมีค่า EPC 

สูงๆ และมีค่า MI สูงด้วย 

   นอกจากนีย้ังมีดัชนทีี่สามารถใช้พิจารณาในการปรับโมเดล  

โดยพิจารณาจากเมทริกซ์ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standardized residual) ค่าความ 

คลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มากกว่า 2.58 เป็นพารามิเตอร์ที่ควรพิจารณาเพิ่มพารามิเตอร์

นั้นแล้ววิเคราะหใ์หม่ แต่ถ้ามีค่าน้อยกว่า -2.58 ควรพิจารณาตัดเส้นนั้นออกจากโมเดล 

แล้ววเิคราะหใ์หม่ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)    
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