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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ู2) ศกึษาระดับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 3) วิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 4) ค้นหาตัวพยากรณ์ที่ดขีองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่มผีลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพและ 5) หาแนวทางในการ

พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีของประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา

สกลนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปีการศกึษา 2564 จำนวน 337 คน จำแนกเป็น ผู้บริหาร

สถานศกึษา จำนวน 45 คน และครูผูส้อน จำนวน 292 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 2 ด้าน คอื ดา้นที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ในระหว่าง .448-.902 และมีค่าความเชื่อม่ัน

เท่ากับ .970 ด้านที่ 2 ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีค่าอำนาจ

จำแนกรายข้ออยู่ในระหว่าง .360-.924 และมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .968 สถิตทิี่ใช้ 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ 

ของค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 

Coefficients) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทลีะขั้น (Stepwise Multiple Regression 

Analysis)  
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 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

  2. ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก  

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีต่อประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก คือ นโยบาย 

และการบริหาร ความรับผิดชอบ และเงินเดอืนและค่าตอบแทน มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.39809 สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

   Y’= 1.458 + .122 (X5) + .206 (X10) + .152 (X9) + .076 (X2) + .101 (X3) 

   Z’= .168 (Z5) + .229 (Z10) + 0.171 (Z9) + .126 (Z2) + .126 (Z3) 

  5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู ที่ควรได้รับการพัฒนา มี 3 ด้านที่สำคัญ ดังนี้ 

   5.1 นโยบายและการบริหาร คือ ผูบ้ริหารควรให้บุคลากรมสี่วนร่วม 

ในการกำหนดนโยบายร่วมกัน ใหค้รูทุกคนมสี่วนร่วมในการทำงานที่กำหนดไว้ ผู้บริหาร 

ควรมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานสำเร็จผลตามที่ตั้งไว้ 

   5.2 ความรับผิดชอบ คือ ผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานให้เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถของบุคลากร มีการนเิทศครูใหม่ ใหเ้ข้าใจในทิศทางของงาน 

และบทบาทหน้าที่สำคัญของตนเอง 

   5.3 เงินเดอืนและค่าตอบแทน คือ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดูจากความรับผดิชอบในการทำงานในแต่ละตำแหน่ง และลักษณะความยากง่ายของงาน  

พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม  

 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to 1) examine the level of work 

motivation on teacher performance, 2) examine the effectiveness level of being a 

professional learning community (PLC), 3) analyze the relationship between work 

motivation on teacher performance and the PLC’s effectiveness, 4) determine a good 

predictor of work motivation on teacher performance influencing the PLC’s 

effectiveness, and 5) establish guidelines for developing work motivation on teacher 

performance that would be good predictors of the PLC’s effectiveness of schools under 

Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office. The sample group consisted 

of 337 participants, including 45 school administrators and 292 teachers working in 

schools under Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office in the 

academic year 2021. The research instrument was a 5-level scale questionnaire, 

consisting of two aspects: The first aspect was work motivation of teacher performance 

with the discriminative power from .448 to .902, and the reliability of .970. The 

second aspect was the PLC’s effectiveness with the discriminative power from .360 

to .924 and the reliability of .968. The statistics used for data analysis were 

frequency, percentage, mean, and standard deviation. The hypothesis was tested 

using Pearson's product-moment correlation and Stepwise multiple regression analysis.  
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 The findings were as follows: 

  1. Work motivation on teacher performance was overall at a high level.  

  2. The PLC’s effectiveness was overall at a high level.  

  3. Work motivation on teacher performance had a positive relationship 

with the PLC’s effectiveness at the .01 level of significance. 

  4. Work motivation on teacher performance that was a good predictor of 

the PLC’s effectiveness at a high level overall, including policy and administration, 

responsibility, and salary and compensation. They had a standard error estimate of 

±.29965 and were able to write the regression equation in raw scores, and 

standardized scores as follows: 

   Y’= 1.458 + .122 (X5) + .206 (X10) + .152 (X9) + .076 (X2) + .101 (X3) 

   Z’= .168 (Z5) + .229 (Z10) + 0.171 (Z9) + .126 (Z2) + .126 (Z3) 

  5. Work motivation on teacher performance affecting the PLC’s 

effectiveness should be improved in three aspects as follows: 

   5.1 Policy and Administration: Administrators should involve personnel 

to participate in the formulation of policies, and engage all teachers in the assigned 

work. Administrators should also exercise flexibility while performing tasks to complete 

the set operation. 

   5.2 Responsibilities: Administrators should assign tasks that match 

personnel knowledge and abilities and implement supervision practices to ensure that 

new teachers are aware of the job direction and their critical roles and duties. 

   5.3 Salary and Compensation. Administrators should have 

performance evaluations by considering the responsibilities and level of complexity of 

each position. The performance appraisals should also be transparent, specific, and 

equitable. 

 

Keywords: Work Motivation on Teacher Performance, PLC’s Effectiveness  
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      ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

      การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ในโรงเรียน 

      สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร …............. 
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สารบัญ (ต่อ) 
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บัญชีตาราง 
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106 
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   6 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่ จำแนกตามสถานภาพ 

   และขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 
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   7 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำแนกตามสถานภาพ 

   และขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 
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8 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ ตำแหน่งหน้าที่  

   ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน  ….. 
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9 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม  …………..….. 
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10 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 
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บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 
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13 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 
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   ความก้าวหน้าในงาน  ……………………………………………………………………………. 

 

 

129 

14 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 
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15 ผลการวิเคราะห์แจงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 6 ความสำเร็จ 
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16 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 7 การยอมรับ 

   นับถือ  ................................................................................................. 
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17 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 8  
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18 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 9  
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XII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

19 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 10  

   นโยบายและการบริหาร  …………................................................……..……. 

 

 

135 

20 ผลการทดสอบค่า (x̅) ของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

   กับเกณฑ์ (x̅ = 3.51)  ………………………………….............................…………… 

 

136 

21 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

   ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   โดยรวม  …....................................................................................……… 
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22 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

   ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   ด้านที่ 1 มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน  … 
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23 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   ด้านที่ 2 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื  ……………….....……………………….…. 
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24 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

   ด้านที่ 3 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยน 

   อำนาจภาวะผูน้ำ  …………………………………………..………………………………………. 
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25 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   ด้านที่ 4 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ  
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26 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   ด้านที่ 5 ชุมชนกัลยาณมิตร  ................................................................. 
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XIII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

27 ผลการทดสอบค่า (x̅) ของตัวแปรประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

   ทางวิชาชีพ กับเกณฑ์ (x̅ = 3.51) ……………........................................…… 

 

147 

28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   และประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน 

   สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  ………..…………… 

 

 

149 

29 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม (Y)  ……….… 

 

 

150 

30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการสร้างพันธ์กิจ 

   วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน (Y1)  ………………………...........…... 

 

 

 

151 

31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร มีวัฒนธรรม 

   แห่งความร่วมมอื (Y2)  …………..........................................................……. 

 

 

 

152 

32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการกระจายอำนาจ 

   ในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ (Y3)  …………. 

 

 

 

153 

33 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการแลกเปลี่ยน 

   ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ (Y4) ………............…………….. 
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XIV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

   ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร ชุมชนกัลยาณมิตร 

   (Y5)  ..................................................................................................... 
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35 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

   ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   โดยรวม (Y)  ......................................................................................... 
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บทที่ 1 

 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุค 

โลกาภวิัตน์ โดยมีครูเป็นบุคลากรสำคัญที่จัดกระบวนการเรียนรู ทั้งในการจัดเนือ้หาสาระ

และกิจกรรมให้สอดคลองกับความตอ้งการของผูเ้รียน การฝึกทักษะ กระบวนการคิด 

การจดัการและการประยุกต์ความรูมาใช้ในชวีิตประจำวัน ดังนัน้การจัดการศกึษา 

ในศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะเรื่องการจัดการเรียนรู้ของครู วัฒนธรรมการสอนของครูจงึ

จำเป็นต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงไปเป็นวัฒนธรรมของการให้เด็กได้ใชก้ระบวนการเรียนรู้ 

เพื่อเสริมสรา้งผลการเรียนรู้ดว้ยตนเอง วัฒนธรรมการสอนของครูจำเป็นต้องได้รับการ

เปลี่ยนแปลงเป็นวัฒนธรรมของการใหเ้ด็กได้ใชก้ระบวนการเรียนรู้ เพื่อเสริมสร้างผลการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองโดยบทบาทของครูจะเปลี่ยนจากครูผู้สอน (Teacher) เป็นครูฝกึ (Coach) 

หรอืเป็นผู้อำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ (Learning Facilitator) นอกจากครูแล้ว 

ผูบ้ริหารและผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องควรใหก้ารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้มีโอกาสพบปะ  

เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันรวมทั้งร่วมกันกำหนดบทบาทในการจัดการเรยีนรู้ 

ของครูให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กระบวนการเรียนรู้ที่เป็นหลักคือ กระบวนการคิด 

กระบวนการปฏิบัติ และกระบวนการกลุ่ม โดยใหผู้เ้รียนได้เป็นผู้เรยีนรู้โดยการลงมอืทำ

ร่วมกับการเรียนรูโ้ดยใช้ทีมเป็นฐาน พร้อมกับการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในกระบวนการ

ข้างตน้ต้องส่งเสริมให้เด็กสร้างความรูด้้วยตนเองจนเกิดเป็นความรู้ และความเข้าใจ  

มีกระบวนการทักษะ และมีค่านยิม และเจตคติ นอกจากนีต้้องส่งเสริมให้เด็กนำความรู้ 

ไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ใหม่จนสามารถสร้างช้ินงานระดับที่เป็นนวัตกรรม ทั้งนีใ้นการ

จัดการเรยีนรู้ตามหลักสูตรอิงมาตรฐานนั้น เพื่อให้เด็กไทยได้ผลการเรียนรู้ตามมาตรฐาน

และตัวชีว้ัดของหลักสูตรในแต่ละกลุม่สาระการเรียนรู้น้ันต้องเป็นการจัดการเรยีนรู้ที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นสำคัญ เป็นการจัดการเรียนรู้โดยใหผู้เ้รียนใช้กระบวนการเรียนรู้ดว้ยการเน้น

สาระการเรียนรู้แกนกลางเป็นหลักและต้องจัดตามตัวชีว้ัดของหลักสูตรด้วยกระบวนการ
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ดังกล่าว สามารถสร้างเด็กไทยใหเ้ป็นผู้มีคุณธรรม จรยิธรรม เป็นผู้มทีักษะการใช้

เทคโนโลยีเป็นนักเรียนรู้ เปน็ผู้นำ ตลอดจนเป็นนักสร้างนวัตกรรมอันจะนำไปสู่การ 

เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชีวติแบบยั่งยืน (พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2558, หนา้ 79-81) 

 ปัจจุบันการสอนของครูส่วนใหญ่มีการสอนแบบบรรยายหรือบอกความรู้ 

กับผูเ้รียนเป็นหลัก ผู้เรยีนเองก็ฟัง จดจำ และท่องในสิ่งที่ครูสอน คุณสมบัติของผูเ้รียนจงึมี

ลักษณะชัดเจนคือ มคีวามสามารถในการจด การจำ และการท่องไปด้วย คุณลักษณะ 

ในยุคใหม่จึงไม่เกิดขึ้นอย่างที่เราต้องการ (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2558, หน้า 114) ทำให้เห็น

ว่าผู้เรยีนมีโอกาสเรยีนรู้ และฝกึฝนความคิดริเริ่มที่น้อยมาก เพราะวิธีการสอนให้นักเรียน

ท่องจำ ไม่ได้มีการเปลี่ยนแปลงที่กระบวนการเรียนการสอนในชั้นเรียนในแนวใหม่ที่จะช่วย

ฝกึให้ผู้เรยีนเกิดทักษะและการคิดวิเคราะห์ การพัฒนาครูจงึถือเป็นกลยุทธ์สำคัญที่ส่งเสริม

ให้ครูก้าวหน้าในวิชาชีพ สามารถทำงานได้อย่างมสีัมฤทธิ์ผล สามารถจัดการเรียนรู้ 

ให้เกิดขึ้นอย่างมปีระสิทธิภาพ และช่วยให้ผูส้ำเร็จการศกึษามีคุณภาพตามไปด้วย  

ครูต้องได้รับการพัฒนาเพราะจะเป็นกระบวนการที่เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ ทัศนคติ 

ของบุคลากรในองค์การส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้

และช่วยใหค้รูสามารถนำศักยภาพที่มมีาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด  

และเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถความชำนาญ ตลอดจนทัศนคติของครูเพื่อให้ 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมีความพร้อมสำหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้ 

(จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555, หนา้ 148) 

 ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพหรอื Professional Learning Community  

เป็นการรวมตัวกันของครูประจำการเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การทำหน้าที่ครู

นั่นเอง นอกจากนี้รายงานการวิจัยของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยหรือ TDRI  

ไดศ้กึษาวิเคราะห์ระบบการพัฒนาคุณภาพครู ว่าต้องสนับสนุนให้เกิดระบบชุมชนเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพร่วมกัน (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2557, หนา้ 17) การจัดการ

เรียนรู้ที่เป็นระบบจะอำนวยประโยชน์สำหรับครูผู้สอนช่วยใหเ้กิดความมั่นใจในการ 

วางแผนการจัดการเรียนรู้ ทั้งในแง่ระบบการสอน ตลอดจนวิธีดำเนินการ การออกแบบ  

และการพัฒนาการสอนซึ่งจะส่งผลต่อ การสอนของครูในการจัดการเรียนรู้หรอื 

วางแผนการจัดการเรียนรู ้ผูส้อนสามารถเลือกใช้ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรอืการกำหนด

ยุทธศาสตร์การสอนให้เหมาะสมกับเนือ้หา เหมาะสมกับความสามารถของผูเ้รียน รวมทั้ง

บริบทในการจัดการเรยีนรู้ใหย้ึดเอาประโยชน์ของนักเรียนเป็นสำคัญหรอืเป็นหลัก จากนั้น
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จงึเลือกใช้รูปแบบการสอน วิธีการสอนต่าง ๆ เทคนิคการสอน หรอืใช้แบบผสมผสาน

หลากหลายวิธี (พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2551, หน้า 17-18) การนำแนวคิดชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพมาใช้ในโรงเรียนเป็นเครื่องมอืของการเปลี่ยนชวีิตครูเปลี่ยนจากผู้สอน 

เป็นนักเรียนทำงานร่วมกับเพื่อน และรวมตัวกันเป็นชุมชนหรอืเครือข่ายปรึกษาหารือ 

และช่วยเหลอืกัน โรงเรียนจะเปลี่ยนไปเป็นสถานที่ที่ทุกคนอยู่กันอย่างมีความสุข 

เปลี่ยนแปลงการทำงานของครูและเปลีย่นวัฒนธรรมของโรงเรียนเป็นการสะท้อนความคิด

และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครูที่ได้รับอิทธิพลจากการสนทนาเพื่อช่วยเหลือกันใน

การพัฒนาวิชาชีพระหว่างครูในโรงเรยีน (Gilrane and others, 2008, p. 101) ความสัมพันธ์

ระหว่างประสทิธิภาพรวมของครูกับชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพส่งผลใหน้ักเรียนมีผล

การเรียนดีขึ้น (Calcasola, 2009, p. 137) และยังสามารถเปลี่ยนแปลงการทำงานของครู

จากวัฒนธรรมแบบเดิมที่ทำงานอย่างโดดเดี่ยวมาเป็นการทำงานร่วมกันเป็นทีม โดยมุ่งม่ัน

ให้เกิดผลลัพธ์ต่อสมรรถนะทางวิชาชีพสำหรับครูและทักษะการเรียนรูข้องนักเรยีน  

ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดสังคมแห่งความรูท้ี่อาศัยความร่วมมอืเป็นฐานในการ 

ปรับตัวและสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ให้เกิดขึ้น เกิดการปรับปรุงทักษะเจตคติ ความเข้าใจ 

กระตุน้การปฏิบัติงานของครูและกลุ่มครู พัฒนาจากการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ เป็นการ

พัฒนาตนเอง พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ จนในที่สุดกลายเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

ทางวิชาชีพ สนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรูข้องครูอย่างต่อเนื่อง (ปองทิพย์ เทพอารยี์, 2557,  

หนา้ 286)  

 กระทรวงศึกษาธิการได้นำหลักการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ PLC 

(Professional Learning Community) มาใช้ในการพัฒนาครู เพราะครูเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี 

ส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพทางการศกึษา ข้อมูลและสภาพปัญหาที่มาจากผู้เรยีน 

กระทรวงศึกษาธิการ โดย สพฐ. และสำนักพัฒนาครูได้นำหลักการชุมชนแห่งการเรียนรู้  

PLC มาขับเคลื่อนพัฒนาครู หลักของ PLC ต้องการพัฒนาครู พัฒนาตนเอง ซึ่งนวัตกรรมใหม่ 

ทีค่รูจะต้องทราบคือ Professional Learning Community (PLC) ซึ่งหมายถึง Community of 

Practce (COP) การทำหน้าที่ครูหรือกล่าวอกีในหนึ่ง เป็นการรวมตัว กันทำงานเพื่อพัฒนา

ทักษะและการเรียนรู้เพื่อปฏิบัติหน้าที่ครูเพื่อศษิย์ โดยรวมตัวกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จากประสบการณ์ตรง เป็นการทำงานเป็นกลุ่มเป็นทีมในโรงเรยีนเดียวกันได้ ต่างโรงเรียน

กันก็ได้หรอือาจห่างไกลกันก็ได้โดยแลกเปลี่ยนโดยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยี

สารสนเทศและสื่อสาร ใช้เครอืข่ายในโรงเรียนในชุมชน สุดท้ายร่วมกันประเมิน ร่วมกัน
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แก้ปัญหา โดยครูไม่จำเป็นต้องทิง้ห้องเรียน ไม่จำเป็นต้องเดินทางไปอบรมนอกสถานที่ 

สามารถประหยัดงบประมาณ ประหยัดเวลา เป็นต้น (ถวิล อรัญเวศ, 2560) 

 กุญแจสำคัญอย่างหนึ่งของการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ซึ่งเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครูและสามารถกระตุ้นใหเ้กิดการ

ปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ รวมถึงการมีความสุขในการปฏิบัติหน้าทีเ่พื่อให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายด้วยดี ดังนัน้การศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครสูามารถ

ช่วยใหผู้บ้ริหารทำความเขาใจถึงปัจจัยที่เป็นแรงกระตุ้นให้ครูปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ 

เสียสละ สงผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร หากบุคลากรในองค์กร 

ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะเป็นเหตุหนึ่งที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานคุณภาพงานลดลง  

มีการขาดงาน ลาออกจากงาน (Mitchell, 1987, pp. 88-93) 

 การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือเป็นปัจจัยทีส่ำคัญในการบริหารงานของ

องค์กรหรอืหน่วยงาน เราจึงให้ความสำคัญต่อบุคลากรในองค์กรด้วยการสร้างแรงจูงใจ 

ในด้านต่าง ๆ เพื่อจะช่วยยังประโยชน์ต่อบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรได้แก่การช่วยให้

บุคลากรสามารถสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรและสนองความตอ้งการของตนเอง 

ไปพร้อม ๆ กัน การบริหารจงึมใิช่เป็นเพียงการทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงไปเท่านั้น แต่จะต้อง

คำนงึถึงบรรยากาศในการทำงานของผูป้ฏิบัติงานด้วยซึ่งจะต้องทำงานให้สำเร็จด้วยความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ จงึจำเป็นที่ผูบ้ริหารต้องศึกษาวิธีการหรอืทฤษฎีต่าง ๆ  

ที่นำมาใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้กับบุคลากรในองค์การของตน ดังนัน้การสร้าง

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู ที่จะช่วยยกระดับวิชาชีพของครูให้พัฒนาต่อยอดใหสู้งขึ้นนัน้

มีแนวทางหนึ่งจะสร้างเป็นเครือข่ายหรือชุมชนการเรียนรู ้เรยีกว่า “PLC” การสร้าง

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู ใหก้ับครูในการทำชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ Professional 

Learning Community (PLC) มีความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะการทำชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ เป็นการรวมตัว รวมใจ รวมพลัง ร่วมมอืกันของครู ผูบ้ริหาร และนักการศกึษา 

ในโรงเรยีนเพื่อพัฒนาการเรียนรูข้องผูเ้รียนเป็นสำคัญ สภาพความเป็นจริงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติของครูในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร พบปัญหาในการทำงาน การแบ่งกลุ่ม

การทำงาน ขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และขาดการช่วยเหลอืเกื้อกูลกันภายในกลุ่ม 

ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ 

ที่ครูตอ้งรวมตัวกัน เพื่อแลกเปลี่ยน แบ่งปัน เรียนรูป้ระสบการณ์จากการทำหน้าที่ครู ทำให้ 
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ได้มาซึ่งองค์ความรูใ้หม่ เพื่อนำไปประยุกต์และปรับใช้โดยมุ่งม่ันให้เกิดผลลัพธ์ต่อสมรรถนะ

ทางวิชาชีพสำหรับครูและการเรียนรู้ของนักเรียน (พัชรี เหลืองอุดม, 2554)  

 จากที่กล่าวมาข้างต้นถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ทำให้ผู้วจิัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษา

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่อศึกษา 

และวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ รวมทั้งการหาแนวทางการพัฒนาตัวพยากรณ์ที่ดี

ของประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีความสัมพันธ์กันหรอืไม่อย่างไร 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านใดบ้างเป็นตัวพยากรณ์ที่ดขีอง 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และมีสมการพยากรณ์เป็นอย่างไร 

  5. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่เป็นตัวพยากรณ์ 

ที่ดขีองประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ควรเป็นอย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 จากคำถามการวิจัยที่กล่าวแล้ว ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย  

ไว้ดังนี ้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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  2. เพื่อศกึษาระดับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

ในโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  3. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  4. เพื่อค้นหาตัวพยากรณ์ที่ดขีองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มผีลต่อ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  5. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่เป็น 

ตัวพยากรณ์ที่ดขีองประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ 

ศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อีกทั้งประสบการณ์ในการทำงานของผู้วิจัยเอง ผูว้ิจัยจึงได้นำมา

กำหนดสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนสังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับมาก 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและประสิทธิผล

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างนอ้ย 1 ด้าน สามารถพยากรณ์ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  ด้านวิชาการ 

   1. ได้ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

   2. ได้ทราบประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

  3. ได้ทราบความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  ด้านการนำไปใช้ 

   ผลการวิจัยจะเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหารในการพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร และพืน้ที่อื่น ๆ ต่อไป 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา  

   การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งเนือ้หาออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

    1.1 เนือ้หาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยผู้วจิัย 

ได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ อิสริยา  

รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557); สุนิดา วงศ์ชารี (2559); ธรีดา ไชยบรรดิษฐ (2562); 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563); มัณฑนา ชุมปัญญา (2563); Herzberg (1959);  

McGregor (1960); McClelland (1961); Alderfer (1972); และ Barmard (1974) ได้ปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะเรียกว่า ตัวแปรพยากรณ์และ 

ตัวแปรเกณฑ์ มี 10 ตัวแปร ดังนี้   

     1.1.1 ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

     1.1.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

     1.1.3 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  
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     1.1.4 ความก้าวหน้าในงาน  

     1.1.5 เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

     1.1.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     1.1.7 การได้รับการยอมรับนับถือ 

     1.1.8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     1.1.9 ความรับผิดชอบ 

     1.1.10 นโยบายและการบริหาร 

    1.2 เนือ้หาเกี่ยวกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ โดยผู้วจิัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องของ วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557); วิชัย วงษ์ใหญ่ (2559); ชวลิต ชูกำแพง 

(2560); อำนาท เหลือน้อย (2560); รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2561); ศวิกร รัตตโิชติ (2561); 

Bollingham (1999); Zepada (2004); และ Earley (2005); DuFour, Eaker & Many (2010) 

ได้ปัจจัยประสิทธิผลชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 5 ตัวแปร ดังนี้  

     1.2.1 มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน 

     1.2.2 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

     1.2.3 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน 

แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ 

     1.2.4 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การ

ปฏิบัติ 

     1.2.5 ชุมชนกัลยาณมิตร 

  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปีการศกึษา 2564 จำนวนทั้งสิน้ 

2,560 คน จากทั้งหมด 45 โรงเรียน จำแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 94 คน 

และครูผูส้อนจำนวน 2,466 คน  

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปีการศึกษา 2564 กำหนดขนาด 

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 39-

44) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 337 คน ดังนี้ 
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    2.2.1 ผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 45 คน 

    2.2.2 ครูผู้สอน จำนวน 292 คน 

  3. ขอบเขตเวลา 

   การศกึษาครั้งนี้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

จนแล้วเสร็จ ในระหว่างเดือนเดือนตุลาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการ 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 

              ตัวแปรพยากรณ์                                           ตัวแปรเกณฑ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1. มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยมและ 

    เป้าหมายร่วมกัน  

2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและ 

    สนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ 

4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ 

    พัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

5. ชุมชนกัลยาณมิตร 

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพทางวิชาชีพ 

ตัวแปรพยากรณ์ที่ดี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  

4. ความก้าวหน้าในงาน  

5. เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ      

7. การได้รับการยอมรับนับถือ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ

9. ความรับผดิชอบ 

10. นโยบายและการบริหาร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงขับในตัวครูผูป้ฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 10 ด้านวัดได้จากการรับรู้ของบุคลากรในโรงเรียน ดังนี้ 

   1.1 ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกของครู 

ที่มตี่อความม่ันคงในการทำงานความมั่นคงขององค์การ ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ 

การได้รับความคุ้มครองจากการปฏิบัติงานในองค์การ ไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่หรือให้ออก

จากงานโดยไม่เป็นธรรม 

   1.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรยีน 

ทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู เช่น จำนวนบุคลากรมีจำนวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อ

จำนวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกอาคารสถานที่

และหอ้งทำงานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่

ทำงานทำให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

   1.3 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทำงานร่วมกัน มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อใหเ้กิดบรรยากาศ

การทำงานที่เป็นทีมงาน และสามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 

   1.4 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสทีค่รูจะได้รับการพิจารณา

เลื่อนขัน้เลื่อนระดับตำแหน่งในการทำงานให้สูงขึ้น องค์การมกีารเปิดโอกาสในการสอบ

เปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรมและพัฒนา

ความรูเ้พื่อเสริมทักษะหรอืความเช่ียวชาญเกี่ยวกับงาน 

   1.5 เงินเดอืนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับ 

เงินเดอืน ค่าจา้ง หรอืค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงนิเดือนของ

หน่วยงาน โดยมีการพิจารณาจากหลักเกณฑ์ที่หน่วยงานกำหนดและมีความเหมาะสม 

กับงานที่ปฏิบัติ สร้างความพึงพอใจให้กับครู 

   1.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจากการกระทำ

ของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามกำหนดเวลา 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้อย่างถูกต้อง  

มีความพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 
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   1.7 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้การยกย่อง ชมเชย 

ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น 

ผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรูค้วามสามารถในการ

ทำงาน ทำให้เกิดความภาคภูมใิจ และได้รับความช่วยเหลอืให้คำปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

   1.8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับ

มอบหมาย มีปริมาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายทำให้มคีวามกระตือรือรน้ในการ

ปฏิบัติงาน 

   1.9 ความรับผดิชอบ หมายถึง ครูมีหน้าทีค่วามรับผดิชอบกำหนดไว้

อย่างชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่ 

ได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอสิระในการแสดงความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 

   1.10 นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการ 

ของผู้บังคับบัญชาภายในองค์การที่มีผลต่อความเจรญิเติบโตขององค์การและบุคลากร 

ในโรงเรยีน การดำรงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากรในโรงเรียน การบริหารงาน

เป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ชัดเจน สร้างความเป็นธรรมในองค์การ 

  2. ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง ผลสำเร็จ

ของการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 5 ด้าน วัดได้จากการรับรู้ของบุคลากร

ในโรงเรยีน ดังต่อไปนี้ 

   2.1 มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมาย หมายถึง  

การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจรงิในการขับเคลื่อนชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ทีม่ีทิศทางรว่มกัน ทุกคนมีส่วนรับผดิชอบในการทำงาน 

มีการกำหนดพันธะสัญญาร่วมกันเป็นรูปแบบต่าง ๆ ในการพัฒนาการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

และศกึษาผูเ้รียนของตนเองเป็นรายบุคคล เพื่อกำหนดความรู ้และทักษะที่จำเป็นสำหรับ

ผูเ้รียนโดยมีวิสัยทัศน์เชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน คือ คือพัฒนาการการเรียนรู้ 

ของผู้เรยีนเป็นภาพ ความสำเร็จที่มุ่งหวังในการนำทางร่วมกัน 

   2.2 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื หมายถึง การพัฒนามาจากกลุ่ม 

ที่รวมกันด้วยใจทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ มเีป้าหมายร่วมกันโดยที่ครูทุกคน 
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มีส่วนรับผดิชอบร่วมกัน ครูมีโอกาสทำงานในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการแบ่งปัน

ความคิด มุมมอง และยังสร้างบรรยากาศกัลยาณมิตรที่เอื้ออำนวยต่อการแลกเปลี่ยน

ข้อมูลเชิงลึก การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น วธิีการสอน และการประเมิน เพื่อนำความรู้ใหม่

ไปสูก่ารปรับปรุงการเรยีนการสอนสำหรับนักเรียน เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผูเ้รียน 

   2.3 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยน

อำนาจภาวะผูน้ำ หมายถึง การที่ครูเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยมีอิสระและมีอำนาจ

ตัดสินใจในการทำงาน เป็นผูน้ำตนเองด้วยการลงมอืทำอย่างจรงิจังและให้ความสำคัญ 

กับการทำงานของผูร้่วมงานทุกคนและภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่ต้องเป็นผูน้ำการพัฒนา 

มาทำงานร่วมกับครูเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและเป็นตัวอย่างในเรื่องที่มคีุณค่าต่อ 

การขับเคลื่อนกิจกรรมของชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

   2.4 มกีารแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

หมายถึง การเปิดรับการชีแ้นะการปฏิบัติงานท่ามกลางบรรยากาศและการสร้าง

วัฒนธรรมที่ด ีโดยมุ่งเน้นการเคารพซึ่งกันและกัน เป็นการสนทนาที่มุ่งสะท้อนผล 

การปฏิบัติงานเป็นการสะท้อนสิ่งที่ได้วางแผนและลงมือปฏิบัติ เช่นการเข้าร่วมในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เยี่ยมและสังเกตห้องเรยีน และให้ความเห็นต่อการปฏิบัติการสอน  

เพื่อช่วยยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีนและเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง 

และองค์กร 

   2.5 ชุมชนกัลยาณมิตร หมายถึง กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยมีวถิีและ

วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันในชุมชนมคีุณลักษณะมุ่งเนน้ความเป็นชุมชนแห่งความสุข  

สุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกัน ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตน 

เป็นวิถีแห่งอสิรภาพ และเป็นพืน้ที่ใหค้วามรูส้ึกปลอดภัย หรอืปลอดการใช้อำนาจกดดัน

บนพืน้ฐานความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน มีจรยิธรรมแห่งความเอือ้อาทรเป็นพลัง 

เชงิคุณธรรม เป็นกลุ่มที่เหนียวแน่นจากภายในใช้ความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการต่อกัน 

ทำให้ลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครูเชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชงิ 

วิชาชีพและชีวติ มีความศรัทธาร่วม สามารถขยายกรอบให้กว้างขวางออกไปจน 

ถึงเครือข่ายที่สัมพันธ์กับชุมชนต่อไป 

  3. บุคลากรในโรงเรียน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ในปีการศกึษา 2564 

ดังต่อไปนี ้
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   3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาที่ดำรงตำแหน่งผูอ้ำนวยการโรงเรียนหรือผู้รักษาราชการแทนตำแหน่งผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนหรอื รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

   3.2 ครูผูส้อน หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการจัดการ

เรียนการสอนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  4. เพศ หมายถึง เพศของครูและผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผูซ้ึ่งตอบแบบสอบถาม โดยแบงเป็น 2 กลุม ได้แก่ 

เพศชาย และเพศหญิง 

  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง จำนวนปของครูและผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ที่ปฏิบัติหนาที่  

โดยนับตั้งแต่วันที่เข้าปฏิบัติหนาที ่จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม โดยกำหนดชวง

ประสบการณ์ในการทำงาน ดังนี้ 

   5.1 น้อยกว่า 5 ป ีหมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าทีข่องผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน เป็นเวลาน้อยกว่า 5 ปี 

   5.2 ระหว่าง 5-10 ปี หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน เป็นเวลา 5-10 ปี 

   5.3 มากกว่า 10 ปี หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน เป็นเวลามากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

  6. ขนาดโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน หมายถึง การแบ่งขนาดโรงเรียนตามจำนวน

นักเรียนที่มีกำลังศกึษา เป็นโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร โดยกำหนดขนาดโรงเรยีน ดังนี้ 

   6.1 ขนาดเล็ก หมายถึง จำนวนนักเรียน 1 – 499 คน 

   6.2 ขนาดกลาง หมายถึง จำนวนนักเรียน 500 – 1499 คน 

   6.3 ขนาดใหญ่ หมายถึง จำนวนนักเรียน 1,500 - 2,499 คน 

   6.4 ขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง จำนวนนักเรียน 2,500 คนขึน้ไป 

  7. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ทางวิชาชีพ หมายถึง ข้อเสนอแนะ

จากการระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน ที่ร่วมกันพิจารณาหาแนวทางการ
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พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ ดำเนินการโดยนำตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครทูี่เป็นตัว

พยากรณ์ที่ดขีองการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพใหด้ีขึ้น หรอืสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ 

ในปัจจุบัน 
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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ โดยสามารถสรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   1.2 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

   1.4 แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   1.5 การวิเคราะห์ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

   2.1 ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   2.2 ความเป็นมาของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   2.3 ความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   2.4 องค์ประกอบของประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

  ตอนที่ 3 บริบทโรงเรียนมัธยมสังกัดสำนักเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

   3.1 ประวัติความเป็นมา  

   3.2 วิสัยทัศน ์

   3.3 พันธกิจ 

   3.4 เป้าประสงค์ 

   3.5 กลยุทธ์/ยุทธศาสตร์ 
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  ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

    ดังรายละเอียดการนำเสนอแต่ละตอนตามลำดับต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 1.1 ความหมายของของแรงจูงใจ 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหน้ิยามความหมายของแรงจูงใจไว้แตกต่างกัน

หลากหลาย ดังนี้ 

   จรญิญา ครูพิพรม (2553, หนา้ 24-25) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

ปัจจัยที่มคีวามจำเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคคล เป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญ 

และกำลังใจในการทำงาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจและในการจูงใจ

บุคลากรในองค์การนับว่ามีความสำคัญต่อองค์การโดยรวม ต่อผูบ้ริหารและต่อบุคลากร

ในองค์การ 

   ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2553, หน้า 51) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  

การจูงใจ หมายถึง ความต้องการของมนุษย์ตามความจำเป็นต่อการดำรงชีวติ 

หรอืต่อหน้าที่การงาน 

   ศศพิร ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การทีบุ่คคลมีแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมจีุดมุ่งหมาย 

   อธิวัฒน์ ปาคาถา (2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วทำให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อจะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ทีเ่ป็นพลังและเป็นตัวกำหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียว

หรอืทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้  

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 214) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการกระตุ้น พฤติกรรมของบุคคลใหม้ีความกระตือรอืร้นทจีะปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุผลสำเร็จโดยอาศัยความตอ้งการ แรงปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดันและ 

สิ่งล่อใจ มาเป็นแรงผลักดัน ให้แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย 

หรอืเงื่อนไขที่ตอ้งการ 



17 

   ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 113) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง

กระบวนการทีท่ำให้มนุษย์ กระทำกิจการอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมจีุดหมาย มีทิศทาง 

และช่วยใหก้ิจการงานทีกระทำนั้น คงสภาพอยู่ต่อไป โดยทีมนุษย์ตะตอ้งมเีจตคต ิ 

ทักษะและความเข้าใจในกิจการนัน้อย่างแท้จริง 

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 216) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง

ความกระตอืรือรน้ในการ ปฏิบัติงานนของบุคลากรใหเ้ป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดี

หรอืไม่มากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับว่า ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงาน  

ด้วยการทุ่มเท หรอืมากน้อยเพียงใด 

   Draft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังหรือ

แรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมที่กระตอืรือร้น 

รวมทั้งเป็นแรง กระตุ้นที่จะทำให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว้ 

   Spector (2000, p. 176) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่อยู่ภายใน ที่เป็นตัว 

ชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในลักษณะต่าง ๆ 

   David A. Decenzo (2003) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจเอาไว้ว่า 

“แรงจูงใจเป็นกำลังใจในการกระทำบางสิ่งบางอย่างของแต่ละบุคคลโดยมีเงื่อนไข  

ซึ่งการกระทำดังกล่าวสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

   Schermerhorn (2003) กล่าวถึงแรงจูงใจ คอื พลังที่มอียู่ในใจแต่ละ

บุคคล ซึ่งพลังนีจ้ะมีผลต่อการทำงานของแต่ละคนให้บรรลุผลสำเร็จ 

   Robbins (2005, p. 209) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ (motivation) 

หมายถึง เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุน้ (energized) ชีน้ำ 

(directed) และรักษาให้คงอยู่ (sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

  กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้ผูน้ั้นปฏิบัติงานด้วยความ

ตั้งใจ เต็มใจ พรอ้มใจ และพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยนอกจากนี้ยังช่วยส่งผลใหบุ้คคลมีความ

ต้องการในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่าง 

สุดความสามารถ โดยประกอบด้วยความยินดีและความเต็มใจของบุคคลที่จะทุ่มเท 

ความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มี

แรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มคีวามกระตือรอืร้น มีทิศทางที่เด่นชัด 
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และไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรอืปัญหา เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหน้ิยามความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน 

ไว้แตกต่างกันหลากหลาย ดังนี้ 

   ทัศนี ศรกีิตติศักดิ์ (2554, หนา้ 38) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน 

หมายถึง พลังงานที่ผลักดันให้คนทำพฤติกรรม พร้อมทั้งควบคุมให้ดำเนินไปตามเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้ และพยายามรักษาพฤติกรรมนัน้ให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดไปทั้งนีใ้นแง่ของการ

ทำงานในองค์การนั้น คำว่า “เป้าหมาย” ก็คอื ผลการปฏิบัติงานที่ได้ตามมาตรฐาน 

โดยมีแระสิทธิภาพสูงสุดนั่นเอง 

   เฉลิม สุขเจริญ (2557, หน้า 35) สรุปได้ว่า บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ 

ทำงานนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มอียู่ในหน่วยงาน ถ้าบุคคลได้รับการ

ตอบสนองในปัจจัยเหล่านีไ้ด้อย่างพอดี บุคคลนั้นจะเกิดความภูมิใจในการทำงาน ซึ่งนํา 

ไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีก่อให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน นอกจากปัจจัยจูงใจที่ได้

กล่าวมาแล้ว ผูบ้ริหารยังสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในหน่วยงาน

ได้ดว้ยการบริหารงานด้วยความเที่ยงธรรมสง่เสริมให้มีสภาพการทำงานที่ดี ใหทุ้กคนมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเสร ีให้ความมั่นคงในชวีิต และความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

การยกย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแลใหค้วามสนิทสนมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

และต้องทำตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย 

   อสิรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หนา้ 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานหมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล มอีิทธิพลทำให้กำหนดทิศทาง และการใช้ 

ความพยายามในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งทำให้บุคคล 

เกิดความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทำหรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็น

สาเหตุใหบุ้คคลที่มพีฤติกรรมที่ทำให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมาย 

บางประการได้มนุษย์มีความตอ้งการทางด้านร่างกาย (น้ำ อากาศ อาหาร พักผ่อน  

และที่อยู่อาศัย) และมีความต้องการทางดา้นอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก  

ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรู้สกึที่ด ีการให้ การประสบความสำเร็จ โดยทั่วไปจะมีการ

เปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไปและความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 

  จากการให้ความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดข้างตน้ สรุปได้ว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การที่พนักงานมคีวามปรารถนาหรอืความตอ้งการ 
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ที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในเมื่อได้

ปฏิบัติงานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยทำให้เป็นผู้ที่รักงาน มีความตัง้ใจ 

เต็มใจ เกิดการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องทำใหเ้กิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

 1.2 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อความสำเร็จของงานเป็นอย่างยิ่งเพราะในการ

ปฏิบัติงานใด ๆ ใหไ้ด้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องอาศัยปัจจัยที่เป็นทรัพยากร 

การบรหิารอย่างน้อย 4 ประการคอืทรัพยากรบุคคลทุนวัสดุอุปกรณ์และการบริหาร 

จัดการที่เหมาะสมปัจจัยทั้ง4ประการตังกล่าวทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญที่สุด 

เพราะเป็นตัวขับเคลื่อนทุกประการในองค์กร 

   ลาวัณย์ ดีสวัสดิ์ (2555, หน้า 14) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นเรื่องทีส่ำคัญ

ต่อบุคลากรและองค์กร โดยมีผลโดยตรง ต่องานขององค์กร นอกจากนี้ การจูงใจ 

ยังมีความสำคัญต่อผูบ้ริหารและผู้ปฏิบัติงานดังต่อไปนี้ 

    1. ความสำคัญต่อองค์การ แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อองค์การในอันที่ 

จะตอบสนองความตอ้งการด้านพฤติกรรมของพนักงานให้แก่องค์กร พฤติกรรมทีพ่นักงาน

แสดงออกจะนำไปสู่ผลสำเร็จของงาน หรอืเป้าหมายขององค์การ ดังต่อไปนี้ 

     1.1 ช่วยหลักประกันว่าบุคลากรในองค์การจะปฏิบัติงานอย่างมี 

ประสิทธิภาพโดยใช้ความรู้ความสามารถที่มอียู่ทั้งหมด 

     1.2 ช่วยเกื้อหนุนให้บุคลากรเกิดความรเิริ่มสร้างสรรค์ 

เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

     1.3 ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การ 

    2. ความสำคัญต่อผู้บริหาร นอกเหนอืจากองค์การแล้ว ผูบ้ริหาร 

จะได้รับประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

     2.1 ช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผู้นำที่ด ีแรงจูงใจเป็นเครื่องมือ 

สนับสนุนให้การนำของผูบ้ริหารเกิดประสทิธิผล 

     2.2 ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน 

แรงจูงใจเป็นความเต็มใจที่ผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามที่ผูบ้ริหารตอ้งการ 

ทำให้ผู้บริหารมอีิทธิพลเหนือพนักงาน หรอืพนักงานเกิดการยอมรับในงานของตน 
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     2.3 ทำให้การควบคุมดำเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบของ

องค์การและมีศลีธรรม 

    3. ความสำคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน นอกจากองค์การและผู้บริหารแลว้ 

แรงจูงใจยังให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การในหลายด้าน ดังนี้ 

     3.1 ช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมี 

การให้ รางวัลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งผูป้ฏิบัติงานย่อมเกิดความพึงพอใจในการ

ทำงานมากขึ้น 

     3.2 ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ 

ขององค์การและตอบสนองวัตถุประสงค์ของตนเองไปพร้อม ทำให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความ

กระจา่งในเรื่อง ของวัตถุประสงค์ขององค์การทำให้สามารถพิจารณาปรับปรุง

วัตถุประสงค์ของตนให ้สอดคล้องกับองค์การได้ง่ายขึ้น 

     3.3 ส่งเสริมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลัง

ของกลุ่มหรอืทีมงาน   

     3.4 ช่วยใหพ้นักงานปฏิบัติงานอยา่งมปีระสทิธิภาพมากขึ้น 

   เฉลิม สุขเจริญ (2557, หน้า 25) สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ทำให้

บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งจะมีอทิธิพลต่อการทำงานเป็นอย่างมาก  

เพราะการที่บุคคลจะกระทำกิจกรรมได้เต็มความสามารถหรอืไม่นั้น มักจะขึน้อยู่กับว่า 

เขาเต็มใจจะทำแค่ไหน ถ้ามีสิ่งจูงใจทีต่รงกับความพอใจเขา สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้น 

ให้เขาเอาใจใส่งานที่ทำมากขึน้ และถ้ามนุษย์มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ใหแ้ก่งานของเขามากขึ้นด้วยการสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันสำคัญ 

อีกประการหนึ่งของนักบรหิาร และหัวหนา้งานที่จะต้องสรา้งสรรค์และจัดให้มขีึ้น 

ในองค์การหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานขององค์การ  

เพราะการจูงใจจะช่วยบำบัดความตอ้งการ ความจำเป็น และความเดือนรอ้นของบุคคลใน

องค์การได้จะทำให้ขวัญในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานดีขึ้น มีกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

   เย็นฤตี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 21) กล่าวว่าแรงจูงใจมคีวามสำคัญ

และประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองศ์กรใหเ้ถิดความสามารถมาร่วมทำงาน

ตามหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบในทางเริ่มสร้างสรรค์ใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรการ

บริหารงานองค์การตีขึ้นบุคคลในองค์การทำงานตามหน้าที่ทีไ่ด้รับผดิชอบอย่างเต็ม

ความสามารถมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดลีดความขัดแย้งและปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้มาก  
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แต่ละบุคคลทำงานตามเป้าหมายขององศ์กรขวัญและกำลังใจที่ตีในการปฏิบัติงานส่งเสริม

และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนอย่างเต็มที ่

ในทิศทางที่นำไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  สรุปได้ว่าแรงจูงใจมีความสำคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  

เพราะแรงจูงใจส่งผลใหอ้งค์การนัน้ ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้าเพราะจะ

เกิดการทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้

ผลงานสำเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงานนอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งเชื่อว่า 

การสรา้งแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งม่ันทำงานใหเ้จริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่

สมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้นช่วยใหใ้ช้ชีวติอย่างมคีวามหมายและช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะการ

ทำงานเป็นหัวใจสำคัญส่วนหนึ่งของชีวติมนุษย์ทำให้ชีวิตมคีุณค่า 

 1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  นักจิตวิทยาได้แบ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 2 แบบ คือ แรงจูงใจ สามารถ

แบ่งตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม และ แรงจูงใจ สามารถแบ่งตามที่มา

ของแรงจูงใจ 

   1. แรงจูงใจ สามารถแบ่งตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม 

    วิษณุ กองสุข (2559, หน้า 1) กล่าวว่า แรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัย

ภายในและปัจจัยภายนอก 1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่ง

ผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็นความสนใจความตั้งใจ 

การมองเห็นคุณคำความพอใจความตอ้งการฯลฯสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณคำของงานมองว่าองค์การคือสถานที่ให้ชีวติ

แก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การกระทำการต่าง ๆ ให้องค์การ

เจรญิก้าวหน้าหรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจ 

องค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงนิจ่ายค่าตอบแทนแต่ด้วยความผูกพันเห็นใจ

กันและกันทั้งเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ  

ทั้งประเภท แซนวิช ก๋วยเตีย๋ว ฯลฯ เพียงเพือ่ใหม้ีรายได้ประทังกันไปทั้งผูบ้รหิาร 

และลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนีจ้ะเห็นว่าพนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านายทั้งเต็มใจ 

ไปทำงานวันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทนถ้าการกระทำดังกล่าวเป็นไปโดยดีเนื่องจาก 

ความรูส้ึกหรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรอืด้วยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคน

หนึ่งขององค์การมใิช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรม 
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ที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) ภายนอกเป็นสิ่ง

ผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัล

เกียรตยิศชื่อเสยีงคำชมการได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวรต่อ

พฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณี 

ที่ตอ้งการรางวัลต้องการเกียรติช่ือเสียงคำชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ ฯลฯ  

ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมเช่นการที่คนงานทำงานเพียงเพื่อ 

แลกกับค่าตอบแทนหรอืเงนิเดือนการแสดงความขยันตั้งใจทำงานเพียงเพื่อใหห้ัวหน้างาน

มองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น 

   2. แรงจูงใจ แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ 

    จากการศกึษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า  

มีนักจิตวิทยาได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ (คำนาย อภปิรัชญาสกุล, 

2560, หนา้ 60) 

     ประเภทที่ 1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive)  

เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึน้ตามธรรมชาตหิรือตามสัญชาติญาณที่เกิดขึน้ตั้งแต่แรกเกิดบางที

เรียกว่า แรงจูงใจไร้สำนึกมีความจำเป็นต่อการดำเนินชีวิตซึ่งเกิดจากความต้องการ

ทางดา้นร่างกาย  เช่น ความหวิความกระหายความเหน็ดเหนื่อยความตอ้งการทางเพศ 

เป็นต้นเมื่อเกิดความตอ้งการเหล่านี้แล้วก็จะทำให้เกิดภาวะขาดความสมดุล 

     ประเภทที่ 2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจ 

ที่เกิดจากการเรยีนรู้ภายในที่เกี่ยวข้องกับผู้อืน่หรอืสังคมเช่นความต้องการความรัก 

ความอบอุ่น ความปลอดภัยต้องการการยอมรับต้องการเกียรตยิศชื่อเสียงต้องการ

ความก้าวหน้า ความสำเร็จในชีวติตำแหน่งและฐานะทางสังคมตลอดจนความก้าวหนา้ 

เป็นต้นซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมจะเกี่ยวขอ้งกับสิง่แวดล้อมทางสังคมได้แก่ตัว

บุคคลสถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนยีมประเพณีค่านิยมศาสนาและการเมอืงเป็นต้นนอกจาก

แรงจูงใจทางสังคมนักจิตวิทยายังแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

      1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง 

แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผล 

ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ทำงานเพราะหวังรางวัลแต่ทำเพื่อจะประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 
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       1.1 มุ่งหาความสำเร็จ (Hope of Success) และกลัวความ

ล้มเหลว (Fear of Failure) 

       1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

       1.3 ตั้งเป้าหมายสูง 

       1.4 มีความรับผดิชอบในการงานดี 

       1.5 มีความอดทนในการทำงาน 

       1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

       1.7 เป็นผู้ที่ทำงานอย่างมกีารวางแผน 

       1.8 เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 

      2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Facilitative Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์ มักจะเป็นผู้ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ้ื่น ซึ่งเมื่อ

ศกึษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น 

บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ ไม่มลีักษณะข่มขู่ พี่น้องมีความรักสามัคคี

กันดี ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 

       2.1 เมื่อทำสิ่งใด เป้าหมายก็เพื่อได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

       2.2 ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง  

ไม่กล้าแสดงออก 

       2.3 ตั้งเป้าหมายต่ำ 

       2.4 หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคล้อยตามผูอ้ื่น 

      3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) สำหรับผู้ที่มแีรงจูงใจ 

ใฝ่อำนาจนัน้ พบว่า ผูท้ี่มแีรงจูงใจแบบนีส้่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่า ตนเอง 

“ขาด” ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ทำให้เกิดมีความรูส้ึก

เป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง “ปมเด่น” ขึน้มาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเอง

ขาด ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่อำนาจจะมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 

       3.1 ชอบมีอำนาจเหนือผู้อื่น ซึ่งบางครัง้อาจจะออกมา 

ในลักษณะการก้าวร้าว 

       3.2 มักจะต่อต้านสังคม 

       3.3 แสวงหาชื่อเสียง 
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       3.4 ชอบเสี่ยง ทั้งในด้านของการทำงาน ร่างกาย  

และอุปสรรคต่าง ๆ 

       3.5 ชอบเป็นผู้นำ 

      4. แรงจูงใจใฝก่้าวร้าว (Aggression Motive) ผูท้ี่มลีักษณะ

แรงจูงใจแบบนีม้ักเป็นผู้ที่ได้รับการเลีย้งดูแบบเขม้งวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแม่อาจจะใช้

วิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ้ื่นหรืออาจจะ

เนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ ผู้มีแรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าวจะมีลักษณะ 

ที่สำคัญ ดังนี้ 

       4.1 ถือความคิดเห็นหรอืความสำคัญของตนเป็นใหญ่ 

       4.2 ชอบทำร้ายผู้อื่น ทั้งการทำรา้ยด้วยกายหรอืวาจา 

      5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมี

แรงจูงใจแบบนีก้็เพราะการเลีย้งดูที่พ่อแมท่ะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสใหเ้ดก็ 

ได้ช่วยเหลอืตนเอง ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่พึ่งพามีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 

       5.1 ไม่มั่นใจในตนเอง 

       5.2 ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 

       5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

       5.4 ต้องการความช่วยเหลือและกำลังใจจากผู้อื่น 

  จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการที่พฤติกรรมจะถูก

กระตุน้ด้วยความตอ้งการอย่างมีจุดหมายและพฤติกรรมนัน้ยังคงอยู่ซึ่งแรงจูงใจจะเกิดขึ้น

ได้ทั้งจากที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติและการเรียนรู้ทางสังคมในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ที่สำเร็จ

ตามเป้าหมายของงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไปเพราะแรงจูงใจ

ในการทำงานของคนมเีป้าหมายที่แตกต่างกันบางคนอาจกระทำไปด้วยความมานะ

พยายามฟันฝาอุปสรรคเอาชนะความล้มเหลวเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ หรอืความ

ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อื่นหรอืความตอ้งการที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่นแต่ถ้าคนใด 

มีแรงจูงใจในการทำงานแล้วคนนั้นจะตั้งใจทำงานใหเ้กิดผลดีได้ 

 1.4 แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  การสรา้งแรงจูงใจให้คนได้เป็นอย่างตีนัน้นอกจากเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการ

ทำงานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้วตังน้ันบรรยากาศที่ผูป้ฏิบัติมีความสุขความพอใจ 
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และเต็มใจลงทุนลงแรงเพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้การทำงานในลักษณะ 

ดังกล่าวคือการจูงใจในการทำงานซึ่งในการสร้างแรงจูงใจมผีูใ้ห้ความสำคัญกล่าวถึงดังนี้ 

   เย็นฤตี สอนสุราษฏร์ (2557, หนา้ 29) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจถือว่ามี

ความสำคัญกับการกำหนดเป้าหมายในการทำงานให้ชัดเจนตั้งแต่ตันเพื่อให้เป้าหมาย 

เป็นแนวทางในการทำงานและเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการกระตุ้นให้คนตั้งอกตั้งใจ

ทำงานพึงอุทิศตนใหก้ับการปฏิบัติงานเต็มที่ใหบ้รรจุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่วางไว้ 

   กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2559, หนา้ 150-166) ได้กล่าวว่า  

ข้อควรปฏิบัติของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

    1. ตอ้งรู้มาตรฐานการทำงานของตัวท่านเองแสดงให้ทุกคนประจักษ์

และต้องเสมอต้นเสมอปลาย 

    2. ระวังอย่าลำเอียงและมีอคติจนทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ

ตัดสินใจของท่านในการเลื่อนขั้นของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3. ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขากำลังอยู่ ณ จุดใด บอกใหเ้ขารู้

สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งตา้นสบและด้านบวกใหโ้อกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

    4. ให้คำชมเชยในโอกาสที่เหมาะสมหลีกเสี่ยงการชมเชยแบบจุก ๆ 

จิก ๆ เรื่อง เล็กเรื่องนอ้ยเกินไปและอย่าตำหนิหรอืดูถูกหรอืวิจารณ์หรือนินทา

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อหน้าผูอ้ื่น 

    5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหนา้ทุกครั้งที่จะมกีาร

เปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะกระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

    6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการทำงานและชีวิต 

    7. มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลกีเสี่ยงอคติหากแนวคดิ

ต่างกัน 

    8. เสียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ้ื่นเมื่อไม่ผิดกฎระเบียบ

หรอืผติกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องแต่ท่านจะต้องรูจ้ักแต่ละคนที่จะช่วยเหลือ 

เป็นอย่างด ีจึงจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

    9. มีความรับผติชอบต่อตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับ

ความสำเร็จและความล้มเหลว 

    10. ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระด้วยการให้อิสรภาพแก่เขาในการแสดง

ความสามารถ 
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    11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการทำงานแต่ไมใช่แย่งงาน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำ 

    12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดคำนงึถึง 

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

    13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่นมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถ

ของผู้อื่น 

    14. แสดงความเชื่อม่ันในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่แสดง

อาการตื่นตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหน้าผูใ้ต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 

    15. เปิดโอกาสใหม้ีการแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระพนักงานจะรู้สกึ

ว่าเขาเป็นคนมีคุณค่าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานอีกด้วย 

    16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเด่น 

กับลูกน้อง 

  จากทีห่ลายท่านได้กล่าวมาผูว้ิจัยสรุปได้ดังนี้การสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงานให้แก่บุคคลนั้นหากปล่อยใหไ้ม่มีความสุขไม่รู้สึกสนุกกับการทำงานจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของงานที่พวกเขาทำให้ผลการทำงานตกต่ำมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหาร

จงึตอ้งทำงานหนักเพื่อกระตุ้นใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการทำงาน  

เพื่อนำไปสู่เป้าหมาย 

 1.5 การวิเคราะห์ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กล่าวถึงในที่นี ้มจีุดมุ่งหมาย

เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และนำไปกำหนด 

กรอบแนวคิดการวจิัย โดยผู้วจิัยได้ทำการศกึษา วเิคราะห์และสังเคราะห์จากเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ทำการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 

(จันทบุร-ีตราด) โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

   ปัจจัยจูงใจ 

    1. ลักษณะงานที่ทำ 

    2. ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 
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    3. การได้รับการยอมรับนับถือ 

    4. ความรับผดิชอบ 

    5. ความก้าวหน้า 

    6. โอกาสได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต 

   ปัจจัยอนามัยหรอืปัจจัยค้าจุน 

    1. เงินเดอืน 

    2. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

    3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

    4. สถานะทางอาชีพ 

    5. นโยบายและการบริหาร 

    6. สภาพการทำงาน 

    7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

    8. ความมั่นคงในการทำงาน 

    9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

  สุนิดา วงศ์ชารี (2559) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูศูนยว์ิชาการวังโบสถ์-บ่อไทย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

   ปัจจัยจูงใจ  

    1. ความสำเร็จในการทำงาน 

    2. การได้รับการยกย่อง  

    3. ลักษณะของงาน  

    4. ความรับผดิชอบ  

    5. ความก้าวหน้า 

   ปัจจัยคำ้จุน 

    1. นโยบายและการบริหารงาน  

    2. ความมั่นคงในงาน  

    3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  

    4. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  

    5. เงินเดอืนและค่าจ้าง 
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  ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ทำการวจิัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครใูนโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

   ปัจจัยจูงใจ 

    1. ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

    2. ด้านความรับผดิชอบ 

    3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    4. ดา้นการได้รับการยกย่องนบัถือ 

    5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   ปัจจัยค้ำจุน 

    1. ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์การ 

    2. ด้านนโยบายและการบริหาร 

    3. ด้านความมั่นคงในการทำงาน 

    4. ด้านเงนิเดือนหรอืรายได้ 

    5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563) ได้ทำการวจิัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

   1. ด้านความสำเร็จของงาน 

   2. ด้านการยอมรับนับถือ  

   3. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

   4. ด้านลักษณะงาน  

   5. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  มัณฑนา ชุมปัญญา (2563) ได้ทำการวจิัย เรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

   1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   2. เงินเดอืนและผลตอบแทน 
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   3. นโยบายและการบริหารงาน 

   4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   5. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

   6. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

Herzberg, Bernard, and Babara, (1959, pp. 100-117) ได้เสนอว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ 

มีอยู่ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 2) ปัจจัยค้ำจุน 

(Maintenance Factor) 

   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง

เพือ่จูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล 

ในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธภิาพมากขึ้น เพราะสามารถสนองตอบ 

ความตอ้งการภายในของบุคคล ได้แก่ 

    1.1 ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึก 

พึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น 

    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ

ไม่ว่าจากบังคับบัญชา การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้

กำลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงาน

อย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง

อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ท้าทาย ให้ตอ้งลงมือทำ หรอืเป็นงานที่มลีักษณะสามารถ

กระทำได้ตั้งแต่ตน้จนจบโดยลำพังแต่ผูเ้ดียว 

    1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไม่มี

การตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 

    1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นของบุคคล

ในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรม 
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   2. ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หรอือาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 

หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ำจุนใหแ้รงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอื

มีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึน้ 

และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

    2.1 เงินเดอืน หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการทำงาน 

    2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง 

การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนตำแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง สถานการณ์

ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

    2.3 ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง การตดิต่อ ไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

สามารถทำงานร่วมกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

    2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือ 

ของสังคมที่มเีกียรติและศักดิ์ศรี 

    2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ  

และการบริหารองค์การ การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ 

    2.6 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  

แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ 

หรอืเครือ่งมือต่าง ๆ อีกด้วย 

    2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรือไม่ดีอันเป็นผล 

ที่ได้รับจากงานในหนา้ที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการทำงานในแห่งใหม่ 

    2.8 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

    2.9 วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ 

ของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

  ทฤษฎี X, Y ของ McGregor (Theory X และ Theory Y) ศาสตราจารย์

ทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ช่ือ McGregor (1960) ได้สรุปข้อ 

สมมุตฐิานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ช่ือ “The Human Side of Enterprise” ข้อสมมุตฐิาน  
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ทั้งสอง คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็น 

ในสองทรรศนะที่แตกต่างกันดังนี้  

   1. Theory XMcGregor ได้ตัง้สมมุติฐานทีเ่กี่ยวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะ

ดังนี้ คือ ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการทำงาน และจะพยายามหลีกเลี่ยง  

หรอืบิดพลิว้เมื่อมโีอกาสด้วยเหตุที่คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงาน 

ให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้จึงต้องใชว้ิธีการบังคับ(coerced) ควบคุม 

(controlled) กำกับ(directed) หรอื ข่มขู่ (threatened) ด้วยวิธี การลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไป 

มักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มกีารบังคับสั่งการโดยตัว ผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งนี ้

เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มีความกระตอืรอืร้นหรือใฝ่สูง  

และมีความตอ้งการในเรื่องความมั่นคงเป็นสำคัญเท่านั้น 

   2. Theory Y ภายหลังจากที่วิชาการความรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรม  

มนุษย์ได้รับการศกึษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลใหเ้กิดขอ้สมมุตฐิานที่เกี่ยวกับคน  

ขึน้มาใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ดังนี้ในขณะทีค่นกำลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงกำลังความคิด 

ในหน้าที่ต่าง ๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนานและเป็นสิง่ที่ให้ความ

เพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่าง ๆ จะดีหรอืไม่ดีสำหรับคนงานหรอืไม่ ย่อมขึน้อยู่กับสภาพ

ของความควบคุม  ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดการอย่างเหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหนึ่ง 

ที่ตอบสนอง สิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้ามถ้าหากงานนั้นเป็นไปลักษณะบังคับ

จะทำให้คนไม่ชอบที่จะทำงานดังนั้น การควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ จึงไม่ใช่

วิธีที่จะช่วย ใหอ้งค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปดิโอกาสให้คนมโีอกาส 

ใช้ดุลพินจิของ ตนเอง (self-direction) และสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง (self-control) 

ในขณะทีก่ำลังปฏิบัติงานตามที่ได้รบัมอบหมายมาเพื่อให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว การที่คนนิยมผูกมัดตนเองต่องานขององค์กร จงึย่อมมีผลทำใหง้าน

ดังกล่าวเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงานได้สำเร็จในตัวของคนงานด้วย  

ดังนัน้การที่คนจะปฏิบัตงิานให้สำเร็จตามเป้าหมายองค์กร จงึมสี่วนสัมพันธ์กับโอกาส 

ที่บุคคลดังกล่าวจะ ได้รับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตนเองดว้ยสาเหตุ 

ที่คนงานพยายามหลกีเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความกระตอืรอืร้น มุ่งที่จะตอบสนอง

สิ่งจูงใจด้านความมั่นคงเพียงอย่างเดียวเท่านั้น สืบเนือ่งมาจากกระบวนการเรียนรู้ 

และประสบการณ์ ที่เคยเป็นมามากกว่า แต่แท้จริงแล้วลักษณะ ของคนจะไม่เป็นไปตามที่ 

กล่าวมา ถ้าหากงานต่าง ๆ ได้รับการจัดอย่างเหมาะสมแล้ว คนงานจะรับผิดชอบงาน 
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ดังกล่าวและอยากจะรับผิดชอบในผลสำเร็จของงานนั้นด้วยถ้าหากได้มกีารเข้าใจถึงคน 

โดยถูกต้องแล้ว จะเห็นได้ว่าคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่ดีเลิศ คอื มคีวามคิดความอ่าน 

ที่ด ีฉลาด และมีความคิดริเริ่มที่จะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้อย่างดดีังนัน้  

สรุปได้ว่าภายใต้ระบบอุตสาหกรรมในปัจจุบัน การที่ยังมิได้เข้าใจลักษณะของคนที่แท้จริง  

จงึเป็นผลทำให้การใชท้รัพยากรมนุษย์เป็นไปโดยได้ผลไม่เต็มที่ 

  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland's Achievement 

Motivation Theory) 

   McClelland (1961, pp. 100-110) ได้ให้คำจำกัดความของแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วง

ไปด้วยดีโดยแข่งขันกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรอืทำได้ดกีว่าบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ความรูส้ึกสบายใจเมื่อประสบความสำเร็จ 

หรอืล้มเหลว โดยพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ม ี6 ลักษณะ คอื 

    1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate-Taking) บุคคลที่ตอ้งการสัมฤทธิ์

ผลสูงมักไม่พอใจที่จะทำงานง่ายๆ แต่ต้องการทำงานที่ยากลำบากพอสมควร  

เพราะมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเล  

และใช้ความสามารถโดยไม่พึ่งโชคชะตา เป็นต้น 

    2. ขยนัขันแข็ง (Energetic) หรอืชอบกระทำการแปลกใหม่ที่ทำให้

บุคคลนั้นเกิดความรู้สกึว่าตนเองประสบความสำเร็จ โดยบุคคลที่ตอ้งการสัมฤทธิ์ผลสูง

มักจะขยันขันแข็งเฉพาะงานที่ตอ้งใชส้มองและเป็นงานที่ไม่ซ้ำใครหรอืสามารถจะค้นหา

วิธีการใหม ่ๆ ที่จะแก้ปัญหาให้สำเร็จลุล่วงไป 

    3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่ตอ้งการ

สัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามทำงานใหส้ำเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มใิช่หวังใหค้นอื่น

ยกย่อง มคีวามต้องการเสรีภาพในความคิด และการกระทำไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ 

    4. ต้องการทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสนิใจของตนเอง (Knowledge of 

Results of Decision) บุคคลที่ตอ้งการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามที่จะทำตัวใหด้ีขึ้น

กว่าเดิมเมื่อทราบว่าผลการกระทำของตัวเองเป็นอย่างไรซึง่ไม่ใช่เพียงการคาดคะเน 

    5. มีการทำนายหรอืคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future 

Possibilities) บุคคลที่ตอ้งการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเป็นบุคคลที่มแีผนระยะยาว  

เพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกลกว่าผูท้ี่มคีวามตอ้งการสัมฤทธิ์ผลต่ำ  
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    6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) เป็นสิ่งที่บุคคล 

ที่ตอ้งการสัมฤทธิ์ผลสูงควรจะมี 

  โดยแมคคลีแลนด์ได้เนน้ถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะ

ทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลศิ  

จะมีความรูส้ึกเป็นทุกข์กังวลใจ ไม่สบายใจ เมื่อประสบความล้มเหลวหรอือุปสรรค 

   2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นที่

ยอมรับของคนอื่น ตอ้งการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่น ตอ้งการมเีกียรตยิศ ชื่อเสียง 

ในสังคม สิง่เหล่านีเ้ป็นแรงจูงใจที่จะทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับ

จากบุคคลอืน่ 

   3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่ง

อิทธิพลเหนอืกว่าคนอื่นในสังคม ผูท้ีมคีวามจูงใจใฝ่อำนาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุม 

สิ่งต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุความต้องการที่จะมอีทิธิพลเหนอืคนอื่น 

  ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s Existence, Relatedness, 

Growth (ERG) Theory)  

   ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) เป็นข้อเสนอที่ขยาย 

ความครอบคลุม ทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) โดยแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972)  

ได้กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์นั้นสามารถบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ  

กลุ่มแรก เป็นความต้องการเพื่อการดำรงชีวิต (existence needs) กลุ่มที่ 2 ความตอ้งการ

ด้านความสัมพันธ์ (related needs) และกลุ่มสุดท้าย ความตอ้งการด้านการเติบโต (growth 

needs) เรียกสั้น ๆ ว่า ERG. กล่าวโดยย่อ ๆ ได้ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2558, หนา้ 175) 

    1. ความต้องการเพือ่การดำรงชีวติ ได้แก่ ความตอ้งการที่จะให้มชีีวิต

อยู่รอดซึ่งนอกจากความตอ้งการดา้นร่างกายแลว้ ยังรวมไปถึงความมั่นคงในงาน  

สวัสดิภาพและความปลอดภัย ก็รวมไปในกลุ่มนี้  

    2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ เป็นความต้องการที่จะได้รับการ 

ยอมรับ จากสังคมมีความสัมพันธ์ทีด่ีกับผูอ้ื่น ตอ้งการมีช่ือเสียงและการได้รับการยกย่อง 

จากสังคม เหล่านีเ้ป็นความต้องการของมนุษย์ ที่ตอ้งการไม่นอ้ยไปกว่าความตอ้งการทาง 

ร่างกาย  
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    3. ความต้องการด้านความเติบโต เป็นความต้องการในการพัฒนา 

ตนเอง ความเจรญิก้าวหน้าในงาน ความภาคภมูิใจในตนเอง ตลอดจนความเข้าใจตนเอง 

และไดใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่  

   Barmard (1974, p. 142-149) ให้แนวคิดว่าสิ่งจูงใจที่ผู้บริหารจะต้องใช้

เป็นเครื่องกระตุน้ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงานมีอยู่ 8 ประการ คือ 

    1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ สิ่งของหรือสภาพทางกายทีใ่หบุ้คลากร

เป็นการตอบแทน เป็นการชดเชยหรอืเป็นรางวัล  

    2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ เช่น เกียรตภิูม ิ 

สิทธิพิเศษ และอำนาจ เป็นต้น  

    3. สภาพทางกายที่พึงประสงค์อันก่อใหเ้กิดความสุขต่อการทำงาน 

    4. ผลประโยชน์ทางอุคมคติรวมทั้งการได้แสดงความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร 

    5. ความดึงดูดใจทางสังคม 

    6. การปรับสภาพการทำงานใหเ้หมาะสมกับวิธีการและเจตคติ 

ของบุคคล 

    7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงาน 

    8. สภาพการทำงานหรือการอยู่ร่วมกันในองค์กร 

   จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สามารถวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การวเิคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิด 

            และทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อประกอบกรอบแนวคิดการวิจัย 

องค์ประกอบ 
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1. ความรู้สึกมั่นคง 

ในงานทีป่ฏิบัติ 

✓ ✓ ✓  ✓ ✓   ✓  6 60.0 

2. สภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน 

✓ ✓ ✓   ✓    ✓ 5 50.0 

3. สัมพันธภาพกับ

บุคลากรในองค์การ 

✓ ✓ ✓   ✓  ✓ ✓ ✓ 7 70.0 

4. การบังคับสั่งการ ✓     ✓ ✓    3 30.0 

5. ความก้าวหน้าในงาน ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓   6 60.0 

6. เงนิเดือนและ

ค่าตอบแทน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    ✓ 7 70.0 

7. ความสำเร็จของงาน 

ที่ปฏิบัติ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  8 80.0 

8. การได้รับการยอมรับ

นับถือ 

✓   ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ 6 60.0 

9. ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓  7 70.0 

10. ความรับผดิชอบ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓  ✓  6 60.0 

11. นโยบาย 

และการบริหาร 

✓ ✓ ✓  ✓ ✓     5 50.0 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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12. โอกาสได้รับ

ความก้าวหน้า 

ในอนาคต 

✓          1 10.0 

13. สถานะทางอาชีพ ✓          1 10.0 

14. ความเป็นอยู่

ส่วนตัว 

✓          1 10.0 

15. การได้รับการ 

ยกย่อง 

 ✓ ✓        2 20.0 

 จากตาราง 1 การสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จำนวน 10 ท่าน ทำให้ได้องค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต่ร้อยละ 

50 ขึน้ไป ซึ่งมีรายละเอียด และเปลี่ยนชื่อองค์ประกอบที่มคีวามหมายสอดคล้องกัน 

จำนวน 10 ด้าน ดังนี้ 

  1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  

  4. ความก้าวหน้าในงาน  

  5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน 

  6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ      

  7. การได้รับการยอมรับนับถือ 

  8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
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  9. ความรับผดิชอบ 

  10. นโยบายและการบริหาร 

 ผูว้ิจัยขออธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ซึ่งประกอบด้วย 10 ด้าน ดังนี้ 

  1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

   มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) กล่าวว่า ความมั่นคง

ในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึกของครูที่มีต่อความมั่นคงในการทำงานความยั่งยืน 

ของอาชีพหรือความมั่นคงของโรงเรียนและการได้รับความคุ้มครองจากโรงเรียน 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง 

การที่มีความรู้สกึมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โรงเรียนอย่างยุติธรรม ได้รับการคุ้มครองและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีความมัน่ใจ

ว่าสามารถปฏิบัติงานในตำแหนง่นี้ ได้ตามที่ตอ้งการ และผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) กล่าวว่า ความมั่นคงในการ

ทำงาน หมายถึง ความสามารถปฏิบัติงานของครูโดยไม่ตอ้งกังวลต่อการโยกย้าย 

สับเปลี่ยนหน้าทีห่รอืให้ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม มอีำนาจการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ โดยชอบด้วยกฎหมาย สามารถอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนจน

เกษียณอายุราชการโรงเรียนมภีาพลักษณ์ที่ดทีั้งต่อบุคคลภายในและภายนอก ลักษณะงาน

มีความสำคัญต่อโรงเรยีน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน 

ที่ปฏิบัต ิคอื ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความม่ันคงของงาน ความมั่นคงขององค์กร 

    Herzberg (1959) ให้นยิามว่า ความมั่นคงในการทำงาน (Job 

Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มตี่อ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององค์การ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ความรูส้ึกมั่นคงใน

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ 

หรอืความมั่นคงขององค์กร มรีะบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครูในการปฏิบัติงาน 

อย่างเพียงพอและเป็นธรรม ค่าตอบแทนที่ได้อาจกำหนดทั้งในรูปแบบตัวเงนิ เช่น เงนิเดือน 
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หรอืค่าจา้งรวมถึงประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ และการที่ครูมีความมั่นคงต่อหนา้ที่การงาน

เกี่ยวกับความก้าวหน้า การได้รับความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจากผู้บังคับบัญชา 

  2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ดังนี้ 

   อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) กล่าวว่า สภาพการ

ทำงาน หมายถึง สถานที่ทำงานทั้งภายใน ภายนอกอาคารสะอาด ดูสวยงามมีเครื่องมอื

เครื่องใช้เพียงพอ ช่วยกระตุ้นให้มคีวามต้องการในการปฏิบัติงาน มีลักษณะของที่ทำงาน

เป็นสัดส่วนและมคีวามพร้อมในการปฏิบัติงาน การทำงานรู้สกึได้ถึงลักษณะของการ

ทำงานที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8-9) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน หมายถึง การที่ห้องทำงานมีพื้นที่สัดส่วนเพียงพอสำหรับเก็บเอกสารและสิ่งของ  

มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในโรงเรียนช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงาน มีการตดิต่อสือ่สาร

ภายใน-ภายนอกโรงเรียนมีความสะดวกรวดเร็ว มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในหอ้ง

ทำงานไม่มีสิ่งรบกวนเหมาะสมกับการทำงาน และโรงเรียนมีเครื่องมอืเครื่องใช้ วัสดุ

อุปกรณ์ สำหรับการปฏิบัติงานอย่างพอเพียง 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน หมายถึง สภาพการทำงาน ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานของครู เช่น สภาพการทำงาน 

หอ้งพักครู อาคารเรียน ห้องเรียน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ตัง้ของโรงเรียนการคมนาคม  

และสภาพทางกายภาพทั่วไป ของสถานทีท่ำงาน เชน่ แสง เสียงอุณหภูมิ กลิน่ รวมทั้ง 

ลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ หรอือุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ 

    Herzberg (1959) ให้นยิามว่า สภาพแวดล้อมการทำงาน (Working 

Condition) สภาพแวดล้อมในการทำงานเป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน 

พนักงานต้องการสภาพในการทำงานที่ดี มคีวามสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไม่มีมลพิษ

ร้ายแรงทางเสียง แสง และกลิ่น มีอุณหภูมทิี่พอเหมาะมีเครื่องมอื เครื่องใช้และอุปกรณ์ 

ที่ทันสมัยจะช่วยใหพ้นักงานทำงานด้วยความปกติสุข 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมใน

การทำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนทีเ่กี่ยวขอ้งกับการปฏิบัติงานของบุคคล 

เช่น สถานที่ทำงาน อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ มพีอเพียงและสะดวกสบายในการใช้ ปริมาณ
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งานมคีวามสอดคล้องกับจำนวนช่ัวโมงการทำงานและจำนวนครูมีเพียงพอแก่การ

ปฏิบัติงาน 

  3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  

   มีนักวชิาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) กล่าวว่า  

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร 

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันสามารถทำงานร่วมกัน 

ได้มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง  

การตดิต่อสื่อสารระหว่างครูกับเพื่อนร่วมงานของครูไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจา ที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถทำงานร่วมกันได้ทำงานนั้นเกิดความสำเร็จลุลว่งด้วยด ี 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

    สุนดิา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในหน่วยงาน หมายถึง การได้เข้าร่วมกิจกรรมการเชื่อมความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

เมื่อมีปัญหาการปฏิบัติงานเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ การที่บุคลากรในโรงเรยีน 

มีความสามัคคีกันในการปฏิบัติงาน เมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการทำงานสามารถ 

ให้คำปรึกษาได้ และผูบ้ังคับบัญชามีการเชื่อมสัมพันธ์ที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

อย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) ความสัมพันธ์กับบุคลากรใน

องคก์าร หมายถึง การยอมรับและยกย่องการทำงานของครู เพื่อนร่วมงานยอมรับและ 

ยกย่องการทำงาน มีการให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ความรู้สกึอบอุ่นใจเมื่ออยู่

ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานมกีารให้ความสนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เมื่อประสบ

ปัญหาในการทำงาน เพือ่นร่วมงานยินดทีี่จะช่วยเหลอื 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกัน การให้ความช่วยเหลอื

กันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

    Herzberg (1959) ให้นยิามว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(Interpersonal Relation) เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม จำเป็นอย่างยิ่งต้องเกี่ยวข้อง 

และสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน ดังนั้นพนักงานจะใช้ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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เป็นปัจจัยอนามัย และเพื่อช่วยใหพ้นักงานทำงานด้วยกันอย่างเป็นปกติสุข ในทางตรงกัน

ข้ามถ้าพนักงานขาดความสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนร่วมงานจะทำให้เกิดปัญหาในการทำงาน 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า สัมพันธภาพ 

กับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานร่วมกัน มคีวามสามัคคี 

และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อใหเ้กิดบรรยากาศการทำงานที่เป็นทีมงาน  

และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 

  4. ความก้าวหน้าในงาน  

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

ความก้าวหน้าในงาน ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 6) กล่าวว่า 

ความก้าวหน้า หมายถึง ครูได้รบัโอกาส เกิดความก้าวหนา้ในงานที่ทา การมโีอกาสเลื่อน

ขั้น เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่ได้เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการทำงาน 

เพิ่มความเจรญิก้าวหน้าและการที่ได้มโีอกาสศกึษาต่อ 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง  

การไดรั้บรางวัลหรอืคา ชมเชย เมือ่ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ตำแหน่งหน้าที่การงานมี

ความก้าวหน้าเท่ากับตำแหน่งอื่น ๆ ได้เข้าร่วมประชุม อบรมและสัมมนาในโรงเรยีน 

โรงเรียนสนับสนุนให้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ จนมคีวามชำนาญและมีประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 7) กล่าวว่า ความก้าวหนา้ในหน้าที่

การงาน หมายถึง การสนับสนุนให้ครูเข้ารับการอบรมสัมมนา ศกึษาดูงาน สามารถนำ

ความรูค้วามสามารถเพื่อส่งเสริมความเจรญิก้าวหนา้ของตนในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ังคับบัญชาพิจารณาโอกาสในการเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นด้วยความยุติธรรม ได้รับการ

ส่งเสริมการพัฒนาทักษะเพื่อให้เกิดความชำนาญ 

    กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หน้า 5-6) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน คือ การที่ครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้รับการเลื่อนขัน้

เงินเดอืนและได้รับการสนับสนุนตำแหน่งงานที่สูงขึน้จากผู้บังคับบัญชาอย่างเมาะสม 

และเป็นธรรม ยอมรับการพัฒนาส่งเสริมสนับสนุนเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานโดยการเข้าร่วมประชุมอบรมสัมมนาอย่างสม่ำเสมอ รวมถึงได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนให้ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในตำแหน่งงานทีป่ฏบิัติอยู่ 
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    Herzberg (1959, pp. 110-115) ได้นยิามว่า ความก้าวหนา้ใน

ตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนหรอืเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น  

รวมทั้งโอกาสที่ได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการทำงาน 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในงาน 

หมายถึง โอกาสที่ครู จะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนระดับตำแหน่งในการทำงาน 

ให้สูงขึ้น องค์การมกีารเปิดโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหา

ความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้เพื่อเสรมิทักษะ 

หรอืความเช่ียวชาญเกี่ยวกับงาน 

  5. เงินเดือนและค่าตอบแทน 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

เงินเดอืนและค่าตอบแทน ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) กล่าวว่า เงินเดอืน 

หมายถึง ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่ควรได้รับ มีความเหมาะสมกับงานที่ทำ ตลอดจน

การเลือ่นขัน้เงินเดือนในโรงเรียนนั้นเป็นที่พอใจของครู เช่น สวัสดิการ เงินเดือน 

เงินประจำตำแหน่ง 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 9) กล่าวว่า เงินเดือนและค่าจ้าง 

หมายถึง การได้รับเงินเดอืนที่เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ได้รับสวัสดิการ 

ต่าง ๆ มีส่วนส่งเสริมในการปฏิบัติงาน ได้รับการพิจารณาเลือ่นขั้นเงนิเดือนอย่างเป็นธรรม

ทุกปี มีความพึงพอใจในการปรับเพิ่มขึน้อัตราเงนิเดือนแต่ละปีและสวัสดิการต่าง ๆ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) กล่าวว่า เงินเดอืนหรอืรายได้ 

หมายถึง เงนิเดือนหรอืรายได้ของครูที่รับเป็นประจำมีความเหมาะสมกับงานในความ

รับผิดชอบ ได้รับค่าตอบแทนที่เกิดจากกิจกรรมอื่น ๆ ที่นอกเหนอืจากเงนิเดือนดว้ย 

ความเป็นธรรม มีรายได้ที่เพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว ได้รับสวัสดิการ เช่น กองทุน

สวัสดิการ เงินช่วยเหลอืพิเศษ ฯลฯ อย่างเหมาะสม 

    กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หน้า 6) กล่าวว่าค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ คือ ผลตอบแทนที่โรงเรียนเบญจมราชูทิศราชบุรี จ่ายใหแ้ก่ครูและบุคลากร  

ในรูปของเงินเดอืน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายและตำแหน่งงาน รวมถึง

การเลื่อนขัน้เงินเดือนที่เป็นธรรมและเหมาะสม และการมสีวสัดิการต่าง ๆ ขององค์การ
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ไดแ้ก่ค่าวทิยฐานะ ค่าเช่าบ้าน เบีย้เลีย้ง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการ

ต่าง ๆ ซึ่งทำให้ครูและบุคลากร มีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะพัฒนา

สร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า เงินเดือนและ

ผลตอบแทน หมายถึง สิง่ตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน ความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจในเงินเดือน

หรอืค่าจา้งแรงงาน หรอือัตราการเพิ่มเงนิเดือน 

    Herzberg (1959) ให้นยิามว่า เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

(Salary and Fringe Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชน์เกือ้กูล เป็นทั้งปัจจัยอนามัย 

และปัจจัยจูงใจในการทำงานพนักงานต้องการได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างสูง และยัง

ต้องการได้รับประโยชน์เกือ้กูลอย่างอื่นเพิ่มเติมอีก เช่นขอรับ สวัสดิการในด้านการ

รักษาพยาบาล ด้านที่พัก อาหารกลางวัน เครื่องอุปโภคและบริโภคอย่างอื่น และพาหนะ

รับ-ส่งในการเดินทางมาทำงานเป็นต้น 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับ เงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทน 

ทีไ่ด้รับจากการปฏิบัตงิาน การเลื่อนขัน้เงินเดือนของหน่วยงาน โดยมีการพิจารณาจาก

หลักเกณฑ์ที่หน่วยงานกำหนดและมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สร้างความพึงพอใจ

ให้กับครู 

  6. ความสำเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ความสำเร็จ 

ในการทำงานของบุคคล หมายถึง ความสำเร็จของงานเมื่อครูได้ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ

ทำงาน แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจนทำให้งานสำเร็จลุล่วงด้วยดี ครูจะมีความพึงพอใจ 

ความภาคภูมิใจและเชื่อม่ันในตัวเอง 

    สุนิดา วงศ์ชาร ี(2559, หน้า 7) กล่าวว่า ความสำเร็จในการทำงาน 

หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามเป้าหมาย มีโอกาสได้แสดงความรู้

ความสามารถและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย สามารถแก้ปัญหา 
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ในการทำงานได้สำเร็จ มีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติได้สำเร็จและสามารถปฏบิัติงาน 

ได้จนมผีลงานเด่นชัด 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 7) กล่าวว่า ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความภูมใิจในความสำเร็จของงานมคีวามตั้งใจทำงานที่ได้รับ

มอบหมาย ด้วยการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานช่วยใหป้ระสบความสำเร็จและเป็น

ประโยชน์ต่อโรงเรียน สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จโดยใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายแผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิบัติงานเต็มที่ทุกครั้ง 

และได้รับคำยกย่องชมเชยทำให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หน้า 5) กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน คือ 

การที่ครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

ได้สำเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

ระหว่างการปฏิบัติงานได้และผ่านพ้นไปได้ดว้ยดี รวมถึงยังได้รับการช่ืนชมจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานทำให้เกิดความภาคภูมใิจในความสำเร็จของงาน  

อีกทั้งยังช่วยสร้างเสริมกาลังใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่ง ๆ ขึน้ไป ทั้งนี้

ความสำเร็จจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าไม่ได้รับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานและการช่วยเหลอื

สนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จ 

ได้เป็นอย่างดี 

    Herzberg (1959, pp. 110-115) นิยามว่าความสำเร็จในการทำงาน

ของ บุคคล หมายถึง ความปลาบปลืม้ใจในความสำเร็จของผลการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน

ในหน่วยงานและของตนเอง ที่เป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ โดยสามารถหา

วิธีแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ส่งผลให้งานนั้น ๆ ประสบความสำเร็จ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ความสำเร็จของงาน

ที่ปฏิบัติ หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจากการกระทำของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่  

เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครทูี่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

สามารถแก้ไขปัญหาในงานทีท่ำอยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความสำเร็จ  

และผลการปฏิบัติงานมคีุณภาพเหมาะสม 
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  7. การยอมรับนับถอื 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ

ยอมรับนับถือ ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การได้รับ

การยอมรับนับถือ หมายถึง ครูได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาหรอืครู 

ในโรงเรียนเดียวกันและบุคคลอื่น ๆ การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 

แสดงความยินดี การให้กาลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ 

    กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หนา้ 6) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ คือ 

การที่ครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้รับการยอมรับยกย่องจาก

ผูบ้ังคับบัญชา และได้รับความนับถือจากเพื่อนร่วมงานในเรื่องความรู้และความสามารถ 

และยังได้รับความไว้วางใจใหร้ับผิดชอบงานที่สำคัญเสมอ ๆ ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกภูมิใจ

และมีเกียรติในตำแหน่งงานที่ปฏิบัติ 

    Herzberg (1959) ได้นยิามว่า การยอมรับนับถือ (Recognition) 

หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน 

รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กำลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดง

ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับ

นับถือ หมายถึง การที่ครูได้การยกย่อง ชมเชย ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ 

ยอมรับความรู้ความสามารถในการทำงาน ทำใหเ้กิดความภาคภูมใิจ และได้รับความ

ช่วยเหลอืให้คำปรึกษาจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่อง

ส่วนตัว 

  8. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัต ิดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ลักษณะงาน

ที่ทำ หมายถึง ความรูส้ึกของครูที่มตี่องาน งานที่ทามีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ 
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ได้รเิริ่มสร้างสรรค์ ส่งเสริมหรอืกระตุ้นให้ครูมคีวามตื่นตัวและสามารถทำงานได้ตัง้แต่ต้น

จนจบได้ลาพังแต่ผูเ้ดียว 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง 

งานที่ปฏิบัติในปัจจุบันตรงตามความสนใจงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายความความรู้

ความสามารถงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ได้ใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ สามารถพัฒนา

ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ตรงตามสาขาวิชาที่จบการศกึษาและมีโอกาสได้เข้าร่วม

วางแผนกับงานที่รับผดิชอบในปัจจุบัน 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง การมคีวามรับผดิชอบมีโครงสร้างที่ชัดเจนมกีระบวนการทำงานที่ได้รับ

มอบหมายมีรูปแบบทีชั่ดเจน ความภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา  

ได้รับมอบหมายมกีารกำหนดวิธีการและเป้าหมายชัดเจน ลักษณะงานที่น่าสนใจ  

และท้าทายความสามารถงานที่ต้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่ แบบใหม่ ๆ  

ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

    กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563, หน้า 6) กล่าวว่า ลักษณะงาน คือ  

การที ่โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้กำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของครู 

และบุคลากรไว้อย่างชัดเจน มีปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหน่ง และตรงตามความรู้ 

ความสามารถของแต่ละคน ทำให้ครูและบุคลากรมีโอกาสได้ใชค้วามรู้ความสามารถ 

ในการปฏบิัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งดูมคีวามท้าทายทำให้ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจ

และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 

    Herzberg (1959) ได้กล่าววา่ ลักษณะของงาน (Work Itself)  

เป็นปัจจัยจูงใจที่สำคัญรองลงมา และมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จของงาน  

และการได้รับการย่องย่องชมเชย นั่นคือ ลักษณะของงานมเีกียรต ิมศีักดิ์ศร ีตามลักษณะ 

แห่งวิชาชีพช้ันสูง (Professional) ที่มนุษย์ซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะนีจ้ะได้รับการจัดใหอ้ยู่ใน

กลุ่มสูง 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง งานทีค่รูได้รับมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ  
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มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับมอบหมาย มีปริมาณงานที่พอใจ 

และมีความท้าทายทำให้มีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

  9. ความรับผิดชอบ 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  

ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 6) กล่าวว่า  

ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจของครูที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่สำคญั ไดร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ ที่มคีวามท้าทายความสามารถ 

และมอีำนาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8) กล่าวว่า ความรับผดิชอบ หมายถึง 

การได้มอบหมายงานสำคัญ งานด่วนจากผู้บังคับบัญชา สามารถปฏิบัติงานอย่างอิสระ

ตามความคิดในการดา เนินงาน ซึ่งระเบียบข้อบังคับและคำสั่งต่าง ๆ ในโรงเรยีนเป็นตัว

ส่งเสริมในการปฏิบัติงานจนได้รับความไว้วางใจรับผิดชอบงานชิน้ใหม่เสมอ และงานที่

ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับอำนาจหน้าที่ 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 7) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ 

หมายถึง การใหโ้อกาสแก่ครูได้รับผดิชอบในการทำงานของตนเองอย่างเต็มที่ มีโอกาส

ตัดสินใจแก้ปัญหาในการทำงานด้วยตนเอง ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจาก

ผูบ้ังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่กำหนดมีความมุ่งม่ันในการเรียนรูเ้พื่อปรับปรุงงาน 

ที่รับผดิชอบ สามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ ทำงานอย่างมอีิสระ 

    Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบและมีอำนาจ

รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความอิสระในการทำงาน 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง งานทีค่รูได้รับมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ  

มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รบัมอบหมาย มปีริมาณงานที่พอใจ 

และมีความท้าทายทำให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

  10. นโยบายและการบริหาร 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับนโยบาย

และการบริหาร ดังนี้ 
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    อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) กล่าวว่า นโยบายและ

การบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการของโรงเรียนที่มคีวามชัดเจนเป็นธรรม  

การมสี่วนร่วมในนโยบายการมอบหมายงานและหน้าที่ มีการเอือ้เรื่องการประสานงาน 

ให้เกิดการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จที่ตัง้ไว้ 

    สุนิดา วงศ์ชารี (2559, หน้า 8) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน 

หมายถึง การได้มีโอกาสให้คำปรึกษาในการเข้าร่วมกำหนดนโยบายของโรงเรียน  

ทางโรงเรียนมกีารประชุมเพื่อชีแ้จงนโยบายและแนวทางปฏิบัติงาน การได้รับมอบหมาย

งานตามอำนาจหน้าที่อย่างยุติธรรมได้รับข้อมูลข่าวสารการวางแผนงานและนโยบาย 

ในหน้าทีท่ี่รับผดิชอบ และมีการแบ่งภาระหน้าทีไ่ด้รับมอบหมายงานในโรงเรียน 

    ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562, หน้า 8) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร 

หมายถึง การมีข้อกำหนดและแนวทางการบริหารงานที่ชัดเจน มีนโยบาย เป้าหมาย 

และแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจน กำหนดแนวทางการปฏิบัติงานตามนโยบายใหบ้รรลุ

เป้าหมายตามที่กำหนด ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงาน มีการกำหนดสายการบังคับบัญชาทีส่ามารถยืดหยุ่นได้ กำหนดนโยบาย 

การบริหารงานที่สามารถยืดหยุ่นตามสถานการณ์อย่างชัดเจน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า นโยบายและการ

บริหารงาน คือ การจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การ  

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

    Herzberg (1959) ได้กล่าววา่ นโยบายและการบริหารงาน (Company 

Policy and Administration) นโยบายและการบริหารงานขององค์การนัน้จะเป็นปัจจัย 

ด้านอนามัยของพนักงานให้อยู่ดีและกินดี ทำงานสะดวกสบาย และค่าจ้างที่เหมาะสม 

ในทางตรงกันข้ามถ้านโยบายและการบริหารงานขององค์การไม่ส่งเสริมอนามัยของ

พนักงานแล้ว จะเป็นสาเหตุสำคัญมากที่จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน 

และชักชวนให้เกิดการชุมนุมประท้วงต่อนโยบายและการบริหารงานขององค์การได้ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า นโยบายและการ

บริหาร หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการของผูบ้ังคับบัญชาภายในองค์การที่มีผลต่อ

ความเจรญิเติบโตขององค์การและบุคลากร 
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ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

 2.1 ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หรอื PLC มีผูท้ี่ให้

ความหมายไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 

   วิจารณ์ พานิช (2555, หน้า 51) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง การรวมตัวกันของครู ซึ่งการรวมตัวดังกล่าวมคีุณค่าและมี

นัยแสดงถึงการเป็นผู้นำร่วมกันของครู รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสใหค้รูเป็น “ประธาน”  

ในการเปลี่ยนแปลงมีวสิัยทัศน์และเรียนรูร้่วมกัน และการนำสิ่งที่เรยีนรู้ไปประยุกต์ใช้อย่าง

สร้างสรรค์การรวมตัวในรูปแบบนีเ้ป็นเสมือนแรงผลักดันโดยเกิดจากความต้องการและ

ความสนใจของสมาชิกในชุมชนเพื่อการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพสู่มาตรฐานการเรียนรู้ 

ของนักเรียนเป็นหลักหรือเรียนอย่างมคีุณค่า ก็คอืการพัฒนาวิชาชีพให้เป็น “ครูเพื่อศษิย์” 

   พิเชษฐ เกษวงษ์ (2556, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพวา่ หมายถึง ชุมชนที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของชุมชน  

โดยกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของบุคคลทั้งหมดในชุมชน กล่าวคือบุคลากรทุกคนในชุมชน

มีอสิระในการเรียนรู้ร่วมกัน มกีารแบ่งปันความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพ 

ที่จะก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในการดำเนินกิจการไปสู่เป้าหมายอย่างต่อเนือ่ง 

   ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556, หนา้ 49-50) ได้ให้ความหมายของชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง เป็นการรวมตัวของบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งได้แก่ 

ครูผูส้อน ผูบ้ริหาร ผูป้กครอง บุคลากรในชุมชนอื่น ๆ และนักเรียน ในการทำกิจกรรมหรอื

ดำเนนิกิจการเพื่อเป้าหมายของ “การเรียนรู้” มีวัฒนธรรมองค์กรที่มีความร่วมมอื มกีาร

ทำงานเป็นทีม โดยคำนึงถึงการมสี่วนร่วมของทุกฝ่าย มีระบบสื่อสารที่ดรีะหว่างสมาชิก 

โดยการรวมตัวกันทำอย่างกระตอืรอืร้นและต่อเนื่อง เพราะได้รับอิสระในการคิด ทำงาน 

และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ตามความตอ้งการทีแ่ท้จริงของตนเองและองค์กร 

   มารุต พัฒผล (2557, หน้า 582) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพว่า หมายถึง เป็นการผสมผสานแนวคิด 2 ประการ ได้แก่ ความเป็น 

มอือาชีพ (Professional) และชุมชน แห่งการเรียนรู้ (Learning Community) หมายถึง  

การรวมกลุ่มกันของบุคคลผูป้ระกอบวิชาชีพครู โดยมี จุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาสมรรถนะ 

เชงิวิชาชีพ และคุณภาพของผู้เรยีนร่วมกัน ผ่านกระบวนการเรียนรู้ ร่วมมอืร่วมใจ  

 



49 

(Collaborative Learning) การเรียนรูป้ระสบการณ์การปฏิบัติงานในพื้นที่ (Field)  

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Sharing Learning) อย่างต่อเนื่อง 

   วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 93-102) ได้ให้ความหมายของชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพว่า หมายถึง การรวมตัวรวมใจและการรวมพลังของครู ผู้บริหาร 

และผูเ้กี่ยวข้องในโรงเรยีนเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน โดยยกตัวอย่างคำกล่าว 

ของ Sergiovanni ทีว่่าชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพเป็นสถานที่สำหรับ “ปฏิสัมพันธ์” ลด  

“ความโดดเดี่ยว” ของมวลสมาชิกวิชาชีพครูในโรงเรียนเพื่อปรับปรุงผลการเรียน 

ของนักเรียนหรอืงานวิชาการของโรงเรยีน 

   เรวดี ชัยเชาวรัตน์ (2558, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของชุมชนแหง่การ

เรยีนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง “กระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงโดยเรียนรูจ้ากการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มบุคคลที่มารวมตัวกันเพื่อทำงานร่วมกันและสนับสนุนซึง่กันและกัน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผูเ้รียนร่วมกันวางเป้าหมายการเรียนรู้ 

ของผู้เรยีน และตรวจสอบสะท้อนผลการปฏิบัติทั้งในส่วนบุคคลและผลที่เกิดขึ้น  

โดยรวมผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การวิพากษ์วิจารณ์ การทำงานร่วมกัน  

การร่วมมอืรวมพลังโดยมุ่งเน้นส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม” 

   วิชัย วงษ์ใหญ่ (2559 อ้างถึงในสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2559,  

หนา้ 334) ได้กล่าวในสารานุกรมการศกึษาร่วมสมัย เฉลิมพระเกียรตสิมเด็จพระเทพ

รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ในโอกาสฉลองพระชนมายุ 5 รอบ 2 เมษายน 2558 

โดยไดใ้ห้ความหมายของคำว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาวิชาชีพไว้ว่า “ชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นนวัตกรรมการพัฒนาคุณภาพการศกึษาที่มเีป้าหมายเพื่อพัฒนา

คุณภาพการจัดการเรียนรู้และคุณภาพของผูเ้รียน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

ร่วมมอืกัน ช่วยเหลอื สนับสนุนและส่งเสริมซึ่งกันและกันทำให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

   สิรภพ บุญยืน (2560, หน้า 13) ได้ใหค้วามหมายของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง ชุมชนที่ร่วมมอืร่วมใจกัน

ของชุมชนที่จะกำหนดเป้าหมาย และประสานความร่วมมอื ผนึกกำลังไปยังเป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้ดว้ยรูปแบบที่หลากหลาย มกีารถ่ายทอดความรู้และรับความรูใ้หม่ ๆ  

เพือ่นำมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อชุมชน 
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   สำนักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2560, หน้า 18)  

ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ  

ร่วมพลัง ร่วมทำ และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู ผู้บริหาร และนักการศกึษาบนพื้นฐาน

วัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมติรที่มีวสิัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจ

ร่วมกัน โดยทำงานร่วมกันแบบทีมเรยีนรู้ที่ครูเป็นผูน้ำร่วมกัน และผูบ้ริหารแบบผู้ดูแล

สนับสนุน สู่การเรียนรูแ้ละพัฒนาวิชาชีพเปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเองสู่คุณภาพการจัดการ

เรียนรู้ที่เน้นความสำเร็จหรือประสิทธิผลของ ผู้เรยีนเป็นสำคัญ และความสุขของการ

ทำงานร่วมกันของสมาชิกในชุมชน 

   นันท์นภัส ชัยสงคราม (2561, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมทำและร่วมเรียนรู ้

ร่วมกันของครู ผู้บริหาร และนักการศกึษา บนพืน้ฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์ 

แบบกัลยาณมติร ที่มวีิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจร่วมกัน โดยทำงานร่วมกัน 

เป็นทีม เรยีนรู้ที่ครูเป็นผูน้ำร่วมกัน และผูบ้ริหารแบบผู้ดูแลสนับสนุน สู่การเรียนรู้และ

พัฒนาวิชาชีพเปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเอง สู่คุณภาพการจัดการเรียนรู้ที่เน้นความสำเร็จ

คือประสทิธิผลของผูเ้รียนเป็นสำคัญ และความสุขของการทำงานร่วมกันของสมาชิก 

ในชุมชน 

   พิชิต ขำด ี(2561, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพว่า เป็นการรวมตัวของสมาชิกภายในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กัน มีเปา้หมาย 

ในการทำงานร่วมกัน เกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ค้นคว้าหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อเป็น

การเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงานและยังช่วยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้พรอ้มต่อ

การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  

   อำนาท เหลอืน้อย (2561, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของชุมชนแหง่การ

เรียนรูท้างวิชาชีพว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หรอื PLC หมายถึง การรวมตัวร่วม

ใจร่วมพลังร่วมทำและร่วมเรียนรูร้่วมกันของครูผู้บริหารและนักการศกึษาบนพืน้ฐาน

วัฒนธรรม ความสัมพันธ์แบบกัลยาณมติรที่มีวสิัยทัศน์คุณค่าเป้าหมายและภารกิจร่วมกัน

โดยทำงานร่วมกันแบบทีมเรียนรูท้ี่ครูเป็นผู้นำร่วมกันและผู้บริหารแบบผูดู้แลสนับสนุน 

สู่การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ เปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเองสู่คุณภาพการจัดการเรียนรู ้

ที่เน้นความสำเร็จหรือประสิทธิผลของผูเ้รียนเป็นสำคัญและความสุขของการทำงาน 

ร่วมกันของสมาชิกในชุมชน 
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   Hord (1997, pp. 33-34) ได้กล่าวว่าชุมชนแห่งการเรยีนรู ้มคีวามหมาย

ในตัวเองซึ่งหมายถึง โรงเรียนที่ดงึเอาผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับวิชาชีพมาเรียนรู้ร่วมกัน ภายใต้

สังคมที่สร้างขึน้และไดร้ับการสนับสนุน ครู และผูบ้ริหารได้รับการเรียนรูท้ี่ซับซ้อนขึน้และ

เข้มขน้มากขึ้น ทำให้ผูเ้ขา้ร่วมมปีฏิสัมพันธ์กัน เกิดการทดสอยแนวคิด เกิดความท้าทาย 

ในการสรุปและแปลความหมาย และแลกเปลี่ยนข้อมูลใหม่ ๆ ซึ่งกันและกัน เมื่อคนหนึ่ง

เรียนรูเ้อง (ทั้งจากหนังสือ บทความ หรอืวีดีโอ) ถือว่าเป็นแหล่งเรียนรู้และความคิดใหม่ 

และเมื่อความรูด้ังกล่าวได้รับการปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนกับเพื่อนจะเกิดความรู้ 

และความเชี่ยวชาญหลายเท่าตัว ก่อนจะนำไปทดสอบหาประสบการณ์ชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดการกระตุน้มากขึน้ 

   DuFour (2004, pp. 6-7) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : PLC) ว่า หมายถึง แนวคิดของการพัฒนา

โรงเรียนในปัจจุบัน โดยเป็นการรวมตัวกันทำงานร่วมแรงร่วมใจของบุคคลในวิชาชีพครู 

ที่มคีวาม สนใจและมีความรู้ในการศึกษา เช่น คณะครูผูส้อนระดับช้ันประถมศึกษา  

คณะครูผู้สอนระดับช้ันมัธยมศกึษา คณะกรรมการสถานศกึษา องค์กรการศกึษา

ระดับชาตแิละอืน่ ๆ เรียนรู้และทำงานสู่เป้าหมายอย่างมีวุฒภิาวะและความรับผดิชอบ 

ด้วยการพัฒนาทางวิชาชีพสู่วุฒิภาวะความเป็นครูของชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

มีลักษณะสำคัญคือเน้นการพัฒนาบนฐานงานจริงมากกว่าการพัฒนานอกหน้างาน 

  จากการศกึษาสรุปได้ว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง  

การรวมกลุ่มกัน ของครูเป็นทีมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทั้งความรู้ประสบการณ์ 

และร่วมมอืรวมพลังกันในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ของนักเรยีนและการ

ทำงานของครูเป็นหลักมีผูบ้ริหารและผูท้ี่เกี่ยวข้องเป็นผู้ร่วมจัดระบบสนับสนุนโดยมี

จุดมุง่หมายเพื่อพัฒนาวิชาชีพ พัฒนาเครื่องมอืในการทำงานของครู และพัฒนาการเรียนรู้ 

ผลสัมฤทธิ์และคุณภาพของนักเรียนอย่างต่อเนื่องบนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์ 

แบบกัลยาณมติร ทีม่ีวสิัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจร่วมกัน โดยครูเป็นผู้นำ 

ร่วมกัน และผูบ้ริหารแบบผู้ดูแล สนับสนุน เพื่อร่วมเรยีนรู้และพัฒนาวิชาชีพเปลี่ยนแปลง

คุณภาพตนเองสู่คุณภาพการจัดการเรยีนรู้ ที่เน้นความสำเร็จหรอืประสิทธิผลของผูเ้รียน

เป็นสำคัญและความสุขของการทำงานร่วมกันของสมาชิกอย่างร่วมมอืร่วมพลังกันเรียนรู้

เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานทางวชิาชีพของตนและของทุก ๆ คนในองค์การนั้น เพื่อใหเ้กิด

คุณภาพอย่างมคีุณค่า และเกิดประโยชน์สร้างสรรค์ต่อทุกคนและสังคม 
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 2.2 ความเป็นมาของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 

Learning Community: PLC) 

  แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เป็นกระบวนการทำงาน

ร่วมกันทุกฝ่ายของโรงเรียนโดยเริ่มเมื่อปี ค.ศ. 1896 จอนห์ ดิวอี้ (John Dewey)  

นักปรัชญา นักจิตวิทยา และนักการศกึษา ชาวอเมริกัน ได้สร้างแนวคิดนี้มาจากโรงเรียน

ทดลอง (Laboratory School) สังกัดอยู่มหาวิทยาลัยชิคาโก้ ประเทศสหรัฐอเมรกิา หลัง 

ค.ศ. 1910 แนวคิดนี้ได้รบัความนิยมอย่างแพร่หลายไปยังแต่ละประเทศในช่วง ค.ศ. 1970 

ได้มกีารปฎิรูปการศกึษาในระบบพิพัฒนนิยม (Progressivism) โรงเรียนแบบเปิด (Open 

School) ในประเทศสหรัฐอเมริกา (ซานโต มานาบู, 2559, หนา้ 68) โรงเรียนมคีรูเป็นผู้นำ

ในด้านการทดลองวิจัยลงมือปฏิบัติร่วมกัน (Learning by Doing) เพื่อให้นักเรียนเกิดการ

เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ ในเวลาต่อมา Richard DuFour ได้เริ่มทำการศกึษาวิจัยและพัฒนา

แนวคิดนี้ ตลอดจนส่งเสรมิใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกา 

และปี ค.ศ. 1998 ได้พัฒนาองค์ความรู้มาจนถึงปัจจุบัน ซึง่ Richard DuFour ได้กล่าวว่า 

"PLC เป็นการแลกเปลี่ยน การวิพากษ์วิจารณ์ การสะท้อนผลการปฏิบัติ การทำงานร่วมกัน 

การร่วมมอืรวมพลัง มุ่งเน้นกระบวนการเรียนรู้ สง่เสริมกระบวนการเรยีนรู้และดำเนินการ

อย่างเป็นองค์รวม" Richard Du Four เป็นนักวิชาการศกึษาที่ได้รบัการยกย่องให้เป็นบิดา

ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) Richard Du Four เกิดเมื่อวันที่ 23 กันยายน 

1947 เสียชีวิตเมื่อวันที่ 8 กุมภาพันธ์ 2017 รวมอายุ 69 ปี Richard Du Four ชาวอเมริกัน

เป็นนักวิจัยด้านการศกึษาการพัฒนากลยุทธ์ในการสรา้งสภาพแวดล้อมการเรียนการสอน

ร่วมกันในโรงเรียน DuFour เป็นอาจารย์ใหญ่ของโรงเรียนมัธยมสตีเวนสันในลินคอล์นเชียร์ 

รัฐอิลลินอยส์ ตั้งแต่ปี 1983 ถึง 1991 และดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการเขตพื้นที่การศกึษา

ตั้งแต่ปี 1983 ถึง 1991 ในระหว่างดำรงตำแหน่งโรงเรียนมัธยมสตีเวนสันกลายเป็น

โรงเรียนมัธยมของรฐัเพยีงแห่งเดียวในรัฐอิลลินอยส์ที่ได้รับรางวัล Blue Ribbon Award 

ของ U.S. Department of Education ถึงสี่ครัง้ นอกจากนี ้Richard Du Four ได้เขยีนหนังสือ

อีกมากมายเกี่ยวกับการศกึษาและหนังสือที่ได้รับความนิยมที่สุด ช่ือProfessional Learning 

Communities at Work: Best Practices for Enhancing Student Achievement ได้กล่าวถึง 

การขับเคลื่อนและการเปลี่ยนแปลงในระดับ “ปฏิรูป” การเรียนรู้ เป็นการปฏิรูปที่  

“เกิดจากภายในผู้นำโรงเรียนต้องทำมากกว่าแค่ใหเ้วลาสำหรับครูในการทำงานร่วมกัน 

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้แบบมืออาชีพไม่ได้เป็นเพียงแค่การประชุมเท่านั้น แต่เป็นกระบวนการ
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ต่อเนื่องที่นักการศกึษาทำงานร่วมกันในรูปแบบการสอบถามและการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบวนซ้ำ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดขีึน้สำหรับนักเรียน" ซึ่งกระบวนการสร้างศักยภาพของครู

จะทำให้เกิดการเรียนรู้ระดับบุคคล กลุ่มคน กลุ่มโรงเรียน จนถึงระบบเครือข่าย นำไปสู่

การส่งเสริมการมสี่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการเรียนรูท้างวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง

และยั่งยืน (King & Newman, 2001; Willey, 2001; Forde, McMahon, Mcphee & Patrick, 

2006) และนักวิชาชีพต้องค้นหาประเด็นที่มผีลต่อการเรียนรูข้องนักเรียนมากกว่าเป็น

รายบุคคล หรอืใหค้วามช่วยเหลอืนักเรียนโดยเท่าเทียมกัน ครูต้องสร้างวัฒนธรรมการ 

ร่วมมอืทำงาน และระบบความเท่าเทียมกัน ผูบ้ริหารให้ความเป็นอิสระในการทำงานของ

ครูมากกว่ามุ่งเน้นในด้านการพัฒนาหลักสูตร หรอืการประเมินดว้ยเกณฑ์เดียวกัน (วรพจน ์

วงศ์กิจรุง่เรือง และอธิป จิตตฤกษ์, 2556) 

 2.3 ความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  วิจารณ์ พานิช (2555, หน้า 134) ได้ให้ความหมายของความสำคัญของ

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง ชุมชนเรียนรูค้รูเพื่อศิษย์ ว่าเป็นเครื่องมอืใน

การดำรงชีวติที่ดีของครูในยุค ศตวรรษที่ 21 ที่จะทำให้ครูรวมตัวกันเป็นชุมชน ทำหนา้ที่

เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในระดับปฏิรูปการเรียนรู้ เป็นการ

ปฏิรูปทีเ่กิดจากภายใน คือครูร่วมกันดำเนินการเพื่อให้การปฏิรูปการเรียนรู้ดำเนินคู่ขนาน 

และเสริมแรงกันทั้งจากภายในและจากภายนอกการเรียนรูใ้น สถานศกึษาต้องเปลี่ยนไป

จากเดิมโดยสิน้เชิง ครูต้องเปลี่ยนบทบาทจากครูสอนมาเป็นครูฝกึหรือครูผูอ้ำนวย 

ความสะดวกในการเรียน ห้องเรียนต้องเปลี่ยนจากห้องสอนมาเป็นหอ้งทำงานเพราะ 

ในเวลาเรียนส่วนใหญ่นักเรียนจะเรียนเป็นกลุ่มและทำงานร่วมกันที่เรียกว่า การเรยีน 

แบบโครงการ (Project Based Learning) นอกจากนี้กระบวนการ PLC จะก่อประโยชน์ทั้งแก่

นักเรียน คร ูและนักการศกึษา คอืทำให้เกิดการเรยีนรู้ที่ลึกกว้างและเชื่อมโยงทั้งกับ

นักเรยีนและครู ที่สำคัญยิ่ง คือ PLC จะช่วยเผยศักยภาพที่แท้จริงของปัจเจกออกมา 

ผ่านกระบวนการกลุ่ม 

  วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 93-102) ได้ให้ความหมายของความสำคัญ

ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า หมายถึง ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพถือเป็น 

กลยุทธ์ในการปฏิรูปการจัดการเรียนรูท้ี่สำคัญมีหลายพืน้ที่ได้แนวทางของชุมชนการเรียนรู้

ทางวิชาชีพครูไปพัฒนาการจัดการเรียนรู้และโรงเรียนโดยเฉพาะช่วงแห่งการปฏิรูป

การศกึษาในศตวรรษที่ 21 ซึ่งสิ่งผลให้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นเครื่องมอืสำคัญ 
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ในการปฏิรปูการจัดการเรียนรูข้องกลุ่มครูและนักการศึกษายกตัวอย่างการปฏิรูป

การศกึษาสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที ่21 ของประเทศอเมริกาและประเทศสิงคโปร์ ที่ได้นำ

กลยุทธ์ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นเครื่องมอืขับเคลื่อนดำเนนิการจนเกิดผลที่น่าพอใจ 

รวมถึงประเทศไทยที่มกีารพัฒนาวิชาชีพครูในสถานศึกษาในลักษณะทีค่ล้ายกันกับชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพ เช่น ชุมชนการเรียนรู้ของสถาบันอาศรมศิลปะและโรงเรยีนรุ่งอรุณ

และโครงการ “ครูเพื่อศิษย์” ของมูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ์ ที่พัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิด

ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

  วิชัย วงษ์ใหญ่ (2558 อ้างถึงใน สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2559,  

หนา้ 335) ได้ให้ความหมายของความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า ชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู (Professional Learning Community: PLC) เป็นการผสมผสาน

แนวคิด 2 ประการ ได้แก่ ความเป็นมอือาชีพ (professional) และชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

(learning community) ซึ่งเป็นการรวมกลุ่มกันของบุคคล ผู้ประกอบวิชาชีพครู  

โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพ และคุณภาพของผู้เรยีนร่วมกัน  

ผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมมอืร่วมใจ (collaborative learning) การเรียนรู้ประสบการณ์ 

การปฏิบัติงานในพืน้ที่ (field) และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (sharing learning) อย่างต่อเนื่อง

จุดเน้นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู คอื การเรียนรูร้่วมกันที่เป็นมากกว่าการ

แลกเปลี่ยนวิธีสอน (focus on learning rather than on teaching) การทำงานร่วมกัน  

(work collaborative) และความรับผิดชอบต่อตนเอง (self-accountable) องค์ความรู้ที่เกิด 

จากการจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียนของครูแต่ละคนจะได้รับการนำมาจัดการความรู้

อย่างเป็นระบบ และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง ช่วยทำให้ครู 

มีความรูใ้นเนื้อหา และเทคนิควิธีการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้สามารถจัดการเรียน 

การสอนได้อย่างมปีระสิทธิผลเกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

  ถวิล อรัญเวศ (2560, ออนไลน์) ได้กล่าวว่าความสำคัญของ PLC นั้น  

จากผลการวิจัยโดยตรงที่ยืนยันว่าการดำเนินการในรูปแบบ PLC นำไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

เชงิคุณภาพทั้งด้านวิชาชีพและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนจากการสังเคราะห์รายงานการวิจัย

เกีย่วกับโรงเรียนทีม่ีการจัดตัง้ PLC โดยใช้คำถามว่า โรงเรียนดังกล่าวมีผลลัพธ์อะไรบ้าง 

ที่แตกต่างไปจากโรงเรยีนทั่วไปที่ไม่มีชุมชนแห่งวิชาชีพ และถ้าแตกต่างแล้วจะมีผลดีต่อ

ครูผูส้อนและต่อนักเรียนอย่างไรบ้างซึ่งมผีลสรุป 2 ประการดังนี้ ประการที่ 1 ผลดีต่อ

ครูผูส้อนพบว่า PLC ส่งผลต่อครูผูส้อนกล่าวคือลดความรูส้ึกโดดเดี่ยว งานสอนของครูเพิ่ม 
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ความรูส้ึกผูกพันต่อพันธกิจและเป้าหมายของโรงเรียนมากขึ้น โดยเพิ่มความกระตือรอืร้น 

ที่จะปฏิบัติให้บรรลุพันธกิจอย่างแข็งขัน จนเกิดความรู้สึกว่า ต้องการร่วมกันเรียนรู้ 

และรับผิดชอบต่อพัฒนาการโดยรวมของนกัเรียนถือเป็นพลังการเรียนรู้ซึ่งส่งผลให้การ

ปฏิบัติการสอนในชั้นเรียนให้มผีลดยีิ่งขึน้ กล่าวคือมกีารค้นพบความรู้ และความเชื่อที่

เกี่ยวกับวิธีการสอนและตัวผูเ้รียน ซึง่ที่เกิดจากการคอยสังเกตอยา่งสนใจ รวมถึงเข้าใจใน

ด้านเนือ้หาสาระที่ตอ้งจัดการเรียนรู้ได้แตกฉานยิ่งขึ้นจนตระหนักถึงบทบาทและพฤติกรรม

การสอนที่จะช่วยใหน้ักเรียนเกิดการเรยีนรู้ได้ดีที่สุด อีกทั้งการรับทราบข้อมูลสาระสนเทศ

ต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อวิชาชีพได้อย่างกว้างขวาง และรวดเร็วขึน้ ส่งผลดตี่อการปรับปรุงพัฒนา

งานวิชาชีพได้ตลอดเวลา เป็นผลให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาและอุทิศตนทางวิชาชีพ

เพื่อศษิย์ ซึ่งเป็นทั้งคุณค่าและขวัญกำลังใจต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ทีส่ำคัญคือ 

ยังสามารถลดอัตราการลาหยุดงานน้อยลง เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนแบบเก่ายังพบว่า 

มคีวามก้าวหน้าในการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับลักษณะผูเ้รียน 

ได้อย่างเด่นชัดและรวดเร็วกว่าที่พบในโรงเรียนแบบเก่า มคีวามผูกพันที่จะสร้างการ

เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ให้ปรากฏอย่างเด่นชัดและยั่งยืน ประการที่ 2 ผลดตี่อผูเ้รียนพบว่า 

PLC ส่งผลต่อผูเ้รียนกล่าวคือสามารถลดอัตราการตกซ้ำช้ัน และจำนวนช้ันเรียนทีต่้อง

เลือ่นหรอืชะลอการจัดการเรียนรูใ้ห้นอ้ยลง อัตราการขาดเรียนลดลง มผีลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนในวิชาวิทยาศาสตร์ ประวัติศาสตร์และวิชาการอ่านที่สูงขึน้อย่างเด่นชัด เมื่อเทียบกับ

โรงเรยีนแบบเก่าสุดท้ายคือมีความแตกต่างดา้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนระหว่าง 

กลุ่มนักเรียนทีม่ีภูมิหลังไม่เหมอืนกันและลดลงชัดเจน 

  สิรภพ บุญยืน (2560, หน้า 19) ได้กล่าวถึงความสำคัญของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่า ความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ เน้นให้ผูเ้รียนเกิดทักษะ 

การเรียนรูแ้ละการตระหนักในการตัง้ปัญหารวมถึงการคิดวิธีแก้ปัญหา โดยครูผูส้อน 

จะตอ้งคดิวิธีการสอนเพื่อใหส้อดคล้องกับทักษะและความสามารถของผู้เรยีน โดยชุมชน

ต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการจัดการเรยีนรู้ จนบรรลุ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้ช่วยกันกำหนดไว้ 

  สำนักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (2560, หน้า 1)  

ได้ให้ความหมายของความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพว่า หมายถึง ชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพว่าเป็นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงโดยเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มบุคคลทีม่ารวมตัวกัน เพื่อทำงานร่วมกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
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โดยมีวัตถุประสงค์เพือ่พัฒนาการเรยีนรู้ของผูเ้รียนร่วมกันวางเป้าหมายการเรียนรู้ของ 

ผูเ้รียนและตรวจสอบสะท้อนผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนบุคคลและผลที่เกิดขึน้โดยรวม

ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การวิพากษ์วิจารณ์ การทำงานร่วมกัน การร่วมมอื 

รวมพลัง โดยมุ่งเน้นและส่งเสริมกระบวนการเรยีนรู้อย่างเป็นองค์รวม 

  พิชิต ขำดี (2561, หน้า 21-22) ได้กล่าวถึงความสำคัญของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มแีนวคิดมาจากองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ซึง่พบความแตกต่างกันระหว่าง “ชุมชน” กับ “องค์กร” เนื่องจาก ชุมชนแห่งการ

เรยีนรู้ทางวิชาชีพจะยึดค่านิยม แนวคิด วัตถุประสงค์ร่วมกัน พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

เพื่อการพัฒนาของผูเ้รียนเป็นสำคัญ แต่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีโครงสร้างที่เน้น

กฎระเบียบที่เคร่งครัด และวัฒนธรรมการใช้อำนาจเป็นหลัก 

  อำนาท เหลอืน้อย (2561, หนา้ 31) ได้กล่าวถึงความสำคัญของชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ว่า PLC มีพัฒนาการมาจากกลยุทธ์ระดับองค์กรที่มุ่งเน้นให้

องค์กรมีการปรับตัวต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว โดยเริ่ม

พัฒนาจากแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้และปรับประยุกต์ใหม้ีความสอดคล้องกับบริบท

ของโรงเรียนและการเรียนรู้ร่วมกันในทางวิชาชีพที่มีหน้างานสำคัญคือความรับผดิชอบ 

การเรียนรูข้องผูเ้รียนร่วมกันเป็นสำคัญ จากการศึกษาหลายโรงเรยีนในประเทศ 

สหรัฐอเมริกาดำเนินการในรูปแบบ PLC พบว่า เกิดผลดีทั้งวชิาชีพครูและผูเ้รียน 

ที่มุ่งพัฒนาการของผู้เรยีนเป็นสำคัญ 

  DuFour (2004, pp. 6-7) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของชุมชนแห่งการเรยีนรู้

ทางวิชาชีพว่า หมายถึง ความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในมิตขิอง

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนที่จำเป็นต่อการสอนทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ว่าสภาพแวดลอ้ม 

ที่เหมาะสมที่สุดสำหรับการสอนทักษะชีวิตและทักษะการทำงานแห่งศตวรรษที่ 21 คือ 

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ และเมื่อโรงเรียนเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ภายในโรงเรยีนจะพัฒนาจนนำไปสู่การเป็นวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ที่ฝังลึกในโรงเรียน

ต่อไป 

  สรุปได้ว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพมีความสำคัญในเชิงนโยบาย 

ที่เป็นมาตรฐาน การศกึษาขึ้นพืน้ฐาน และเชิงปฏิบัติทั้งในระดับเขตพื้นที่การศกึษา 

จนกระทั่งถึงระดับสถานศกึษา เป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อให้นักเรียนได้รับประโยชน์สูงสุด  

และเป็นการพัฒนาวิชาชีพตลอดจนวิธีการทำงานของครู ซึ่งเป็นการขับเคลื่อน 
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การเปลี่ยนแปลงที่กลไกสำคัญเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้อย่างแท้จริงทำใหค้รูได้ร่วมแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้พัฒนาตนเองเพื่อสร้างลูกศิษย์ที่มคีุณภาพ สำหรับเป็นพลเมอืงไทยและพลโลก 

ที่มคีุณค่าต่อไป 

 2.4 องค์ประกอบของประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

  ประสิทธิผล เป็นเครื่องมอืหรอืตัวบ่งช้ีในการตัดสินใจว่าการบริหาร 

ของหน่วยงานหรอืองค์การใดองค์การหนึ่งสามารถดำเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย  

หรอืวัตถุประสงค์ที่วางไว้มากน้อยเพียงใด เป็นเรื่องเกี่ยวผลที่ได้รับและผลสำเร็จของงาน  

มีความเกี่ยวพันกับผลงานที่องค์การพึงประสงค์ มผีูใ้ห้ความหมายไว้หลายความหมาย  

ดังนี้ 

   นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของประสทิธิผลไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 

    สุพัฒน์ กองศรีมา (2552, หน้า 32) ประสิทธิผล หมายถึง  

การดำเนนิงานกองทุนสุขภาพขององค์กรบริหารส่วนตำบล เพื่อทีจ่ะมุ่งให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ตามหลักเกณฑ์ที่สำนักงานหลกัประกันสุขภาพถ้วนหน้ากำหนดไว้ 

    จริาภรณ์ พงษ์ศรีทัศน์ (2553) ให้ความหมายของประสิทธิผล

องค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการดำเนินงานให้สำเร็จ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่องค์การกำหนดไว้ 

    สมจนิตนา คุ้มภัย (2553, หนา้ 16) สรุปความหมายของประสทิธิผล

องคก์ารไว้ว่า การทีอ่งค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งระยะสั้นหรอืจุดหมาย (Ends)  

และระยะยาวหรอืวิธีการ (Means) โดยบรรลุเป้าหมายในระดับที่ดเีลิศ (Excellence)  

เกินกว่าระดับปกติและสอดคล้องหรอืตอบสนองความต้องการของผูเ้กี่ยวข้องกับองค์การ 

ด้วยดังนั้น การวัดหรอืประเมินประสิทธิผล ควรวัดในหลายด้านทั้งด้านการเงินและด้านอื่น ๆ  

นอกเหนอืจากการเงิน เช่น ความพึงพอใจของผลเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholders)  

    วิทยา ดำรงเกียรติศักดิ์ (2554) ให้ความหมายของประสิทธิผล 

องค์การ หมายถึง การแสวงหาปัจจัยนำเข้า (Input) การดำเนินงานในกระบวนการ  

(Process) เพื่อสร้างผลผลิต (Output) และการดำรงรักษาเสถียรภาพและดุลยภาพในระบบ 

เพื่อให้องค์การอยู่รอดในระยะยาว 

    Gibson and Others (1982, p. 812) ได้นยิามประสทิธิผลไว้ว่า 

ประสิทธิผลเป็นเรื่องของการกระทำใด ๆ ที่มคีวามมุ่งหมายจะไดรั้บผลอะไรสักอย่าง 
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ให้เกิดขึ้น การกระทำหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด ขึน้อยู่กับว่าผล 

ที่ได้รับตรงนัน้ ตรง ครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณ และเชงิคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด  

    Zamuto (1982 อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 2552, หน้า 32)  

กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การทีอ่งค์การไดด้ำเนนิงานใด ๆ โดยการใชท้รัพยากร 

ต่าง ๆ จนเกิดผลสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตัง้ไว้และสามารถจะสรุป

ความหมายตามทฤษฎีองค์การได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

     1. ความหมายที่ใชใ้นแนวทางเป้าหมาย (Goal – based Approach) 

เป็นการพิจารณาว่าการดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้หรือไม่ 

     2. ความหมายที่ใชแ้นวทางระบบ (System – based Approach) 

เป็นการพิจารณาว่าองค์การนำทรัพยากรมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์การและบรรลุผล

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

     3. ความหมายที่ใช้แนวทางกลุม่ผู้ที่เกี่ยวข้อง (Multiple – 

Constituencies Approach) เป็นการพิจารณาว่าองค์การสามารถในการตอบสนอง 

ความพึงพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้องได้ 

  จากความหมายข้างตน้สรุปได้ว่า ประสทิธิผล หมายถึง การปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรอืความสามารถในการดำเนินการใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้   

   ประสิทธิผลมีความสำคัญอย่างยิ่ง ในศาสตร์ทางการบริหารและ

องค์การ นับว่าเป็นการตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่าการบริหารองค์การประสบความสำเร็จ

หรอืไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความมั่นคงจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลองค์การ 

ถ้าองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์จะสามารถดำรงอยู่ต่อไปได้ถ้าไม่สามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์จะล่มสลายไปในที่สุด ดังนัน้จึงมคีวามสำคัญต่อองค์การ ดังนี้ 

    1. ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์การ การจัดตั้งองค์การ

ย่อมกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพื่อดำเนนิงานให้เป็นไปตาม 

ความตอ้งการหรอืไม่ 

    2. ประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด การดำเนนิงาน 

ในแต่ละกิจกรรมย่อมต้องมีการวางแผน กำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบ การจัดสรร

ทรัพยากร การใช้อำนาจหน้าที่การบริหารการปฏิบัติงานใหเ้กิดประสทิธิภาพ 

และประสทิธิผลของงาน 



59 

    3. ประเมนิผลสำเร็จกับวัตถุประสงค ์เปรยีบเทียบผลงาน 

ที่ดำเนินการได้ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลของงานบรรลุผล

ตามวัตถุประสงค์และความคาดหวังขององค์การ แสดงว่าองค์การมปีระสิทธิผล  

โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คอื 

     3.1 ประสทิธิผลของบุคคล   

     3.2 ประสิทธิผลขององคก์าร 

   ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มคีวามสามารถ

ปฏิบัติงานใด ๆ หรอืปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลสำเร็จ ทำให้บังเกิดผลโดยตรง

และครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง  

ความมคีุณค่า เหมาะสมดีกับงาน ตรงความคาดหวังและความต้องการของ 

หมูค่ณะ สังคมและผูจ้ะนำผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติ งานอย่างมีประสิทธิภาพ 

   ประสิทธิผลขององค์การ มีความสำคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานมาก  

เพราะเป็นตัวชีว้ัดความสำเร็จขององค์การ ในการที่จะตัดสินใจว่าองค์การจะอยู่รอดต่อไป

หรอืไม่ คือ การเน้นไปทีผ่ลรวมขององค์การ Hoy & Miskel (2001, pp. 305-306  

อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หนา้ 212-215) จงึเสนอรูปแบบบูรณาการโดยเพิ่ม

ลักษณะการประเมินประสิทธิผลองค์การเป็น 3 ประการ คอื พหุเกณฑ์ (Multiple Criteria) 

มิติเวลา (Time Dimension) และกลุ่มผูท้ีเ่กีย่วข้อง ดังนี้ 

    1. พหุเกณฑ์ของ Hoy & Miskel ได้นำข้อสรุปที่เป็นข้อตกลงที่ยอมรับ

กันมาใช ้คือการประเมินประสิทธิผลองค์การได้อย่างครอบคลุม และในการบูรณาการนี้ 

ตัวบ่งช้ีประสิทธิผลจะต้องนำมาจากแต่ละข้ันตอนของระบบเปิด ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า 

การเปลี่ยนแปลงปัจจัยนำเข้า โดยจะต้องเลือกตัวบ่งชีท้ี่มีความสำคัญเหมาะสมและเป็น

ตัวแทน ซึ่งรูปแบบที่เหมาะสมในการที่จะสามารถเลือกเกณฑ์ได้คอืรูปแบบทฤษฎขีอง 

Parson ที่ถือว่าองค์การเป็นระบบสังคมความอยู่รอดของระบบสังคมจะขึน้อยู่กับหน้าที ่

ที่สำคัญ 4 ประการหนา้ที่เหล่านี้เป็นพืน้ฐานที่ทำให้ได้มาซึ่งทรัพยากรและสามารถ

พิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การได้ ทุกระบบสังคมต้องสามารถแก้ปัญหาพืน้ฐาน 

4 ประการให้ได้เรียกโดยย่อว่า “AGIL” ได้แก่ 

     1.1 การปรับตัว (Adaptation-A) เป็นหนา้ที่ของระบบที่จะปรับตัว

ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหไ้ด้ เช่น โรงเรียนอำนวยความสะดวกใหส้อดคล้องกับจุดประสงค์
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ของสิ่งแวดล้อม และกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องโดยพยายามเปลี่ยนรูปใหส้อดคล้องกับสภาพการณ์

ภายนอก 

     1.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment-G) เป็นการมุ่งให้บรรลุ

เป้าหมายของระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์การ การประสานงาน และความสัมพันธ์

ทางสังคมให้มีลักษณะเป็นหน่วยเดียวกัน (Single Unity) 

     1.3 การบูรณาการ (Integration-I) เป็นการสร้างความมั่นคงของ

สังคมภายในระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์การการประสานงาน และความสัมพันธ์ 

ทางสังคมให้มลีักษณะเป็นหน่วยงานเดียวกัน (Single Unity) 

     1.4 การรกัษาสิ่งซ่อนเร้นภายใน (Latency-L) เป็นการรักษา 

ความมั่นคงของคุณค่าของระบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมและระบบการจูงใจ 

    ดังนัน้ การประเมินประสิทธิผลองค์การจงึต้องใช้ทั้ง 4 ประการนี้ 

เป็นมติิการประเมิน 

    2. มิตเิวลา การประเมินประสิทธิผลองค์การ  สิ่งที่เป็นเกณฑป์ระเมิน

จะเกี่ยวข้องกับเวลา โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เช่น 

การประเมนิประสิทธิผลองค์การสำหรับสถานศึกษา เกณฑ์ในระยะเวลาสั้น จะประเมิน

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ขวัญกำลังใจ ความพึงพอใจในการทำงาน และความจงรักภักดี 

เกณฑ์ระยะกลางจะประเมินความสามารถในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม และการพัฒนา

ของสถานศกึษารวมทั้งการพัฒนาแผนการสอน ความก้าวหน้าทางอาชีพของครู-อาจารย์

และความสำเร็จของนักเรียนที่จบการศกึษาไปแล้ว และเกณฑ์ในระยะยาว คอื

ความสามารถในการอยู่รอดของสถานศกึษา อย่างไรก็ตามเกณฑ์ประสิทธิผลองค์การ 

อาจมกีารเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ขึน้อยู่กับความพอใจของกลุ่มผูท้ี่เกี่ยวข้องอีกด้วย อาจเป็น

ข้อจำกัดใหม่ หรอืมีความคาดหวังต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา เกณฑ์ประสทิธิผล

เฉพาะต่าง ๆ อาจเปลี่ยนไปตามลักษณะวงจรชีวติขององค์การที่เปลี่ยนไป เช่น  

ในระยะประกอบการเริ่มแรก ต้องเน้นที่เกณฑ์ความยืดหยุ่น การได้มาซึ่งทรัพยากร 

และเมื่อองค์การมีวุฒภิาวะแล้ว เกณฑ์พืน้ฐานจะได้แก่ การติดต่อสื่อสาร สถานภาพ 

ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพ และการกำหนดเป้าหมาย 

    3. กลุ่มผูท้ีเ่กี่ยวข้อง (Multiple Constituencies) ใช้ค่านิยมและ

ความคิดของกลุ่มผูท้ี่เกี่ยวข้องซึ่งจะสะท้อนถึงเกณฑ์ประสิทธิผล เป็นความสนใจของ 

แต่ละบุคคลหรอืกลุ่มภายในหรอืภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดำเนินงานของ 
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องค์การ เพื่อให้เกณฑ์ประสิทธิผลสอดคล้องกับความพอใจของกลุม่ผูท้ี่เกี่ยวข้อง  

มโนทัศน์นีจ้งึเป็นการประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางเชิงสัมพันธ์กับภาพการณ์ 

(Relativistic Multiple-Contingency Approach) 

   องค์ประกอบของประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ที่กล่าวถึงในที่นี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวชิาชีพ และนำไปกำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย โดยผู้วจิัย 

ได้ทำการศกึษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้นำเสนอองค์ประกอบ

ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า ในบริบทสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ

สำคัญ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะ

เกิดขึ้นจริงเป็นเสมือนเข็มทิศในการ ขับเคลื่อน PLC ที่มีทิศทางร่วมกันโดยมีวิสัยทัศน์ 

เชงิอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกันคือพัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นภาพความสำเร็จ 

ทีมุ่่งหวังในการนำทางร่วมกันอาจเป็นการมองเริ่มจากผู้นำหรอืกลุ่มผู้นำที่มวีิสัยทัศน์ที่ทำ

หนา้ที่เหนี่ยวนำให้ผู้ร่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นัน้ร่วมกันหรอืการมองเห็นจากแต่ละปัจเจกที่มี

วิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดยีวกันเหนี่ยวนำซึ่งกันสู่เป็นวิสัยทัศน์ร่วม 2) ทีมร่วมแรงร่วมใจเป็นการ

พัฒนามาจากกลุ่มที่รวมกันด้วยใจทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์แบบมีวสิัยทัศน์ คุณค่า 

เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผู้เรยีน การเรียนรูข้องทีม

และการเรียนรูข้องครูบนพื้นฐานของงานที่ในกระบวนการต่าง ๆ ต้องทำร่วมกัน นอกจากนี้

ทีมร่วมแรงร่วมใจยังมีลักษณะพิเศษของการรวมตัวที่เหนยีวแน่นจากภายในคือการเป็น

กัลยาณมติร 3) ภาวะผูน้ำร่วมมีนัยสำคัญ 2 ลักษณะคือ ภาวะผู้นำผูส้ร้างให้เกิดการนำ

ร่วม คอืเป็นผู้ที่สามารถทำให้สมาชิกใน PLC เกิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งตนเอง

และวิชาชีพ และภาวะผูน้ำร่วมกันของสมาชิก PLC ด้วยการกระจายอำนาจเพิ่มพลังอำนาจ

ซึ่งกันและกันให้สมาชิกมีภาวะผู้นำเพิ่มขึน้จนเกิดเป็นผู้นำร่วมของครูซึ่งมุ่งการพัฒนา 

การจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นสำคัญ 4) การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ มีจุดเน้นสำคัญ  

2 ดา้น คอืการเรียนรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพ เป็นการเรียนรู้บนพืน้ฐานประสบการณ์ตรงในงาน

ที่ลงมอืปฏิบัติจริงร่วมกันของสมาชิกเรียนรู้จากโจทย์และสถานการณ์จริงที่ตนเองและ

สมาชิกจัดการเรยีนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นสำคัญและการเรียนรูเ้พื่อจิตวญิญาณความเป็นครู

เป็นการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองจากข้างในหรอืวุฒิภาวะความเป็นครูให้เป็นครูที่สมบูรณ์ 

เพราะเมื่อครูรูจ้ักและเข้าใจธรรมชาติของตนเองแลว้ครูจะสามารถมองเห็นธรรมชาติ 



62 

ของศิษย์อย่างถ่องแท้ได้ เพื่อประโยชน์ในการจัดการเรียนรู้ 5) ชุมชนกัลยาณมิตรมุ่งเนน้

ความเป็นชุมชนแห่งความสุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกัน มีบรรยากาศของวัฒนธรรม

แบบเปิดเผย ทุกคนมเีสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเป็นวิถีแห่งอิสรภาพ  

ยึดความสามารถและสร้างพืน้ที่ปลอดการใชอ้ำนาจกดดัน ลดความโดดเดี่ยวระหว่าง

ปฏิบัติงานสอนของครูมาเชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชิงวิชาชีพและชีวติและ  

6) โครงสร้างสนับสนุนชุมชน คอืลดความเป็นองค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ  

หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมติรทางวิชาการแทน มีการดำเนินการที่ต่อเนื่องและ 

มุ่งความยั่งยืน และจัดสรรปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุนตามบริบทชุมชนให้เอือ้ต่อการดำเนนิการ

ของ PLC 

    วิชัย วงษ์ใหญ่ (2559 อ้างถึงในสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2559, 

หนา้ 335-336) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีองค์ประกอบ 5 ประการ 

ได้แก่ 

     1. การแลกเปลี่ยนคุณค่าและวิสัยทัศน์ (shared values and 

vision) 

     2. วัฒนธรรมความร่วมมอืร่วมใจ (collaborative culture) 

     3. การปรับปรุงผลการเรียนรูข้องผูเ้รียน (improve student 

learning) 

     4. การสนับสนุนและแลกเปลี่ยนภาวะผูน้ำ (supportive and 

shared leadership) 

     5. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์การปฏิบัติส่วนบุคคล (shared 

personal practice) ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีสาระสำคัญ ดังนี้ 

      5.1 การแลกเปลี่ยนคุณค่าและวสิัยทัศน์ (shared values and 

vision) หมายถึง การแลกเปลี่ยนแบ่งปันและกำหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาคุณภาพ 

ของผู้เรยีน ตลอดจนการมีพันธะสัญญาร่วมกันระหว่างครู และผูบ้ริหารในการยกระดับ

คุณภาพการจัดการศกึษา 

      5.2 วัฒนธรรมความร่วมมือร่วมใจ (collaborative culture) 

หมายถึง พันธะสัญญาเกี่ยวกับความร่วมมือร่วมใจของครูทุกคน รวมทั้งผูบ้ริหารในการ

ดำเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีเป้าหมายเดียวกัน  

มีความรับผดิชอบร่วมกันเกี่ยวกับการเรียนรูข้องผู้เรียน 
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      5.3 การปรับปรุงผลการเรียนรูข้องผูเ้รียน (focus on 

examining outcomes to improve student learning) หมายถึง การให้ความสำคัญ 

แก่ผลลัพธ์การเรียนรู้ของผูเ้รียน (learning outcomes) โดยการประเมินผลการเรียนรู้ 

และนำข้อมูลสารสนเทศจากการประเมนิมาใช้ในการวางแผน และดำเนินการพัฒนา

คุณภาพของผู้เรยีนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งครูและผูบ้ริหารตอ้งมคีวามรับผิดชอบต่อผล 

การตรวจสอบดังกล่าว ซึ่งถือว่าเป็นความรับผดิชอบร่วมกัน 

      5.4 การสนับสนุนและแลกเปลี่ยนภาวะผูน้ำ (supportive and 

shared leadership) หมายถึง การสนับสนุนการดำเนินการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพรวมทั้งการใหค้รูทุกคนเป็นผู้นำในการตัดสินใจ บนพืน้ฐานความเท่าเทียมกัน 

และข้อมูลสารสนเทศ บทบาทภาวะผูน้ำ มีจุดเน้นที่การกระตุน้ให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกันใหม้ากที่สุด เพื่อให้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนัน้บรรลุเป้าหมาย คอื  

คุณภาพของผู้เรยีน 

      5.5 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์การปฏิบัติส่วนบุคคล 

(shared personal practice) หมายถึง การนำความรูแ้ละประสบการณ์ที่ได้รับจากการ

จัดการเรยีนการสอนในช้ันเรียน จากการประเมินตนเอง การสังเกตการจัดการเรียน 

การสอนของเพื่อนครูและผลการประเมินต่าง ๆ เช่น ทักษะการเรียนรูข้องผู้เรยีนมา 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครูในชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งการแบ่งปัน

ประสบการณ์การปฏิบัติส่วนบุคคลนี้จะช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงและพัฒนาความเป็น 

มอือาชีพ (professional) ของครูอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

    ชวลิต ชูกำแพง (2560, หน้า 1-5) ได้นำเสนอองค์ประกอบของชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่า เป็นการรวมตัวครูเป็นชุมชน (Community) ทำหน้าที่เป็นผู้นำ

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในระดับปฏิรูปการเรียนรู้เป็นเครือข่ายของกลุ่มครูที่เป็นผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงตัวเอง เปลีย่นแปลงห้องสอน ปฏิรูปการศกึษาจากห้องเรียนที่เล็กที่สุด 

แต่เป็นจุดสำคัญที่สุดที่อยู่ติดกับนักเรียน สร้างการเปลี่ยนแปลงใหก้ารเรียนรู้ของเด็ก  

โดยครูตอ้งเป็นผู้ลงมอืกระทำเองและเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งเป็นการรวมตัวที่เน้นปฏิสัมพันธ์ 

และลดความโดดเดี่ยวของครูในโรงเรียนในการทำงานเพื่อปรับปรุงผลการเรียนของ

นักเรียน การรวมตัวดังกล่าวจะแสดงถึงการเป็นผูน้ำร่วมกันของครูหรอืเปิดโอกาสใหค้รู

เป็นเจ้าของการเปลี่ยนแปลง การเห็นคุณค่า วสิัยทัศน์ การเรียนรูแ้ละการนำสิ่งที่เรียนรู้ 

ไปประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ร่วมกัน การรวมตัวในรูปแบบนีเ้ป็นเหมอืนแรงผลักดัน  
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โดยอาศัยความต้องการและและความสนใจของสมาชิก PLC โดยการมองว่าเป็น  

“ศิษย์ของเรา” มากกว่ามองว่า “ศิษย์ของฉัน” และการเปลี่ยนแปลงคุณภาพการจัดการ

เรียนรู้ที่เริ่มจาก “การเรียนรู้ของครู” เป็นตัวตั้งต้น เรียนรูท้ี่จะมองเห็นการปรับปรุง

เปลีย่นแปลงพัฒนาการจัดการเรียนรูข้องตนเองเพื่อผูเ้รียนเป็นสำคัญ การประชุมหรอืการ

ที่ครูจำนวนหนึ่งนัดมาประชุมร่วมกันสม่ำเสมอ ยังไม่ใช่ PLC ที่แท้จริง เพราะการรวมตัวกัน

ของครูกลุ่มหนึ่งในโรงเรยีน PLC ที่แท้จริงเป็นความพยายามร่วมกันทั้งโรงเรียน หรือทั้งเขต

พืน้ที่การศกึษารวมกลุ่มกันเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนของครู  

เป็นกิจกรรมเพื่อเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานของทั้งองค์กร ที่ทำให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดทักษะ 

การเรียนรูแ้ละเป็นบุคคลเรียนรู้ เป็นการพัฒนาตนเองของครูเพื่อเป็นบุคคลเรียนรู้ 

และร่วมกับสมาชิกพัฒนาซึ่งกันและกันเพื่อให้เกิดความสำเร็จของ PLC ดังนัน้ชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีองค์ประกอบที่สำคัญคือ 1) ภาวะผู้นำแบบรวมหมู่ ผูบ้ริหาร 

ใช้หลักประชาธิปไตยและการมสี่วนร่วมในการบริหารกระจายอำนาจให้ความรับผิดชอบ  

การตัดสินใจ ส่งเสริมการเป็นผู้นำในทีม 2) ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน บุคลากรร่วม

แสดงความเห็นเพื่อพัฒนาสถาบันการศกึษาที่ยึดการเรียนรู้ของผู้เรยีน บุคลากรร่วมเป็น

ส่วนหนึ่งของการกำหนดข้อปฏิบัติที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน 3) ร่วมกันเรียนรู้สู่การ

ปฏิบัติ การที่บุคลากรทุกระดับร่วมแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศและร่วมมือร่วมใจกันวางแผน 

เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนร่วมกันค้นหาความรู ้ทักษะและกลยุทธ์ 

พร้อมทั้งเรยีนรู้และนำไปสู่การปฏิบัติงานของตน 4) แบ่งปันประสบการณ์ เป็นการเข้าร่วม

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เยี่ยมและสังเกตหอ้งเรียน และให้ความเห็นต่อการปฏิบัติการสอน 

เพือ่ช่วยยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีนและเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง

และองค์กร และ 5) สภาพแวดล้อมเกือ้หนุน การสร้างสัมพันธ์วิชาการด้วยการให้ความ

เคารพ จริงใจ ยึดการแสวงหาความรูอ้ย่างมวีิจารณญาณและการพัฒนาเป็นบรรทัดฐาน

และมีจติวิทยาเชิงบวกใส่ใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูเ้รียน ผู้สอนและผูบ้ริหาร  

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานความใกล้ชิดของบุคลากรกับคนอื่น ๆ ระบบการสื่อสารและเวลา 

สถานที่สำหรับการพบ การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ดังนัน้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ของครู 

จงึเป็นเครื่องมอืสำคัญในการพัฒนาบุคลากรที่สร้างการเปลีย่นแปลง และเห็นผลที่ยั่งยืน 

ในโรงเรียน โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การทำงานร่วมกันด้วยสัมพันธภาพที่ดีโดยมี

ค่านยิมที่มนีักเรียนเป็นเป้าหมายสำคัญ นอกจากผลที่เกิดขึ้นจะส่งผลที่ดีต่อนักเรียนแลว้  
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ยังช่วยทำให้โรงเรียนมีความเข้มแข็งและสามารถทำงานอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้วยเช่นกัน 

    อำนาท เหลือนอ้ย (2560) ได้ทำการวจิัย  การสร้างรูปแบบชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเพื่อยกระดับคุณภาพผูเ้รียนของโรงเรียนอนุบาลลานสัก 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาอุทัยธานี เขต 2 โดยแบ่งองค์ประกอบ 

ของรูปแบบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้ดังนี้ 

     1. การเป็นผู้นำ  

     2. การมสี่วนร่วม  

     3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ  

     4. การมีวสิัยทัศน์ร่วม  

     5. ชุมชนกัลยาณมิตร  

     6. โครงสร้างการบริหารชุมชน  

     7. การติดตามผล   

     8. ผลลัพธ์การบริหาร  

    รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2561, หนา้ 2112-2113) ได้นำเสนอ

องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพว่า เป็นกิจกรรมที่สภามีความเชื่อมั่นว่า 

หากครูได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ เพื่อสร้างองค์

ความรูท้ี่สามารถนำไปปฏิบัติจริงได้และคุรุสภายังมีความเชื่อว่า ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษามีความสำคัญยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนและคุณภาพการศกึษาของประเทศ 

เพื่อให้การเพิ่มคุณภาพของผูเ้รียน และคุณภาพการศกึษาประสบความสำเร็จ ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาควรพัฒนาตนเองทั้งดา้นวิชาการ และวิชาชีพที่สอดคล้องกับ

ภารกิจการปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่ และเป็นการพัฒนาที่อิงพื้นทีอ่ย่างสม่ำเสมอและ

ต่อเนื่องคุรุสภาได้ให้ความสำคัญและมีนโยบายส่งเสริมสนับสนุนเครือข่าย พัฒนาวิชาชีพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยใช้ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ คุรุสภาได้กำหนด

คุณลักษณะ 5 ประการทีค่วรเกิดในการพัฒนาเครอืข่ายชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้แก่ 

1) การสร้างบรรทัดฐานและค่านยิมร่วมกัน สร้างโอกาสให้เกิดคุณค่าและแลกเปลี่ยน

วิสัยทัศน์และการปฏิบัติที่ได้มาตรฐานและมีคุณภาพ 2) การปฏิบัติที่มเีป้าหมายร่วมกัน 

การเรียนรูข้องผูเ้รียน ร่วมมือในการมุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อการเรยีนรู้ของนักเรียน  

3) การร่วมมอืรวมพลังของสมาชิกชุมชนวิชาชีพ การร่วมมอืรวมพลังทุกคนในการเรียนรู้ 
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และพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การเปิดรับการช้ีแนะการปฏิบัติงานท่ามกลางบรรยากาศ 

และการสร้างวัฒนธรรมที่ดีโดยมุ่งเนน้การเคารพซึ่งกันและกัน 5) การสนทนาที่มุ่งสะท้อน

ผลการปฏิบัติงาน เป็นการสะท้อนสิ่งที่ได้วางแผนและลงมอืปฏิบัติ โดยต้องเป็นการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Two Way Communication) 

    ศวิกร รัตตโิชติ (2561) ได้ทำการวิจัย แนวทางการพัฒนาชุมชน 

แห่งการเรียนรู้วชิาชีพเพื่อการวจิัยในช้ันเรียนของครู ในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน: วิธีวิจัยแบบ

ผสมผสานวิธีการโดยแบ่งองค์ประกอบของรูปแบบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้ดังนี้ 

     1. ค่านยิมและวิสัยทัศน์ร่วม  

     2. การทำงานร่วมกันของทีม  

     3. ภาวะผูน้ำร่วมกันและให้กาลังใจ  

     4. การประยุกต์การเรียนรู้ร่วมกันและพัฒนาการเรียนรู้วิชาชีพ  

     5. ชุมชนกัลยาณมิตร  

     6. โครงสร้างสนับสนุนชุมชน  

     7. การปฏิบัติงานร่วมกัน 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  

หนองคาย เขต 2 (2562) ได้สรุปองค์ประกอบของชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพในระดับ

สถานศกึษาซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ร่วมทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผูน้ำร่วม การเรียนรู้ 

และการพัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิตร และโครงสร้างสนับสนุน ชุมชนนาเสนอจากการ

สังเคราะห์แนวคิดต่าง ๆ และรายละเอียดต่อไปนี้ 

     องค์ประกอบที่ 1 วสิัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)วิสัยทัศน์ร่วมเป็น

การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริง เป็นเสมือนเข็มทิศ 

ในการขับเคลื่อน PLC ที่มทีิศทางร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์เชงิอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน 

(Sergiovanni, 1994) คือพัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นภาพความสำเร็จที่มุ่งหวังใน

การนำทางร่วมกัน (Hord, 1997) อาจเป็นการมองเริ่มจากผูน้ำหรอืกลุ่มผูน้ำที่ม ีวิสัยทัศน์

ทำหนา้ที่เหนี่ยวนำให้ผูร้่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นัน้ร่วมกัน หรอืการมองเห็นจากแต่ละปัจเจก

ที่มวีิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดียวกัน วิสัยทัศน์ร่วมมลีักษณะสำคัญ 4 ประการ (4 Shared)  

มีรายละเอียดสำคัญ ดังนี้ 
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      1. การเหน็ภาพและทิศทางร่วม (Shared Vision) จากภาพ

ความเช่ือมโยงให้เห็นภาพความสำเร็จร่วมกันถึงทิศทาง สำคัญของการทำงานแบบมอง 

“เห็นภาพเดียวกัน” (Hord, 1997; Hargreaves, 2003) 

      2. เป้าหมายร่วม (Shared Goals) เป็นทั้งเป้าหมาย ปลายทาง 

ระหว่างทาง และเป้าหมายชีวติของสมาชิกแต่ละคนที ่สัมพันธ์กันกับเป้าหมายร่วมของ

ชุมชนการเรียนรูฯ้ ซึ่งเป็นความเช่ือมโยงให้เห็นถึงทิศทางและเป้าหมายในการทำงาน

ร่วมกัน โดยเฉพาะเป้าหมายสำคัญคือพัฒนาการการเรียนรูข้องผู้เรียน (Hargreaves, 

2003; Schmoker, 2004; DuFour, 2006) 

      3. คุณค่าร่วม (Shared Values) เป็นการเห็นทั้งภาพเป้าหมาย 

และทีส่ำคัญเมื่อเห็นภาพความเชื่อมโยงแล้ว ภาพดังกล่าวมีอทิธิพลกับการตระหนักถึง

คุณค่าของตนเองและของ งานจนเชื่อมโยงเป็นความหมายของงานที่เกิดจากการตระหนัก 

รู้ของสมาชิกใน PLC จนเกิดเป็นพันธะสัญญาร่วมกัน ร่วมกัน หลอมรวมเป็น “คุณค่าร่วม” 

ซึ่งเป็นขุมพลังสำคัญที่จะเกิดพลัง ในการไหลรวมกันทำงานในเชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพ

ร่วมกัน (Hord, 1997; DuFour, 2006; Hargreaves, 2003) 

      4. ภารกิจร่วม (Shared Mission) เป็นพันธกิจแนวทางการ

ปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายร่วม รวมถึงการ เรียนรู้ของครูในทุก ๆ ภารกิจ  

สิ่งสำคัญคือ การปฏิรูปการเรียนรู้ ที่มุ่งการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหัวใจสำคัญ (Hord, 1997) 

โดยการเริ่มจากการรับผดิชอบในการพัฒนาวิชาชีพเพื่อศษิย์ร่วมกันของครู (Louis & 

Kruse, 1995; Senge, 2000; DuFour, 2006) 

     องค์ประกอบที่ 2 ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative Teamwork) 

ทีมร่วมแรงร่วมใจ เป็นการพัฒนามาจากกลุ่มที่ทำงาน ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ ลักษณะ

การทำงานร่วมกันแบบมีวสิัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน รวมกันด้วยใจ  

จนเกิดเจตจานงในการทำงานร่วมกันเข้าใจร่วมกัน ข้อตกลงร่วมกัน การตัดสินใจร่วมกัน  

แนวปฏิบัติร่วมกัน การประเมินผลร่วมกัน และการรับผิดชอบร่วมกัน จากสถานการณ์  

ที่งานจริงถือเป็นโจทย์ร่วม (Hargreaves, 2003; Stoll & Louis, 2007) ให้เห็นและรู้เหตุ 

ปัจจัย กลไกในการทำงานซึ่งกันและกัน แบบละวางตัวตนให้มากที่สุด (There’s no I in 

team) (DuFour, 2006) จนเห็นและรู้ความสามารถของแต่ละคนร่วมกัน เห็นและรับรู้ 

ถึงความรู้สกึร่วมกันในการทำงานจนเกิด ประสบการณ์หรอืความสามารถในการทำงาน  

และพลังในการร่วมเรียนรู้ ร่วมพัฒนาบนพื้นฐานของพันธะร่วมกันที่เน้นความสมัครใจ  
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และการสื่อสารที่มคีุณภาพบนพืน้ฐานการรับฟังและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน อย่างไร 

ก็ตามการที ่PLC เน้นการขับเคลื่อน ด้วยการทำงานแบบทีมร่วมแรงร่วมใจ ทีท่ำให้ลงมอืทำ 

และเรียนรู้ ไปด้วยกันด้วยใจอย่างสร้างสรรค์ต่อเนื่องนั้นซึ่งมีลักษณะพิเศษของการรวมตัว

ที่เหนยีวแน่นจากภายใน นั้นคือการเป็น กัลยาณมิตร ทำให้เกิดทีมในPLC อยู่ร่วมกัน 

ด้วยความสัมพันธ์ ที่ต่างช่วยเหลอืเกือ้กูล ดูแลซึ่งกัน จึงทำให้การทำงานเต็มไปด้วย

บรรยากาศที่มคีวามสุข ไม่โดดเดี่ยว (Sergiovanni, 1994; Fullan, 1999) ซึ่งรูปแบบของทีม

จะมีเป็นเช่นไรนั้นขึ้นอยู่กับเป้าประสงค์ หรอืพันธกิจในการดำเนนิการของชุมชนการเรียนรู้ 

เช่น ทีมร่วมสอน ทีมเรยีนรู้ และกลุ่มเรียนรู้ เป็นต้น (วิจารณ์ พานิช, 2554; Olivier &Hipp,  

2006; Little &McLaughlin, 1993) 

     องค์ประกอบที่ 3 ภาวะผูน้ำร่วม (Shared Leadership) ภาวะผูน้ำ

ร่วมใน PLC มีนัยสำคัญของการผูน้ำร่วม 2 ลักษณะสำคัญ คือ ภาวะผูน้ำผูส้ร้างให้เกิดการ

นำร่วม และภาวะ ผูน้ำร่วมกัน ให้เป็น PLC ที่ขับเคลื่อนด้วยการนำร่วมกัน รายละเอียด

ดังนี้ 

      1. ภาวะผู้นำผูส้ร้างให้เกิดการนำร่วมเป็นผู้นำที่สามารถทำให้

สมาชิกใน PLC เกิดการเรียนรูเ้พื่อการเปลี่ยนแปลงทั้ง ตนเองและวิชาชีพ (Kotter& Cohen, 

2002) จนสมาชิกเกิดภาวะผูน้ำในตนเองและเป็นผูน้ำร่วมขับเคลื่อน PLC ได้โดยมีผล 

มาจากการเสริมพลังอำนาจจากผูน้ำทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยเฉพาะการเป็นผูน้ำทีเ่ริ่ม

จากตนเองก่อนด้วยการลงมอืทำงาน อย่างตระหนักรู้ และใส่ใจใหค้วามสำคัญกับ

ผูร้่วมงานทุก ๆ คน (Olivier & Hipp, 2006) จนเป็นแบบที่มพีลังเหนี่ยวนาใหผู้ร้่วมงาน 

มีแรงบันดาลใจและมีความสุขกับการทำงานด้วยกัน อย่างวสิัยทัศน์ร่วม (Hargreaves, 

2003) รวมถึงการนำแบบไม่นา โดยทำหนา้ที่ผูส้นับสนุนและเปิดโอกาสใหส้มาชิกเติบโต

ด้วยการสร้างความเป็นผูน้ำร่วม ผู้นำที่จะสามารถสร้างให้เกิดการนำร่วมดังกล่าวควรมี

คุณลักษณะสำคัญ ดังนี้ มีความสามารถในการลงมือทำงานร่วมกัน การเข้าไปอยู่ใน

ความรูส้ึกของผูอ้ื่นได้ การตระหนักรู้ในตนเอง ความเมตตากรุณา การคอยดูแลช่วยเหลอื 

เกือ้กูลกัน การโค้ชผู้ร่วมงานได้ การสร้างมโนทัศน์ การมวิสัยทัศน์การมีความมุ่งมั่น 

และทุ่มเทต่อการเติบโตของผูอ้ื่น เป็นต้น (Thompson, Gregg, &Niska, 2004) 

      2. ภาวะผูน้ำร่วมกัน เป็นผูน้ำร่วมกันของสมาชิก PLC ด้วยการ

กระจายอำนาจ เพิ่มพลังอำนาจ ซึ่งกันและกันให้สมาชิก มีภาวะผู้นำเพิ่มขึ้น จนเกิดเป็น 

“ผูน้ำร่วมของครู” (Hargreaves, 2003) ในการขบัเคลื่อน PLC มุ่งการพัฒนาการจัดการ 
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เรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นสำคัญ โดยยึดหลักแนวทางบริหารจัดการร่วม การสนับสนุน  

การกระจายอำนาจ การสร้างแรงบันดาลใจของครู โดยครูเป็นผู้ลงมอืกระทำหรอืครู 

ทำหนา้ที่เป็น“ประธาน”เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ไม่ใช่ “กรรม” หรอื 

ผูถู้กกระทำ และผูถู้กให้กระทำ (วิจารณ์ พานิช, 2554) ซึ่งผูน้ำร่วมจะเกิดขึ้นได้ดีเมื่อมี

บรรยากาศส่งเสริมให้ครูสามารถแสดงออกด้วย ความเต็มใจ อิสระปราศจากอำนาจ

ครอบงำที่ขาดความเคารพ ในวิชาชีพ แตย่ึดถือปฏิบัติร่วมกันใน PLC นั่นคือ “อำนาจทาง 

วิชาชีพ” (Hargreaves, 2003) เป็นอำนาจเชงิคุณธรรมที่มขี้อปฏิบัติที่มาจากเกณฑ์ 

และมาตรฐานที่เห็นพ้องตรงกันหรอืกำหนดร่วมกันเพื่อยึดถือเป็นแนวทางร่วมกันของ 

ผูป้ระกอบวิชาชีพครูทั้งหลายใน PLC (Thompson etal., 2004)  

   กล่าวโดยสรุปคือ ภาวะผูน้ำร่วมดังที่กล่าวมามีหัวใจสำคัญคือนำการ

เรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตนเองของแต่ละคน ทั้งสมาชิก และผูน้ำโดยตำแหน่งเมื่อใด 

ที่บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ ทั้งดา้นวิชาชีพและชีวติจนเกิดพลังการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

ความสุขในวิชาชีพของตนเองและผูอ้ื่น ภาวะผูน้ำร่วมจะเกิดผล ต่อความเป็น PLC 

   องค์ประกอบที่ 4 การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ (Professional 

learning and development) การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพใน PLC มีจุดเน้นสำคัญ  

2 ด้าน คือ การเรียนรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพและการเรียนรูเ้พื่อจิต วิญญาณความเป็นครู 

รายละเอียดดังนี้ 

    1. การเรียนรูเ้พื่อพัฒนาวิชาชีพ หัวใจสำคัญการเรียนรู ้บนพืน้ฐาน

ประสบการณ์ตรงในงานที่ลงมอืปฏิบัติจริง ร่วมกันของ สมาชิก จะมีสัดส่วนการเรียนรู้

มากกว่าการอบรมจากหน่วยงาน ภายนอกอ้างถึงแนวคิดของ Dale (1969) แนวคิดกรวย 

ประสบการณ์ (Cone of Experience) ยืนยันอย่างสอดคล้อง ว่าการเรียนรู้ผ่าน 

ประสบการณ์ตรงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการเรยีนรู้ได้มากที่สุด  

ด้วยบริบท PLC ที่มกีาร ทำงานร่วมกันเป็นทีม (Sergiovanni, 1994) จึงทำให้การเรียน  

รู้จากโจทย์และสถานการณ์ที่ครูจะต้องจัดการเรียนรูท้ี่ยึดผูเ้รียนเป็นสำคัญ เป็นการร่วม

เห็น ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมรับผดิชอบ (Dufour, 2006) ทำให้บรรยากาศการพัฒนาวิชาชีพ

ของครูรูส้ึก ไม่โดดเดี่ยว คอยสะท้อนการเรียนรู้และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ถือเป็นพืน้ที่

การเรียนรูร้่วมกันที่ใชว้ิธีการที่หลากหลาย เช่น สะท้อนการเรียนรู้ สุนทรียะสนทนา  

การเรียนรูส้ืบเสาะแสวงหา การสร้างมโนทัศน์ ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การคิดเชิงระบบ  
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การสร้างองค์ความรู้ การเรียนรู้บนความเข้าใจการทำงานของสมอง และการจัดการ

ความรู ้เป็นต้น (สุรพล ธรรมร่มด ีและคณะ, 2553; Stoll & Louis, 2007) 

    2) การเรียนรูเ้พื่อจติวิญญาณความเป็นครู เป็นการเรียนรู้เพื่อพัฒนา

ตนเองจากข้างใน หรอืวุฒิภาวะความเป็นครู ให้เป็นครูที่สมบูรณ์ โดยมีนัยยะสำคัญคือ 

การเรียนรูต้นเอง การ รู้จักตนเองของครูเพื่อที่จะเข้าใจมิติของผูเ้รียนที่มากกว่าความรู ้ 

แต่เป็นมิตขิองความเป็นมนุษย์ ความฉลาดทางอารมณ์ เมื่อครูม ีความเข้าใจธรรมชาติ

ตนเองแล้ว จงึสามารถมองเห็นธรรมชาติของ ศษิย์ตนเองอย่างถ่องแท้ จนสามารถสอน 

หรอืจัดการเรียนรู้โดยยึด การเรียนรู้ของผู้เรยีนเป็นสำคัญได้ รวมถึงการเรียนรู้ร่วมกัน 

ของสมาชิกในชุมชน (Hargreaves, 2003) ที่ตอ้งอาศัยการตระหนักรู้ สติ การฟัง  

การใคร่ครวญ เป็นต้น จติที่สามารถเรียนรูแ้ละเป็นครู ได้อย่างแท้จริงนั้นจะเป็นจิตที่เต็มไป

ด้วยความรัก ความเมตตา การกรุณาและความอ่อนน้อม เห็นศษิย์เป็นครู เห็นตนเอง 

เป็นผู้เรยีนรู้ มีพลังเรียนรูใ้นทุกสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยใช้วธิีการที่หลากหลาย เช่น  

การเรียนรูเ้พื่อการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้อย่างใคร่ครวญ และการฝึกสติเป็นต้น  

(สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) 

    กล่าวโดยสรุปการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพของ PLC นั้นมีหัวใจ

สำคัญคือการเรียนรู้ร่วมกันอย่างมีความสุขของทีม เรียนรู้เป็นบรรยากาศที่เปิดพื้นที่การ

เรียนรู้แบบนาตนเองของครูเพื่อการเปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและวิชาชีพ อย่างต่อเนื่อง

เป็นสำคัญ 

   องค์ประกอบที ่5 ชุมชนกัลยาณมติร (Caring community) กลุ่มคนที่ 

อยู่ร่วมโดยมีวิถีและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน ในชุมชน มคีุณลักษณะคือ มุ่งเนน้ความเป็น

ชุมชนแห่งความสุข สุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกันที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบ 

“วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ที่ทุกคนมเีสรีภาพในการแสดงความ คิดเห็นของตนเป็นวิถี 

แห่งอิสรภาพ และเป็นพืน้ที่ใหค้วามรูส้ึกปลอดภัย หรอืปลอดการใช้อำนาจกดดัน  

บนพืน้ฐานความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน มีจรยิธรรมแห่งความเอือ้อาทรเป็นพลัง 

เชงิคุณธรรม คุณงามความดีที่สมาชิกร่วมกันทำงานแบบอุทิศตนเพื่อวิชาชีพโดยมีเจตคติ 

เชงิบวกต่อการศกึษาและผูเ้รียนสอดคล้องกับ Sergiovanni(1994) ที่ว่า PLCเป็นกลุ่มที่มี

วิทยสัมพันธ์ต่อกัน เป็นกลุ่มที่เหนียวแน่นจากภายใน ใช้ความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ

ต่อกัน ทำให้ลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครู เชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กัน 

ทั้งในเชิงวิชาชีพ และชีวติ มีความศรัทธาร่วม อยู่ร่วมกันแบบ “สังฆะ” ถือศลี 
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หรอืหลกัปฏิบัตริ่วมกัน โดยยึดหลักพรหมวิหาร 4 เมตตา กรุณา มุฑติา อุเบกขา  

เป็นชุมชนที่ยึดหลักวินัยเชิงบวก เชื่อมโยงการพัฒนา PLC ไปกับวิถีชีวิตตนเองและวิถีชีวติ

ชุมชนอันเป็นพืน้ฐานสำคัญของ สังคมฐานการพึ่งพาตนเอง (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 

2553) มีบรรยากาศของ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ทุกคนมีเสรีภาพที่จะแสดง 

ความคดิเห็นของตน เป็นวิถีแห่งอิสรภาพ ยึดความสามารถ และสร้างพื้นที่ปลอดการใช้

อำนาจกดดัน (Boyd, 1992) ดังกล่าวนี้ สามารถขยายกรอบใหก้ว้างขวางออกไปจนถึง

เครือข่ายที่สัมพันธ์ กับชุมชนต่อไป 

   องค์ประกอบที ่6 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน (Supportive structure) 

โครงสรา้งที่สนับสนุนการก่อเกิดและคงอยู่ของ PLC มีลักษณะ ดังนี้ ลดความเป็นองค์การ

ที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมติรทางวิชาการแทน 

และเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมวิสัยทัศน์การดำเนินการที่ต่อเนื่องและ มุ่งความยั่งยืน  

จัดปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุนตามบริบทชุมชนมี โครงสรา้งองค์การแบบไม่รวมศูนย์ 

(Sergiovanni, 1994) หรอืโครงสรา้งการปกครองตนเองของชุมชน เพือ่ลดความขัดแย้ง 

ระหว่างครูผูป้ฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้นอ้ยลง มีการบริหารจัดการ และการ 

ปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่เน้นรูปแบบทีมงาน เป็นหลัก (Hord, 1997) การจัดสรรปัจจัย

สนับสนุนให้เอือ้ต่อการดำเนินการของ PLC เช่น เวลา วาระ สถานที่ ขนาดช้ันเรยีน ขวัญ 

กาลังใจ ข้อมูลสารสนเทศและอื่น ๆ ที่ตามความจาเป็นและบริบท ของแต่ละชุมชน (Boyd, 

1992) โดยเฉพาะการเอาใจใส่สิ่งแวดล้อมให้เกิดบรรยากาศที่เอือ้ตอ่การเรียนรูแ้ละอยู่

ร่วมกันอย่างมีความสุข (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) มีรูปแบบการ สื่อสารด้วยใจ 

เปิดกว้างให้พื้นที่อสิระในการสร้างสรรค์ของชุมชน เน้นความคล่องตัวในการดำเนินการ

จัดการกับเงื่อนไขความ แตกแยก และมีระบบสารสนเทศของชุมชนเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ 

(Eastwood & Louis, 1992) 

   กล่าวโดยสรุปทั้ง 6 องค์ประกอบของ PLC ในบริบทสถานศกึษา 

กล่าวคือ เอกลักษณ์สำคัญของความเป็น PLC แสดงให้เห็นว่าความเป็น PLC จะทำให้

ความเป็น “องค์กร” หรอื “โรงเรียน” มีความหมายที่การพัฒนาการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญของ PLC ด้วยกลยุทธ์การสร้างความ ร่วมมอืที่ยึดเหนี่ยวกัน 

ด้วยวิสัยทัศน์ร่วม มุ่งการเรียนรู้ของผู้เรยีน การเรียนรูแ้ละพัฒนาวิชาชีพ และชุมชน

กัลยาณมติร แสดงถึงการรวมพลังของครูและนักการศึกษา ที่เป็นผูน้ำร่วมกันทำงาน

ร่วมกัน แบบทีมร่วมแรงร่วมใจ มุ่งเรยีนรู้เพือ่พัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพภายใต้ 
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โครงสรา้งอำนาจทางวิชาชีพ และอำนาจเชิงคุณธรรม ที่มาจากการร่วมคิด ร่วมทำ  

ร่วมนา ร่วมพัฒนาของครูผู้บริหาร นักการศกึษาภายใน PLC ที่ส่งถึงผูเ้กี่ยวข้องต่อไป 

  Andrews & Lewis (2002) และ Barth (1990) สนับสนุนแนวคิดดังกล่าว 

ด้วยเหตุผลว่า เมื่อภาวะผูน้ำถูกใช้ร่วมกันท่ามกลางบุคลากรครูและสมาชิกของชุมชน 

การเรียนรูอ้ื่น ๆ แลว้พวกเขาจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและรู้สึกถึงภาระผูกพันที่มีต่อการ

ตัดสินใจและการกระทำใด ๆ ที่ส่งผลต่อองค์กร เช่นเดียวกับ Harris (2003) กล่าวว่า  

ถ้าการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียนถูกตระหนัก 

อย่างจริงจังแล้ว ภาวะผูน้ำที่สนับสนุนและให้ความสำคัญกับคุณค่าของการทำงาน

ประสานความร่วมมอืกันจำเป็นที่จะต้องถูกสร้างขึ้นมา และสิ่งนีจ้ะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้ายังมี 

ข้อจำกัดในการที่จะให้ครูได้ส่วนร่วมในฐานะผู้นำในการพัฒนาโรงเรยีนและ Middlewood 

(2005) ได้ระบุว่า เมื่อมีการใช้ภาวะผูน้ำแบบกระจายอำนาจ จะทำให้โรงเรียนมี

ความสามารถดังต่อไปนี ้1) สร้างสรรค์และคงไว้ซึ่งความสามารถในการพัฒนางาน 

อย่างต่อเนื่อง 2) บรรลุและสืบสานการพัฒนาในระยะยาว 3) สร้างภาคีเครือข่ายและ

พันธมิตรเชงิบวกกับโรงเรียนอื่นๆ 4) พัฒนาการเรียนรู้ในทุกระดับ 5) พัฒนาบุคลากรทั้งใน

บทบาทเชงิกลยุทธ์และพันธกิจที่เกี่ยวกับการสอน 6) สรา้งผูน้ำของโรงเรียนในอนาคต 

และ 7) ยกระดับคุณภาพและความแข็งแกร่งของงานที่เกี่ยวข้อง 

  Zepada (2004) ได้เสนอแนวทางสำหรับผูบ้ริหารในการเสริมสรา้งชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพไว้ ดังนี ้1) การอบรมการนเิทศการสอน 2) มีการนิเทศการสอน 

อย่างน้อยปีละ 4 ครั้ง 3) ผู้นิเทศใหค้วามสำคัญและยึดมั่นกับการพัฒนาบุคลากร  

4) สร้างคณะกรรมการของโรงเรียนเพื่อเช่ือมกิจกรรมในการพัฒนาทางวิชาชีพเข้ากับ

กระบวนการพัฒนาของโรงเรียน และสุดท้ายคือการที่ผู้บริหารกระจายอำนาจในการ

ตัดสินใจไปยังบุคลกรของโรงเรียนในกรณีที่ตอ้งมกีารตัดสินใจในเรื่องสำคัญทีส่่งผล

กระทบต่อโรงเรียน 

  Earley (2005) กล่าวว่าผูน้ำในชุมชนแห่งการเรียนรู้ต้องเสริมสรา้ง

ความรูส้ึกที่เข้มแข็งของการมีวสิัยทัศน์ร่วมเพื่ออนาคต ผูน้ำจะต้องเป็นผู้ที่นำไปสู่การ

เรียนรู้ โดยการเข้าสู่กระบวนการเรียนรูไ้ปกับบุคลากรทุกคน นอกจากนี้จะต้องยึดหลัก

แนวคิดของการกระจายภาวะผู้นำและให้พลังแก่ผูอ้ื่นในการปฏิบัติหน้าที่ และจะต้องพึง

ระลึกเสมอว่าการพัฒนาอย่างต่อเนื่องบนความร่วมมอืร่วมใจเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้
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องค์การประสบความสำเร็จ ทั้งนี้การประสานความร่วมมอืถูกมองว่าเป็นตัวแปรที่สำคัญ

ตอการพัฒนาบุคลากร 

  DuFour, Eaker & Many (2010, p. 11) กล่าวถึง ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ (PLC) เป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งนักการศึกษาเข้ามาทำงานร่วมกันผ่านการ

แลกเปลี่ยนความแนวคิด ประสบการณ์ ความเชื่อเกี่ยวกับการสอนเพื่อให้นักเรียนประสบ

ผลสำเร็จ ซึ่งมี 6 องค์ประกอบที่สามารถขับเคลื่อนผลการปฏิบัติให้ประสบความสำเร็จ 

ดังนี้ 

   องค์ประกอบที่ 1 : สร้างพันธกิจวิสัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน 

(Establish a Shared Mission, Vision, Values, and Goals)  

    หนา้ที่หลักของ PLC คือ การเรียนรู้และความสำเร็จของนักเรียน 

(DuFour, DuFour & Eaker, 2010) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน PLC ที่มปีระสิทธิภาพ

จะต้องทำงานอย่างต่อเนื่อง ภายใต้การสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน เพื่อให้องค์กรสามารถ

ดำรงอยู่ได้ (Kanold, 2006) พันธกิจวิสัยทัศน์ที่กำหนดควรสั้นและระบุไว้อย่างชัดเจน 

ในประโยคเดียวไม่ซับซ้อนเกินไป ทุกคนได้รับประโยชน์จากความชัดเจนของวัตถุประสงค์  

มีความเข้าใจร่วมกันในการสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้วิชาชีพ เพื่อช่วยในการขับเคลื่อน

โรงเรียนไปในทิศทางตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ดังนัน้การกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมเป็นการ

มองเห็นภาพ เป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึน้จรงิ เป็นเสมอืนเข็มทิศในการ

ขับเคลื่อน PLC ที่มทีิศทางร่วมกัน (Sergiovanni, 1994; Hord, 1997; Hargreaves, 2003; 

DuFour, 2009) มลีักษณะสำคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1) Shared Vision การเห็นภาพและ

ทิศทางของความสำเร็จร่วมกัน โดยการทำงานแบบมอง “เห็นภาพเดียวกัน” 2) เป้าหมาย

ร่วม (Shared Goals) เป็นทั้งเป้าหมายปลายทาง ระหว่างทาง ซึ่งเป็นความเชื่อมโยงให้เห็น

ถึงทิศทางและเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน โดยเฉพาะเป้าหมายสำคัญคือ พัฒนาการ

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 3) คุณค่าร่วม (Shared Values) เป็นการเห็นภาพเป้าหมายร่วมกัน

และที่สำคัญเมื่อเห็นภาพแล้ว ภาพดังกล่าวมีอิทธิพลกับการตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง

และของงานจนเชื่อมโยงเป็น “คุณค่าร่วม” ซึ่งเป็นพลังสำคัญที่จะเกิดกระบวนการกัน

ทำงานในเชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน และ 4) ภารกิจร่วม (Shared Mission)  

เป็นพันธกิจแนวทางการปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายร่วม รวมถึงการเรียนรู้

ของครูในทุก ๆ ภารกิจ สิ่งสำคัญคือ การปฏิรูปการเรียนรู้ที่มุ่งการเรียนรู้ของผูเ้รียน 
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เป็นหัวใจสำคัญ โดยการเริ่มจากการรับผิดชอบในการพัฒนาวิชาชีพเพื่อศษิย์ร่วมกัน 

ของครู (Louis, Kruse & Marks, 1996; Senge, Cambron-McCabe & Smith, 2000) 

   องค์ประกอบที ่2 : วัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื (Culture of 

Collaborative) 

    ในการทำงานแบบ PLC มีความท้าทายที่สำคัญอย่างหนึ่งที่โรงเรียน

หลายแห่งตอ้งเผชิญ คอื การสร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

(DuFour, 2004) บ่อยครั้งที่ครูและผูบ้ริหารมคีวามพร้อมทำงานร่วมกัน แต่ลกึ ๆ แล้วรูส้ึก

ไม่สบายใจเมื่อต้องทำงานร่วมกัน จงึเน้นทำเฉพาะส่วนของตนเอง การทำงานร่วมกันจึง

กลายเป็นการเรียกร้องประเด็นที่ตอ้งการมากกว่าเนน้การอภปิรายความสำเร็จของ

นักเรียน (Buffum, Mattos & Weber, 2009) ประสิทธิภาพของ PLC ในการสร้างวัฒนธรรม

การทำงานร่วมกัน มเีป้าหมายร่วมกันโดยที่ครูทุกคนมีส่วนรับผดิชอบร่วมกัน การสร้าง

วัฒนธรรมการทำงานรว่มกันช่วยใหค้รูมีโอกาสทำงานในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน  

ในที่สุดส่งผลกระทบต่อความสำเร็จในช้ันเรยีน ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดสีำหรับนักเรียน ครู 

และองค์กร (DuFour, Eaker & many, 2010) การทำงานร่วมกันนำไปสู่ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักสูตร การพัฒนานักเรียนและการสอน (Morel, 2014) นอกจากครูมีการแบ่งปัน

ความคิด มุมมอง แต่ยังสรา้งบรรยากาศกัลยาณมิตรที่เอือ้อำนวยต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูล

เชงิลกึ การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ วธิีการสอน และการประเมิน เพื่อนำความรู้ใหม่ไปสู่

การปรับปรุงการเรียนการสอนสำหรับนักเรียน กุญแจสู่ความสำเร็จของ PLC ต้องใช้ทักษะ

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความไว้วางใจ ผูบ้ริหารและครูจำเป็นต้องดำเนินการ 

เพื่อส่งเสริมและปรับปรุงการปฏิบัติร่วมกันภายในองค์การเดียวกัน 

   องค์ประกอบที ่3 : การตดิตามผลร่วมกัน (Collective Inquiry into Best 

Practice and Current Reality) 

    PLC ที่มปีระสิทธิภาพ ทีมจะต้องให้ความร่วมมอืในการติดตาม

ตรวจสอบหรือสอบถามเกี่ยวกับความเข้าใจในการเรียนการสอน แนวทางการเรียนการ

สอนอย่างสม่ำเสมอ รวมถึงแนวปฏิบัติและเงื่อนไขที่สร้างร่วมกันของโรงเรียน เพื่อส่งเสริม

ความสำเร็จที่ยั่งยืนอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างทีมใหม้ีความสามารถในการแบ่งปัน

ความรูจ้ะช่วยใหเ้กิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของนักเรียนอย่างต่อเนื่อง การดึงศักยภาพ

และความสามารถของครูแต่ละคนออกมาจะช่วยเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และระบบความเชื่อ

ของครู โดยกำหนดคำถามเพื่อตดิตามผลร่วมกัน เช่น สิ่งที่นักเรียนควรได้เรยีนรู้วิธีการ
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ตรวจสอบว่านักเรียนแต่ละคนได้เรียนรูส้ิ่งนั้นเมื่อใด และวธิีการช่วยเหลอืนักเรียนที่ไม่ได้

เกิดเรียนรู ้และการเรียนรู้ที่ดีเกิดจากประสบการณ์ที่ได้จากงานผ่านกระบวนการไตร่ตรอง 

การแบ่งปันแนวคิดข้อมูลเชิงลกึกับผูอ้ื่น (Wood & McQuarrie, 1999) หรอืบทสนทนาที่มา

จากคำถามเชิงอย่างสร้างสรรค์จะขับเคลื่อนการดำเนินการของ PLC อย่างต่อเนื่องซึ่ง

ผูบ้ริหารสามารถสนับสนุนกระบวนการนี้ดว้ยการเชญิผูเ้ชี่ยวชาญจากภายนอกเข้ามาช่วย

ในการพัฒนาวิชาชีพ (Huffman & Hipp, 2003) 

   องค์ประกอบที ่4 : ปฏิบัติการ (Action Oriented) 

    การทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์เกิดจากการสร้างวิสัยทัศน์ คุณค่า 

เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน จนเกิดเจตคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน และร่วมพลังในการ

พัฒนานักเรียนให้ประสบผลสำเร็จตามศักยภาพแต่ละบุคคล (Louis, Marks & Kruse, 

1996) นอกจากความสำเร็จของนักเรียนแล้ว ครูยังได้ประสบการณ์การเรียนรู้บนพืน้ฐาน

ของงานที่ผ่านกระบวนการวางแผน การระดมความคิด การสร้างแนวปฏิบัติและการ

ประเมินร่วมกันของทีม (Hargreaves, 2003; Stoll & Louis, 2007) ซึ่งจากกระบวนการนี้

ส่งผลใหส้มาชิกในทีมได้รับรู้ถึงความสามารถของแต่ละคน รับรู้ถึงความรู้สึกร่วมกันส่งผล

ต่อการสร้างพลังในการร่วมเรียนรู้ ร่วมพัฒนาบนพืน้ฐานของพันธะร่วมกันที่เน้นความ

สมัครใจ รวมถึงการสื่อสารที่มคีุณภาพบนพืน้ฐานการรับฟัง ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

นอกจากนี ้PLC ยังเน้นการเรียนรูด้้วยใจอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งมลีักษณะพิเศษของการ

รวมตวัทีเ่หนียวแน่นจากภายใน คือ การเป็นกัลยาณมิตร อยู่ร่วมกันด้วยความสัมพันธ์ 

ที่ต่างช่วยเหลือเกือ้กูล ดูแลซึ่งกันและกัน ดว้ยบรรยากาศที่มคีวามสุขและไม่รู้สึกถึง 

ความโดดเดี่ยว (Sergiovanni, 1994; Fullan, 1999) 

   องค์ประกอบที ่5 : เน้นการเรียนรู้และพัฒนาปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง 

(Commitment to Continuous Learning and Improving) 

    การพัฒนานักเรียนทุกคนอย่างต่อเนื่อง ควรมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้

แทนการสอน ครูควรสร้างความรับผดิชอบร่วมกัน “สร้างความรูร้่วมกัน” (DuFour, 2004) 

โดยการรวบรวมหลักฐาน ประสบการณ์การเรียนรู้การจัดกระทำต่อข้อมูลอย่างเป็น

ขั้นตอนผ่านการประเมินที่มุ่งเน้นความต้องการของนักเรียน เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ภายในองค์กร ประกอบด้วย 1) การเรียนรูเ้พื่อพัฒนาวิชาชีพ หัวใจสำคัญการเรียนรู้  

บนพืน้ฐานประสบการณ์ตรง ในงานที่ลงมอืปฏิบัติจรงิส่งผลใหเ้กิดการเรยีนรู้มากกว่า 

การนั่งฟังบรรยายหรืออบรม ดว้ยบริบท PLC ที่มกีารทำงานร่วมกันเป็นทีม (Sergiovanni,  
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1994) จงึทำให้การเรียนรู้จากโจทย์และสถานการณ์ที่ครูจะต้องจัดการเรียนรูท้ี่ยึดผูเ้รียน

เป็นสำคัญ เป็นการร่วมเห็น ร่วมคดิ ร่วมทำ ร่วมรับผดิชอบ (Dufour, 2009) ทำให้

บรรยากาศการพัฒนาวิชาชีพของครูรู้สกึไม่โดดเดี่ยว คอยสะท้อนการเรียนรู้และช่วยเหลอื

ซึ่งกันและกัน ถือเป็นพืน้ที่การเรียนรู้ร่วมกันที่ใชว้ิธีการที่หลากหลาย เช่น สะท้อนการ

เรียนรู้ การเรียนรู้สบืเสาะแสวงหา การสร้างมโนทัศน์ ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การคิด 

เชงิระบบ การสร้างองค์ความรู ้การเรียนรู้บนความเข้าใจการทำงานของสมอง และการ

จัดการความรู ้2) การมจีติวิญญาณความเป็นครูจากข้างใน มวีุฒิภาวะความเป็นครู  

ให้เป็นครูที่สมบูรณ์ต้องอาศัยการตระหนักรู้ สต ิการฟัง การใคร่ครวญ จิตที่สามารถ

เรียนรู้และเป็นครูได้อย่างแท้จริงนั้นจะเป็นจติที่เต็มไปด้วยความรัก ความเมตตา  

การกรุณา และความอ่อนน้อม เห็นศษิย์เป็นครู เห็นตนเองเป็นผู้เรยีนรู้ มีพลังเรยีนรู้ 

ในทุกสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยใช้วธิีการที่หลากหลาย (Hargreaves, 2003; Stoll & Louis, 

2007) สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ (2553)  

   องค์ประกอบที ่6 : ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results Oriented) 

    PLC มีการประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนตลอดกระบวนการ 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เชิงบวกต้องผ่านกระบวนการประเมินอย่างต่อเนื่อง (DuFour, 

Eaker, & many, 2010) การเป็น PLC ที่มปีระสิทธิภาพ หมายถึง ทุกด้านของ PLC ได้รับ

การประเมินอย่างต่อเนื่องโดยเน้นที่การเรียนรู้การทำงานร่วมกัน มกีารติดตามผลการ

เรียนรู้ การนำข้อมูลไปปรับปรุง มีการวิเคราะห์ระหว่างจุดแข็งและจุดอ่อนในหลาย ๆ ด้าน

รวมถึงการเรียนรู้ของนักเรียน การเรียนรูข้องครู ปัญหาที่พบและวิธีการแก้ปัญหา  

ซึ่งประโยชน์สูงสุดของ PLC คือ การได้แนวทางใหม่เพื่อพัฒนากระบวนการต่อไป 

  จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

สามารถวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

            ทางวิชาชีพ จากแนวคิดและทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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1. มีการสร้างพันธกิจ 

วิสัยทัศน์ค่านิยมและ

เป้าหมายร่วมกัน 

       
 

  
9 90.0 

2. มีวัฒนธรรม 

แห่งความร่วมมอื 
     

  
   

8 80.0 

3. การตดิตามผลร่วมกัน  
 

 
 

     
 

3 30.0 

4. ปฏิบัติการ      
 

   
 

2 20.0 

5. เนน้การเรียนรู ้

และพัฒนาปรับปรุง 

อย่างต่อเนื่อง 

        
  

2 20.0 

6. มุ่งสะท้อนผล 

การปฏิบัติงาน 

 
 

  
 

    
 

3 30.0 

7.การอบรมการนเิทศการ

สอน 

       
 

  1 10.0 

8. ยึดมั่นกับการพัฒนา

บุคลากร 

       
  

 2 20.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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9. สรา้งคณะกรรมการของ

โรงเรยีนเพื่อเชื่อมกจิกรรม

ในการพัฒนาทางวิชาชีพ

เข้ากับกระบวนการพัฒนา

ของโรงเรยีน 

       
 
  1 10.0 

10. มีการกระจายอำนาจใน

การตัดสนิใจและสนับสนนุ 

แลกเปลี่ยนอำนาจ 

ภาวะผู้นำ 

  
   

 
 

  
 5 50.0 

11. การแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนา

วิชาชีพสู่การปฏิบัต ิ

     
   

 
 6 60.0 

12. ชุมชนกัลยาณมิตร 
       

   7 70.0 

13. การเป็นผู้นำ    
 

      1 10.0 

14. โครงสร้างการบริหาร

ชุมชน 

   
 

 
  

   3 30.0 

15. ผลลัพธ์การบริหาร    
 

      1 10.0 

16. การทำงานร่วมกัน

ของทีม 

     
  

   2 20.0 

17. ภาวะผูน้ำร่วมกัน 

และให้กาลังใจกัน           2 20.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

เอกสารงานวิชาการ 

รว
ม ร้อ
ยล

ะ 

วร
ลัก

ษณ
์ ชู

กำ
เน

ิด 
(2

55
7)

 

วิชั
ย 

วง
ษ์ใ

หญ
่ (2

55
9)

 

ชว
ลิต

 ชู
กำ

แพ
ง 

(2
56

0)
 

อำ
นา

ท 
เห

ลอื
น้อ

ย 
(2

56
0)

 

รุ่ง
ชัช

ดา
พร

 เว
หะ

ชา
ติ 

 (2
56

1) 

ศวิ
กร

 ร
ัตต

โิช
ติ 

(2
56

1) 

สพ
ป.

หน
อง

คา
ย 

เข
ต 

2 
(2

56
2)

 

Ze
pa

da
 (2

00
4)

 

Ea
rle

y 
(2

00
5)

 

Du
Fo

ur
, E

ak
er

 &
 M

an
y 

(2
01

0)
 

18. การประยุกต์การ

เรียนรู้ร่วมกันและการ

พัฒนาการเรียนรู้วชิาชีพ 

     
  

   2 20.0 

 จากตาราง 2 การสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวกับ 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จำนวน 10 ท่าน ทำใหไ้ด้องค์ประกอบของ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยผู้วจิัยใช้เกณฑ์ในการพิจารณา

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป ซึ่งมรีายละเอียด และเปลี่ยนชื่อ

องค์ประกอบที่มคีวามหมายสอดคล้องกัน จำนวน 5 ด้าน ดังนี้ 

  1. มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมาย 

  2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

  3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจ

ภาวะผูน้ำ 

  4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ  

  5. ชุมชนกัลยาณมิตร  

 ผูว้ิจยัขออธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบประสิทธิผลการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

  1. มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ค่านยิมและเป้าหมาย 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านยิมและเป้าหมาย ดังนี้ 
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    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้สรุปว่าวิสัยทัศน์ร่วมเป็น

การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริงเป็นเสมอืนเข็มทิศใน

การ ขับเคลื่อน PLC ที่มทีิศทางรว่มกันโดยมีวิสัยทัศน์เชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกันคือ

พัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นภาพความสำเร็จที่มุ่งหวังในการนำทางร่วมกันอาจเป็น

การมองเริ่มจากผู้นำหรอืกลุ่มผู้นำที่มวีิสัยทัศน์ที่ทำหน้าที่เหนี่ยวนำให้ผูร้่วมงานเห็น

วิสัยทัศน์นัน้ร่วมกันหรอืการมองเห็นจากแต่ละปัจเจกที่มวีิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดียวกัน

เหนี่ยวนำซึง่กันสู่เป็นวิสัยทัศน์ร่วม  

    อำนาท เหลอืน้อย (2560, หนา้ 41) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ร่วม 

หมายถึง การสร้างค่านิยมและวสิัยทัศน์ร่วมกัน การสร้างภาพความเชื่อมโยงและทิศทาง

ร่วมไปสู่โรงเรยีนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพตระหนักถึงคุณค่าของตนเองและของงาน

บริหารจดัการ มีวสิัยทัศน์เชิงอุดมการณ์ของชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

    ศวิกร รัตตโิชติ (2561, หน้า 37) กล่าวว่า องค์ประกอบของชุมชน

แห่งการเรียนรู้วชิาชีพในประเด็นค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมเป็น การมองเหน็ภาพเป้าหมาย 

ทิศทางเส้นทาง และสิง่ที่จะเกิดขึ้นจริง เป็นเสมือนเข็มทิศในการขับเคลื่อน ชุมชนแห่งการ

เรียนรู้วชิาชีพ ที่มทีิศทางร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์เชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน  

ได้พัฒนาการการเรียนรู้ของผู้เรยีนเป็นภาพความสำเร็จที่มุ่งหวังในการนำทางร่วมกัน  

ที่ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ของนักเรียน 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  

หนองคาย เขต 2 (2562, หน้า 19) ได้สรุปว่าวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)วิสัยทัศน์ร่วม

เป็นการมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริง เป็นเสมือนเข็มทิศ

ในการขับเคลื่อน PLC ที่มทีิศทางร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์เชงิอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน 

(Sergiovanni, 1994) คือพัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นภาพความสำเร็จที่มุ่งหวังใน

การนำทางร่วมกัน (Hord, 1997) อาจเป็นการมองเริ่มจากผูน้ำหรอืกลุ่มผูน้ำทีม่ ีวิสัยทัศน์

ทำหนา้ที่เหนี่ยวนาให้ผู้ร่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นัน้ร่วมกัน หรอืการมองเห็นจากแต่ละปัจเจก

ที่มวีิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดียวกัน 

    DuFour, Eaker & Many (2010) ได้สรุปว่า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ร่วมกัน PLC ที่มปีระสิทธิภาพจะต้องทำงานอย่างต่อเนื่อง ภายใต้การสร้างจุดมุ่งหมาย

ร่วมกัน เพือ่ให้องค์กรสามารถดำรงอยู่ได้ (Kanold, 2006) พันธกิจวิสัยทัศน์ที่กำหนด 

ควรสั้นและระบุไว้อย่างชัดเจนในประโยคเดียวไม่ซับซ้อนเกินไป ทุกคนได้รับประโยชน์จาก 
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ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ มคีวามเข้าใจร่วมกันในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพ 

เพื่อช่วยในการขับเคลื่อนโรงเรียนไปในทิศทางตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ดังนั้นการกำหนด

วิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็นภาพ เป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริง  

เป็นเสมือนเข็มทิศในการขับเคลื่อน PLC ที่มทีิศทางร่วมกัน 

   จากความหมายและแนวคิดข้างตน้สามารถสรุปได้ว่า มีการสรา้งพันธกิจ 

วิสัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมาย หมายถึง  การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง  

และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริงในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ (PLC) ที่มทีิศทาง

ร่วมกัน ทุกคนมีส่วนรับผดิชอบในการทำงาน มีการกำหนดพันธะสัญญาร่วมกัน 

เป็นรูปแบบต่าง ๆ ในการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีน และศกึษาผูเ้รียนของตนเอง 

เป็นรายบุคคล เพื่อกำหนดความรู ้และทักษะที่จำเป็นสำหรับผู้เรยีนโดยมีวสิัยทัศน์ 

เชงิอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน คือ คือพัฒนาการการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นภาพ 

ความสำเร็จที่มุ่งหวังในการนำทางร่วมกัน 

  2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือ 

   มีนักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  

มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื ดังนี้ 

    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้สรุปว่า ทีมร่วมแรง 

ร่วมใจเป็นการพัฒนามาจากกลุ่มที่รวมกันด้วยใจทำงานร่วมกันอย่างสรา้งสรรค์แบบมี

วิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผูเ้รียน 

การเรียนรูข้องทีมและการเรียนรูข้องครูบนพื้นฐานของงานที่ในกระบวนการต่าง ๆ ต้องทำ

ร่วมกัน นอกจากนี้ทีมร่วมแรงร่วมใจยังมีลักษณะพิเศษของการรวมตัวที่เหนยีวแน่น 

จากภายในคือการเป็นกัลยาณมิตร  

    อำนาท เหลือนอ้ย (2560, หนา้ 38) สรุปได้ว่า การมสี่วนร่วม 

หมายถึง การวางแผนและกำหนดเป้าหมายร่วมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

การเรียนรูข้องทีม หลักการมีส่วนร่วม ร่วมกันรับผดิชอบ การส่งเสริมการยอมรับและ

ความเชื่อถือไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน การร่วมมือกันปฏิบัติงาน การเรียนรู้ร่วมกัน 

และการประยุกต์ใช้ความรู้ การสรา้งความตระหนักร่วมกัน ทีมและเครือข่ายการเรียนรู้ 

ทีมงานร่วมแรงร่วมใจ หรอืร่วมมอืร่วมพลัง และมีแนวปฏบิัติทีด่ีร่วมกัน 

    DuFour, Eaker & Many (2010) ได้สรุปว่า  ในการทำงานแบบ PLC  

มคีวามท้าทายที่สำคัญอย่างหนึ่งที่โรงเรียนหลายแห่งต้องเผชิญ คอื การสร้างวัฒนธรรม 
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การทำงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ประสทิธิภาพของ PLC ในการสร้างวัฒนธรรม 

การทำงานร่วมกัน มเีป้าหมายร่วมกันโดยที่ครูทุกคนมีส่วนรับผดิชอบร่วมกัน การสร้าง

วัฒนธรรมการทำงานร่วมกันช่วยใหค้รูมีโอกาสทำงานในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน  

ในที่สุดส่งผลกระทบต่อความสำเร็จในช้ันเรยีน ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดสีำหรับนักเรียน ครู 

และองค์กร การทำงานร่วมกันนำไปสู่ความเข้าใจเกีย่วกับหลักสูตร การพัฒนานักเรียน

และการสอน นอกจากครูมีการแบ่งปันความคิด มุมมอง แต่ยังสร้างบรรยากาศ

กัลยาณมติรที่เอือ้อำนวยต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลเชิงลึก การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

วิธีการสอน และการประเมิน เพื่อนำความรูใ้หม่ไปสู่การปรับปรุงการเรียนการสอนสำหรับ

นักเรียน กุญแจสู่ความสำเร็จของ PLC ต้องใช้ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ความไว้วางใจ ผู้บริหารและครูจำเป็นต้องดำเนินการเพื่อส่งเสริมและปรับปรุงการปฏิบัติ

ร่วมกันภายในองค์การเดียวกัน 

   จากความหมายและแนวคิดข้างตน้สามารถสรุปได้ว่ามีวัฒนธรรม 

แห่งความร่วมมอื หมายถึง การพัฒนามาจากกลุ่มที่รวมกันด้วยใจทำงานร่วมกัน 

อย่างสร้างสรรค์ มเีป้าหมายร่วมกันโดยที่ครูทุกคนมีส่วนรับผิดชอบร่วมกัน ครูมโีอกาส 

ทำงานในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการแบ่งปันความคิด มุมมอง และยังสร้าง

บรรยากาศกัลยาณมิตรที่เอื้ออำนวยต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลเชิงลึก การแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็น วธิีการสอน และการประเมิน เพื่อนำความรู้ใหม่ไปสู่การปรับปรุงการเรียน

การสอนสำหรับนักเรียน เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผู้เรยีน   

  3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยน

อำนาจภาวะผู้นำ 

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  

มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ ดังนี ้

    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ำร่วม 

มีนัยสำคัญ 2 ลักษณะคือ ภาวะผูน้ำผูส้ร้างใหเ้กิดการนำร่วม คอืเป็นผู้ที่สามารถทำให้

สมาชิกใน PLC เกิดการเรียนรูเ้พื่อการเปลีย่นแปลงทั้งตนเองและวิชาชีพ และภาวะผูน้ำ

ร่วมกันของสมาชิก PLC ด้วยการกระจายอำนาจเพิ่มพลังอำนาจซึ่งกันและกันใหส้มาชิก 

มีภาวะผูน้ำเพิ่มขึ้นจนเกิดเป็นผู้นำร่วมของครูซึ่งมุ่งการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผูเ้รียนเป็นสำคัญ  
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    ศวิกร รัตตโิชติ (2561) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ (Leadership) และการ

จัดการ (Management) เป็นสิ่งที่มคีวามสำคัญมากในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพ

ให้มกีารพัฒนาอย่างยั่งยืน เสมอืนภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์(Strategic leadership) สิ่งที่มี

ความสำคัญก็คือต้องมีความเป็นผูน้ำที่สนับสนุน (support leader), มีภาระผูน้ำแบบมี 

ส่วนร่วม (Shared leadership), การตัดสินใจ (decision making) การมสี่วนร่วม 

(participation) และการเป็นผู้อานวยความสะดวก (Facilitator) ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญที่จะทำให้

การดำเนนิงานของทีมงานใหม้ีประสิทธิภาพในทีมแห่งการเรียนรู้  

   จากความหมายและแนวคิดข้างตน้สามารถสรุปได้ว่ามีการกระจาย

อำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ หมายถึง การที่ครูเป็น

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยมีอิสระและมีอำนาจตัดสินใจในการทำงาน เป็นผูน้ำตนเอง 

ด้วยการลงมอืทำอย่างจรงิจังและให้ความสำคัญกับการทำงานของผูร้่วมงานทุกคน 

และภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ตอ้งเป็นผู้นำการพัฒนามาทำงานร่วมกับครูเพื่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงและเป็นตัวอย่างในเรื่องที่มคีุณค่าต่อการขับเคลื่อนกิจกรรมของชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ  

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ ดังนี้ 

    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้สรุปว่า การเรียนรู้และ

พัฒนาวิชาชีพ มีจุดเน้นสำคัญ 2 ดา้น คือการเรียนรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพ เป็นการเรียนรู้ 

บนพืน้ฐานประสบการณ์ตรงในงานที่ลงมอืปฏิบัติจริงร่วมกันของสมาชิกเรียนรู้จากโจทย์

และสถานการณ์จรงิที่ตนเองและสมาชิกจัดการเรียนรูท้ี่ยึดผูเ้รียนเป็นสำคัญและการ

เรียนรู้เพื่อจิตวญิญาณความเป็นครูเป็นการเรียนรูเ้พื่อพัฒนาตนเองจากข้างในหรือวุฒิ

ภาวะความเป็นครูให้เป็นครูที่สมบูรณ์ เพราะเมื่อครูรู้จักและเข้าใจธรรมชาติของตนเอง 

แล้วครูจะสามารถมองเห็นธรรมชาติของศษิย์อย่างถ่องแท้ได้ เพื่อประโยชน์ในการจัดการ

เรียนรู้  

    อำนาท เหลอืน้อย (2560, หนา้ 40) ได้สรุปว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

และพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การพูดคุยแลกเปลีย่นเรียนรู้ การส่งเสริมแหล่งเรยีนรู้ 

และเทคโนโลยีสารสนเทศ หลักการสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการจัดเก็บและการ

นำมาใช้ขององค์ความรูท้ี่ดีและการแบ่งปันบทเรียนออนไลน์สู่การปฏิบัติ 
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   จากความหมายและแนวคิดข้างตน้สามารถสรุปได้ว่ามีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ หมายถึง การเปิดรับการช้ีแนะการปฏิบัติงาน

ท่ามกลางบรรยากาศและการสร้างวัฒนธรรมที่ดี โดยมุ่งเน้นการเคารพซึ่งกันและกัน  

เป็นการสนทนาที่มุ่งสะท้อนผลการปฏิบัติงาน เป็นการสะท้อนสิ่งที่ได้วางแผนและลงมอื

ปฏิบัติ เช่นการเข้าร่วมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เยี่ยมและสังเกตห้องเรียน และใหค้วามเห็น

ต่อการปฏิบัติการสอน เพื่อช่วยยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีนและเพิ่มความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กร 

  5. ชุมชนกัลยาณมิตร  

   มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  

มชุีมชนกัลยาณมิตร ดังนี้ 

    วรลักษณ์ ชูกำเนิด (2557, หนา้ 96-100) ได้สรุปว่า ชุมชน

กัลยาณมติรมุ่งเน้นความเป็นชุมชนแห่งความสุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกัน  

มีบรรยากาศของวัฒนธรรมแบบเปิดเผย ทุกคนมเีสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นของตน 

เป็นวิถีแห่งอสิรภาพ ยึดความสามารถและสร้างพื้นที่ปลอดการใช้อำนาจกดดัน ลดความ

โดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครูมาเชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชิงวิชาชีพและชีวิต  

    อำนาท เหลอืน้อย (2560, หนา้ 42) ได้สรุปว่า ชุมชนกัลยาณมิตร 

หมายถึง การประสานเชื่อมโยง ทั้งความรู้ ประสบการณ์ ของคณะผูบ้ริหาร ครู  

และบุคลากร ทีจ่ะคอยช่วยเหลอืซึ่งกันและกันอย่างจริงใจโดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทน 

ความเป็นชุมชนกัลยาณมิตร ต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร หลักการมกีรรมการชุมชน 

ที่มจีรยิธรรมและมีการบริหารจัดการชุมชนที่ดี การมวีัฒนธรรมร่วมมอืกันที่เน้นไปที่การ

เรียนรู ้และวัฒนธรรมความร่วมมอืเพื่อเปา้หมายทางการเรียนรู้ 

    ศวิกร รัตติโชติ (2561, หน้า 44) กล่าวว่า กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยวิถี

และวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันในชุมชน มีคุณลักษณะคือ มุ่งเนน้ความเป็นชุมชน 

แห่งความสุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกันที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบ “วัฒนธรรมแบบ

เปิดเผย” ที่ทุกคนมเีสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตนเป็นวิถีแห่งอสิรภาพ และเป็น

พืน้ที่ใหค้วามรูส้ึกปลอดภัย หรอืปลอดการใช้อำนาจกดดัน บนพืน้ฐานความไว้วางใจ

เคารพซึ่งกันและกัน มีจรยิธรรมแห่งความเอือ้อาทรเป็นพลังเชงิคุณธรรม คุณงามความดี

ที่สมาชิกร่วมกันทำงานแบบอุทิศตนเพือ่วิชาชีพ โดยมีเจตคติเชิงบวกต่อการศกึษาและ

ผูเ้รียนสอดคล้อง เซอร์จโิอวานนิ (Sergiovanni. 1994) ที่ว่าชุมชนแห่งการเรยีนรูว้ิชาชีพ 
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เป็นกลุ่มที่มวีิทยสัมพันธ์ต่อกัน เป็นกลุ่มที่เหนยีวแน่นจากภายใน ใช้ความเป็นกัลยาณมิตร

เชงิวิชาการต่อกัน ทำให้ลดความโดดเดียวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครู เชื่อมโยง

ปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชงิวิชาชีพและชีวติ มีความศรัทธาร่วม อยู่ร่วมกันแบบ “สังฆะ” ถือศลี 

หรอืหลักปฏิบัติร่วมกันโดยยึดหลักพรหมวหิาร 4 เมตตา กรุณา มุฑติาและอุเบกขา เป็น

ชุมชนที่ยึดหลักวินัยเชงิบวก เชื่อมโยงการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพไปกับวิถีชีวติ

ตนเองและวิถีชีวติชุมชนอันเป็นพืน้ฐานสำคัญของสังคมฐานการพึ่งพาตนเอง (สุรพล  

ธรรมร่มด ีและคณะ. 2553) 

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

หนองคาย เขต 2 (2562, หน้า 21-22) ได้สรุปว่า ชุมชนกัลยาณมิตร (Caring community) 

กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยมีวถิีและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน ในชุมชน มีคุณลักษณะคือ มุ่งเนน้

ความเป็นชุมชนแห่งความสุข สุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกันที่มีลักษณะวัฒนธรรม

แบบ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ที่ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความ คิดเห็นของตนเป็นวิถี

แห่งอิสรภาพ และเป็นพืน้ที่ใหค้วามรูส้ึก ปลอดภัย หรือปลอดการใช้อำนาจกดดัน  

บนพืน้ฐานความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน มีจรยิธรรมแห่งความเอือ้อาทรเป็นพลัง 

เชงิคุณธรรม คุณงามความดีที่สมาชิกร่วมกันทำงานแบบอุทิศตนเพื่อวิชาชีพโดยมีเจตคติ 

เชงิบวกต่อการศกึษาและผูเ้รียนสอดคล้องกับ Sergiovanni (1994) ที่ว่า PLC เป็นกลุ่มที่มี

วิทยสัมพันธ์ต่อกัน เป็นกลุ่มที่เหนยีวแน่นจากภายใน ใช้ความเป็น กัลยาณมิตรเชงิวิชาการ

ต่อกัน ทำให้ลดความโดดเดี่ยวระหว่าง ปฏิบัติงานสอนของครู เชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กัน 

ทั้งในเชิงวิชาชีพ และชีวติ มีความศรัทธาร่วม อยู่ร่วมกันแบบ “สังฆะ” ถือศลี หรอืหลัก

ปฏิบัติร่วมกัน โดยยึดหลักพรหมวิหาร 4 เมตตา กรุณา มุฑิตา อุเบกขา เป็นชุมชนที่ยึด

หลักวินัยเชิงบวก เชื่อมโยงการพัฒนา PLC ไปกับวิถีชีวติตนเองและวิถีชีวติชุมชนอันเป็น

พืน้ฐานสำคัญของ สังคมฐานการพึ่งพาตนเอง (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553)  

มบีรรยากาศของ“วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ทุกคนมเีสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นของตน 

เป็นวิถีแห่งอิสรภาพ ยึดความสามารถ และสร้างพืน้ที่ปลอดการใช้อำนาจกดดัน (Boyd, 

1992) ดังกล่าวนี ้สามารถขยายกรอบใหก้ว้างขวางออกไปจนถึงเครือข่ายที่สัมพันธ์ 

 กับชุมชนต่อไป 

   จากความหมายและแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปได้ว่า ชุมชนกัลยาณมิตร 

หมายถึง กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยมีวิถีและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันในชุมชนมคีุณลักษณะ

มุ่งเนน้ความเป็นชุมชนแห่งความสุข สุขทั้งการทำงานและการอยู่ร่วมกัน ทุกคนมีเสรีภาพ
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ในการแสดงความคิดเห็นของตนเป็นวิถีแห่งอสิรภาพ และเป็นพืน้ที่ให้ความรูส้ึกปลอดภัย 

หรอืปลอดการใช้อำนาจกดดันบนพืน้ฐานความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน มจีริยธรรม

แห่งความเอือ้อาทรเป็นพลังเชิงคุณธรรม เป็นกลุ่มที่เหนียวแน่นจากภายในใช้ความเป็น

กัลยาณมติรเชิงวิชาการต่อกันทำให้ลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครู

เช่ือมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชงิวิชาชีพและชีวติ มคีวามศรัทธาร่วม สามารถขยายกรอบ 

ให้กว้างขวางออกไปจนถึงเครือข่ายที่สัมพันธ์กับชุมชนต่อไป 

   จากแนวคิดทั้ง 5 ด้านดังกล่าว ผู้วิจัยจะนำไปใช้เป็นกรอบแนวคิดใน

การศกึษา ด้านความสำเร็จในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และเพือ่ใชป้ระกอบการวิจัย

เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อความสำเร็จการดำเนนิงานชุมชนการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

เพื่อนำผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิต ิและนำแนวคิดด้านต่าง ๆ เพื่อหาแนวทางการ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อความสำเร็จการดำเนินงานชุมชนการเรียนรู้

ทางวิชาชีพครูและเป็นที่ยอมรับต่อไป 

ตอนที่ 3 บริบทโรงเรียนมัธยมสังกัดสำนกัเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศกึษาสกลนคร 

 การนำเสนอในตอนที่ 3 นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้สารสนเทศเกี่ยวกับบรบิท

โรงเรียนมัธยมสังกัดสำนักเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร จึงนำเสนอเนือ้หา

ประกอบด้วย ประวัติความเป็นมา วสิัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์/ยุทธศาสตร์ 

ตามลำดับ 

  3.1 ประวัติความเป็นมา 

   ตามที่กระทรวงศึกษาธิการ ได้ประกาศกำหนดเขตพืน้ที่การศกึษามัธยม 

ศกึษา และได้มกีารประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม 2553  

สืบเนื่องจากที่ได้มกีารแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3)  

พ.ศ. 2553 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2553 กำหนดให้มเีขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษา และเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง 

แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง  
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แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไข

เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2553 

   รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยคำแนะนำของสภาการศกึษา 

เมื่อคราวประชุม วันที่ 17 สิงหาคม 2553 ได้ประกาศเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

จำนวน 42 เขต และเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา จำนวน 183 เขต 

   จังหวัดสกลนคร เป็นที่ตั้งเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

มีโรงเรยีนมัธยมศึกษาในสังกัด จำนวน 45 โรงเรียน ที่ตั้งสำนักงานตั้งอยู่ ถนนไอทียู  

ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โทรศัพท์ 042-728118 โทรสาร  

042-728119 

  3.2 วิสัยทัศน์  

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครเป็นองค์กรหลัก

ขับเคลื่อนคุณภาพ และมาตรฐานการศกึษาและน้อมนำศาสตร์พระราชา สู่การปฏิบัติ 

ที่ยั่งยืน 

  3.3 พันธกิจ  

   1. จัดการศกึษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ 

และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   2. พัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความสามารถความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อสร้าง

ขีดความสามารถในการแข่งขัน 

   3. พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผูเ้รียนให้มสีมรรถนะตามหลักสูตร 

และคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

   4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ำ ให้ผูเ้รียนทุกคน

ได้รับบริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

   5. พัฒนาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษาให้เป็นมอือาชีพ 

   6. จัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม  

ยึดหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน    

   7. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาและจัดการศกึษา 

โดยใช้เทคโนโลยีดิจทิัล เพื่อพัฒนามุ่งสู่ Thailand 4.0 
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  3.4 เป้าประสงค์ 

   เพื่อให้การจัดการศกึษาขึน้พืน้ฐานของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร มีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล บนพืน้ฐานของความเป็นไทย 

จงึกำหนดเป้าประสงค์ ดังนี้ 

    1. ผูเ้รียนมคีุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา มีคุณธรรม

จรยิธรรมมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดี ปลอดสิ่งเสพติด สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคม 

อย่างมีความสุข 

    2. ครูมีหลักสูตรช้ันเรียนและออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน 

ตรงตามศักยภาพของผูเ้รียนโดยเน้นผู้เรยีนเป็นสำคัญ 

    3. ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรมคีุณภาพและได้รับการพัฒนาศักยภาพ 

ตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

    4. ครูมีความรู้ ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนการ

วิเคราะห์ วจัิยแก้ปัญหา มวีิญญาณ ความเป็นครู มีคุณธรรมจรยิธรรมสามารถปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผล 

    5. สถานศกึษามีการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพ 

และมาตรฐานการศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

    6. สถานศกึษามีสื่อ วัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเพียงพอ 

ต่อการจัดการศกึษาตามแนวทางปฏิรูปการศกึษาและจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อม 

ให้เอือ้ต่อการเรียนรูใ้หเ้ป็นสังคมแห่งการเรยีนรู้ตลอดชีวติอย่างยั่งยืน 

    7. สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศกึษา มีประสิทธิภาพ 

และเป็นกลไกขับเคลื่อนการศกึษาขึน้พืน้ฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 

    8. สถานศกึษา ชุมชนมีการดำเนนิงานตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 

    9. สถานศกึษา ชุมชนมีการสร้างขดีความสามารถในการค้า 

และการลงทุน 

    10. สถานศกึษา ชุมชนมีแหล่งท่องเที่ยว 3 ธรรม 

  3.5 กลยุทธ์/ยุทธศาสตร์ 

   ยุทธศาสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความมั่นคง 
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    ยุทธศาสตร์ที่ 1.3 การรักษาความมั่นคงภายใน และความสงบ

เรียบร้อยภายในตลอดจนการบริหารจัดการความมั่นคงชายแดนและชายฝั่งทะเล 

    ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างความสามารถในการแข่งขัน 

    ยุทธศาสตร์ที่ 2.5 การลงทุนพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐาน ในด้านการ 

ขนส่งด้านพลังงานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและการวิจัยและพัฒนา  

    ยุทธศาสตรท์ี่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพศักยภาพคน 

    ยุทธศาสตร์ที่ 3.1 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุน 

การเจรญิเติบโตของประเทศ 

    ยทุธศาสตร์ที่ 3.2 การยกระดับคุณภาพการศกึษาและการเรียนรู้ 

ให้มคีุณภาพเท่าเทียมและทั่วถึง 

    ยุทธศาสตร์ที่ 3.3 การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม 

ค่านยิมที่พึงประสงค์ 

    ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสบนความเสมอภาค 

และความเท่าเทียมกันทางสังคม 

    ยุทธศาสตร์ที่ 4.1 การสร้างความมั่นคงและการลดความเหลื่อมล้ำ 

ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม 

    ยุทธศาสตร์ที่ 5 ด้านการสร้างการเตบิโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมติร 

ต่อสิ่งแวดล้อม 

    ยุทธศาสตร์ที่ 5.1 การจัดระบบอนุรักษ์ ฟื้นฟูและป้องกันการ 

ทำลายทรัพยากรธรรมชาติ 

    ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร

จัดการภาครัฐ 

    ยุทธศาสตร์ที่ 6.1 การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจ 

ของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 

    ยุทธศาสตร์ที่ 6.4 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

    ยุทธศาสตร์ที่ 6.5 การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ  

ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล 
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ตอนที่ 4 งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  4.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ทำการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา  

เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  

และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนมัธยมศกึษาสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) จำแนกตามเพศ ประสบการณ์ 

ในการทำงานวุฒิการศกึษา รายได้ต่อเดือนและขนาดโรงเรยีน กลุ่มตัวอย่างเป็น ครผููส้อน

โรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

จำนวน 319 คน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมลู คอื ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 

ANOVA)ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

มัธยมศกึษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรกและความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับท้ายสุดแต่ยังอยู่ใน

ระดับมากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุร-ีตราด) พบว่าครูที่มเีพศ 

ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

แตกต่างกัน ส่วนวุฒิการศกึษา และขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 

(จันทบุรี-ตราด) ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ทนงศักดิ์ นันทกร (2559) ได้ทำการวจิัยแรงจูงใจในการทำงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 19 การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 

1) ศกึษาระดับแรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 19 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของครูจำแนกตามตำแหน่ง 
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ประสบการณ์ในการทำงานและขนาดโรงเรยีนกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษา คือข้าราชการ

ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 19 จำนวน 319 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามโดยมีค่า 

ความเที่ยงเท่ากับ .977 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของครู โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความ

มั่นคงในการทำงาน รองลงมาคือด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและดา้นทีม่ีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ  

ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูลตามลำดับ 2) การเปรียบเทียบเมื่อจำแนกตาม

ตำแหน่งโดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยครู ระดับ คศ.3 และ คศ.4 มีแรงจูงใจในการทำงานสูงกว่า ครู ระดับ คศ.2 ครูผู้ช่วย

และ คศ.1 ตามลำดับ 3) การเปรียบเทียบเมื่อจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 20 ปี มีแรงจูงใจในการทำงานสูงกว่าครูที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน 10-20 ป ีและตํ่ากว่า 10 ปีตามลำดับ 4) การเปรียบเทียบ 

เมื่อจำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีแรงจูงใจในการ

ทำงานสูงกว่าครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดเล็กตามลำดับ 

   จุตพิร จินาพันธ์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรือ่ง แรงจูงใจของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจูงใจของครูในโรงเรียน 2) ศกึษาประสิทธิผล

ของโรงเรียน 3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน

และ 4) สร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนจากตัวแปรด้านแรงจูงใจของครู 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 18 กลุ่มตัวอย่างได้แก่  

ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 18 จำนวน 338 คน  

เครื่องมือทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

แรงจูงใจของครูมีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.28–0.90 ค่าความเชื่อม่ัน 0.97  

และประสิทธิผลของโรงเรียนมคี่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.38–0.90 ค่าความเชื่อม่ัน 0.96 

สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วยค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product Moment Correlation)  

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ความรับผดิชอบ สภาพการทำงาน  

และเงินเดอืน 2. ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  

3 อันดับแรก ได้แก่ ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรยีนความสามารถในการผลิต 

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก 3. แรงจูงใจของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 18 ในระดับสูงในการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่าตัวแปรทั้งหมดมีค่าความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.95 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .054. แรงจูงใจของครูด้านลักษณะงาน (X3)  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X7) ด้านความก้าวหน้า (X5) ด้านเงนิเดือน (X10)  

ด้านความรับผดิชอบ (X4) สามารถสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 18 ได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหคุูณเท่ากับ .973อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อำนาจพยากรณ์เท่ากับ 94.60 

เปอร์เซ็นต์ 

   ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ทำการวจิัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจูงใจในการทำงาน 

ของครูในโรงเรยีน 2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีน 3) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียน และ 4) หาอำนาจในการทำนายแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ประชากรที่ใช้ 

ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 

จำนวน 3,484 คน กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 346 คน ได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมอืที่ใช้

เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่น ปัจจัยจูงใจ เท่ากับ .99 ปัจจัยค้ำจุน เท่ากับ .95 

ความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ .98 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตทิดสอบ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการวิจัย 
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พบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรยีน ด้านปัจจัยจูงใจ ภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เรียงจากมากไปน้อยคือ ดา้นความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบ และด้านการได้รับ

การยกย่องนับถือตามลำดับ แรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรยีน ด้านปัจจัยค้ำจุน 

ภาพรวมอยู่ในระดับมากเรียงจากมากไปน้อยคือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์การ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานและด้านนโยบายและการบริหาร ตามลำดับ  

2) ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมาก 

ไปน้อยคือ ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 มคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 4) แรงจูงใจในการทำงาน จำนวน 4 ดา้น ร่วมกัน

ทำนายความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนรอ้ยละ 88.70 เรียงจากมากไปน้อยคือ 

ด้านความรับผดิชอบ ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ด้านเงนิเดือนหรอืรายได้  

และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   เนตรนภา นมัสไธสง (2562) ได้ทำการวิจัยบทบาทของผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 วิทยานิพนธ์นีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาบทบาทผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 2) เพื่อศกึษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 32 3) เพื่อศกึษาบทบาทของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ 

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 32 จำนวน 56 แห่ง ผูใ้ห้

ข้อมลูจำนวน 280 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชค้ือ ค่าความถี่, 

ค่ารอ้ยละ, ค่าเฉลี่ย, ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

แบบขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 32 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับคะแนน

เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการเป็นผู้นำทางวิชาการ ดา้นการส่งเสริมสนับสนุน
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พัฒนาครู และบุคลากร ด้านการเป็นผู้อำนวยความสะดวก และด้านการเผยแพร่

ประชาสัมพันธ์ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 32 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย คือ การได้รับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ ความสำเร็จของงาน  

ความรับผดิชอบ ตามลำดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

การงาน 3) บทบาทของผูบ้รหิารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 พบว่า การประเมินผล การเป็น 

ผูอ้ำนวยความสะดวก การสร้างแรงจูงใจ และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 อย่างมีนับสำคัญทางสถิตทิี่ .05 

   กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563) ได้ทำการวจิัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี การศกึษาวิจัยครั้งนี้ 

มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โรงเรียน

เบญจมราชูทิศ ราชบุรี 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพือ่ศกึษาปัจจัยส่งเสริม

การปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหาร ทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในปฏิบัติงานของครู 

และบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือ ครู 

และบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี จำนวน 125 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี ่

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถิติการทดสอบ

แบบ t-test สถิตคิวามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะ

นำไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วธิี LSD และใช้สถิตกิารถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) ผลการทดสอบสมมุตฐิานพบว่า ครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ 

ราชบุรี ที่ม ีเพศ อายุ รายได้ ตำแหน่งงาน และประสบการณ์ปฏิบัติงานต่างกัน ทำให้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน และครูและบุคลากร โรงเรียน 

เบญจมราชูทิศ ราชบุรี ที่มีระดับการศกึษาต่างกันทำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม

ต่างกัน นอกจากนีป้ัจจัยส่งเสริมการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านลักษณะงาน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดา้นความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมผูน้ำ 
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ของผู้บริหาร มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจ- 

มราชูทิศ ราชบุรี 

   ธนพรรธ อนุเวช (2563) ได้ทำการศกึษา แนวทางการสร้างเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

ร้อยเอ็ด มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด  

2) ศกึษาแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด การวิจัยในครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบการวิจัย 

และพัฒนา โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ขาราชการครูในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด ปีการศกึษา 2563 จำนวน 335 คน โดยการสุ่ม 

แบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่  

แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบประเมิน 

ความเหมาะสม สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  

ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา ร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นต่อสภาพ

ปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่ 

พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

ส่วนความตอ้งการจำเป็นในการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีระดับ  

มากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร และด้านที่มีความตอ้งการเป็นน้อยที่สุดคือ  

ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ดา้นเงินเดือน 

สวัสดิการและการให้รางวัล 4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 5) ด้านความก้าวหน้าใน

หนา้ที ่ทั้ง 5 ด้านมแีนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรวมทั้งสิน้  

30 แนวทาง โดยรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้ 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4.1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

   เอกพล อยู่ภักดี และวัลลภา อารีรัตน์ (2559) ได้วจิัยเรื่อง  

ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในโรงเรียน  
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สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

ทางการบริหารของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการ

บริหารกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่0.01 ในทุกด้าน ปัจจัยทางการบริหารที่เป็นตัวทานายที่ส่งผล

ต่อชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพของ โดยปัจจัยทางการบริหาร จำนวน 4 ปัจจัย  

ที่ร่วมกันพยากรณ์ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในโรงเรียน ได้แก่ 1) มีภาวะผูน้ำ 

2) มีระบบขององค์การ 3) มีโครงสรา้งขององค์การ และ 4) การบริหารจัดการ ซึ่งทั้ง  

4 ปัจจัยร่วมกันพยากรณ์ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในโรงเรียน  

ได้รอ้ยละ 63.2 

   วาสนา ทองทวียิ่งยส (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศึกษา ซึ่งผลการวิจัยพบว่า  

1) ในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา มีค่าเฉลี่ย 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ

ของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ 3) ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา ได้แก่  

ด้านภาวะผูน้ำทางวิชาการ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านบรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรม

องค์กร ที่ส่งผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา 

ตามลำดับสามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของครูในสถานศกึษา

มัธยมศกึษา ได้รอ้ยละ 79.30 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   ชูชาต ิพ่วงสมจติร (2560) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ และแนวทางในการนำมาใช้ในสถานศกึษา ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ชุมชน 

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ หรอื PCL นีค้ือ วิธีการพัฒนาครู โดยการจัดบรรยากาศให้ครู 

ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ส่งผลใหค้รูไม่โดดเดี่ยวและมเีครือข่ายในการทำงาน 

เพื่อได้พัฒนาการเรียนรูข้องผูเ้รียน PCL ซึ่งมีลักษณะที่สำคัญ 4 ประการ คือ 1) เป็นชุมชน 

ที่มคีวามสัมพันธ์อันดีและอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 2) เป็นชุมชนที่มีฉันทะ  

และความศรัทธาในการทำงาน 3) เป็นชุมชนที่เอื้ออาทร มีคุณธรรมและเป็นกัลยาณมิตรกัน 

ในทางวิชาการ 4) เป็นชุมชนที่สามารถขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพได้ 

การนำ PCL มาใช้ในสถานศึกษาสามารถดำเนนิการได้ ตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
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ม ี4 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นวางแผน ซึ่งมีขั้นตอนสำคัญ 2 ขั้นตอน คือ ขั้นการสร้างวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และเป้าหมายร่วมกัน และขั้นกำหนดกิจกรรมการพัฒนา 2) ขั้นลงมอืปฏิบัติ  

เป็นขั้นตอนที่กลุ่มทำกิจกรรมตามแผนที่วางไว้ 3) ขั้นสังเกตผลการปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอน

ที่สมาชิกแต่ละคนนาผลการปฏิบัติมาเสนอในวงสนทนาโดยเทียบกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้  

โดยปกตินิยมใชก้ารทบทวนระหว่างปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมอืในการสังเกตผลการ 

ปฏิบัติงาน และ 4) ขั้นสะท้อนผลเป็นขั้นการรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการพัฒนา

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครูผ่านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งได้แก่ ผูบ้ริหาร

โรงเรียน ครู นักเรียน ผูป้กครองและกรรมการสถานศึกษา เป็นหลักการนำ PLC มาใช้ใน

โรงเรียนจะสำเร็จหรอืไม่ขึ้นกับเงื่อนไข 5 ประการ ได้แก่ ความเป็นผูน้ำที่สนับสนุน  

และแบ่งปัน การเรียนรู้ร่วมกัน และการประยุกต์ใช้ความรูค้่านยิมร่วมและวิสัยทัศน์ร่วม

ของสมาชิก เงื่อนไขที่ช่วยผดุงความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ และการแบ่งปันการปฏิบัติ 

   ศวิกร รัตตโิชติ. (2561) ได้ทำการศกึษา แนวทางการพัฒนาชุมชนแห่ง

การเรียนรูว้ิชาชีพเพือ่การวิจัยในช้ันเรียน ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ การศกึษาขั้นพื้นฐาน: วิธีวิจัยแบบผสมผสานวิธีการ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ย่อยดังนี้ 1) เพื่อศกึษาปรากฏการณ์ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

วิชาชีพเพื่อการวิจัยในช้ันเรียนของครู โดยสืบเสาะหาความหมาย ลักษณะ เงื่อนไข  

กระบวนการเกิดขึ้น และการดำรงอยู่ ตลอดจนผลที่ติดตามมา 2) เพื่อวิเคราะห์อทิธิพล 

พหุระดับที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพเพื่อการวิจัยในช้ันเรยีนของครูและ  

3) เพื่อสร้างและประเมินแนวทางการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพเพื่อการวิจัย 

ในชั้นเรียนของครู โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะทีส่ำคัญ ระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  

โดยการศกึษาเอกสารและสัมภาษณ์ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ คือ ผูบ้ริหารและครูจำนวน 21 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์

ข้อความ ระยะที่ 2 การวิจัยเชงิปริมาณ โดยการพัฒนากรอบแนวคิดและข้อคำถามในการ

วิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 119 คน 

และครูจำนวน 1,190 คน และ การวิเคราะห์ขอ้มูลโมเดลเชิงเส้นตรงระดับลดหลั่น  

ระยะที่ 3 การยกร่างและประเมินแนวทางการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพ 

เพื่อการวิจัยในชั้นเรียน โดยการใชแ้บบสอบถามและสนทนากลุ่ม (Focus Group)  

กับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เลือกมาแบบเจาะจง จำนวน 15 คน เครื่องมือแบบตรวจสอบยกร่าง  

ผลการวิจัย พบว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพเพื่อการวิจัยในช้ันเรียนของคร ู 
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มีองค์ประกอบ คือ ปัจจัยนำเข้า แบ่งออกเป็นเงื่อนไขระดับครู ประกอบด้วย  

1) ประสบการณ์ 2) ความรับผดิชอบ 3) ภาวะผูน้ำร่วม 4) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

5) การทำงานแบบร่วมมอืกันเป็นทีม เงื่อนไขระดับโรงเรียน คือ 1) การนำองค์กร  

2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) ขนาดของโรงเรียน 4) วัฒนธรรมองค์กร และ 5) เทคโนโลยี

สารสนเทศทาการศึกษา และกระบวนการ ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การลงมอื

ปฏิบัติ 3) การกากับติดตามผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  

5) การประเมนิผลการปฏิบัติงานและ 6) การให้สิ่งจูงใจ รวมถึงผลการวิเคราะห์ด้วยโมเดล

เชงิเส้นตรงระดับลดหลั่น ด้วยโปรแกรมเอชแอลเอ็ม พบว่า ตัวแปรระดับครูที่มอีิทธิพล

ทางบวกต่อผลของชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพเพื่อการวิจัยใน ช้ันเรยีนของครู ได้แก่  

ด้านประสบการณ์, ด้านการทำงานแบบร่วมมอืกันเป็นทีม ตัวแปรระดับครูที่มอีิทธิพล 

ทางลบต่อผลของชุมชนแห่งการเรียนรู้วชิาชีพเพื่อการวิจัยในชัน้เรียนของครู ได้แก่  

ด้านภาวะผูน้ำร่วม ตัวแปรระดับโรงเรียนไม่มอีิทธิพลต่อผลของชุมชนแห่งการเรียนรู้

วิชาชีพเพื่อการวิจัยใน ช้ันเรียนของครู และจากการประเมินแนวทางการพัฒนาชุมชน 

แห่งการเรียนรู้วชิาชีพเพื่อการวจิัยในช้ันเรียนของครู ผลการประเมินโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ประกอบด้วย 7 ประเด็น จำนวน 49 ข้อ 

   สุภัทรา สภาพอัตถ์ (2562) การบริหารจัดการชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศกึษา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบการบริหาร 

จัดการชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพื่อทราบทัศนะของ

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในจังหวัดนครปฐมต่อการบริหารจัดการชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพในโรงเรยีนมัธยมศกึษา การดำเนินการวิจัยมี 2 ขั้นตอน คือ  

1) การรวบรวม วิเคราะห์และสรุปความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 21 คน เกี่ยวกับการบริหาร

จัดการชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยใช้เทคนิคการวิจัย 

เชงิอนาคต แบบ EDFR เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

และแบบสอบถามความคิดเห็น 2) การประชุมแสดงทัศนะของผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาในจงัหวัดนครปฐมต่อการบริหารจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนมัธยมศกึษาจากผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม จำนวน  

29 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่ามัธยฐาน ค่าฐานนยิม ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  

โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป และการวิเคราะห์เนื้อหา 
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   ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารจัดการชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ

ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญประกอบด้วย 6 ด้าน 73 ประเด็น 

ได้แก่ (1) การนำองค์กร ประกอบด้วย 18 ประเด็น (2) การวางแผนและการเตรียมความ

พร้อม ประกอบด้วย 13 ประเด็น (3) การกระจายภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย 5 ประเด็น  

(4) การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 12 ประเด็น (5) การส่งเสริมสนับสนุนทรัพยากร 

ประกอบด้วย 10 ประเด็น และ (6) การกำกับดูแล ติดตามและประเมินผล ประกอบด้วย 

15 ประเด็น 2) ทัศนะของผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐมต่อการ

บริหารจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความสอดคล้อง

กับการบริหารจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศกึษาตาม

ความเห็นของผู้เช่ียวชาญทั้ง 6 ด้าน 73 ประเด็น และมีทัศนะเพิ่มเติม ได้แก่ 1) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องเป็นผู้นำในระยะเริ่มต้นของการนำองค์กรเพื่อให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพในโรงเรียน และต้องมีความเข้าใจในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

อย่างถูกต้อง 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องสรา้งความตระหนักและแรงบันดาลใจ  

“การระเบิดจากข้างใน” ให้เกิดขึ้นกับครู 3) ส่งเสริมใหค้รูทุกคนเกิดภาวะผูน้ำในตนเอง  

มีอสิระและมั่นใจในการเลือกแนวทางการจัดการเรียนการสอนแก่นักเรียน 4) ควรสร้าง

ทีมงานชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวชิาชีพในโรงเรียนและครูที่มคีวามเช่ียวชาญสามารถอยู่ใน

กลุ่มที่อิสระได้ 5) ไม่ควรกำหนดตารางช่ัวโมงที่ชัดเจนใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาเข้ากลุ่ม

กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 6) การกำกับดูแล 

ติดตามและประเมินผล มคีวามสำคัญเพื่อใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่าง

ต่อเนื่อง ไม่ล้มเลิกกลางทาง และเพื่อให้เกิดความยั่งยืนจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในที่สุด 

 4.2 งานวจิัยต่างประเทศ 

  4.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจงใจในการปฏิบัติงาน 

   Virginie (2008, pp. 325-339) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการ 

ปฏิบัติงานกับค่าตอบแทนในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า การปฏิบัติงานกับ 

การจ่ายค่าตอบแทนในการจูงใจมคีวามสัมพันธ์กัน ในขณะที่แรงจูงใจพิเศษที่อยู่ในตัว 

บุคคลสามารถเป็นแรงผลักดันให้ตัวบุคคลปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพอย่างแท้จรงิ 
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   Bradley and Sanjay (2008, pp. 502-521) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานในการให้บริการประชาชน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใหข้้อเสนอแนะว่าการทำให้เกิดแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องดำเนินการเมื่อมีการเรียกร้องถึงผลกระทบต่อการให้บริการ 

ซึง่แรงจูงใจนีจ้ะทำให้พนักงานให้ความสำคัญและมองว่าองค์กรมีคุณค่า 

   Ibrahim (2009, pp. 724-733) ได้ทำการวจิัยเรื่องผลของแรงจูงใจที่มี

ผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของครู พบว่า ครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ ความมั่นคง 

ปลอดภัยในโรงเรียน ความสำเร็จของนักเรียน ความต้องการเป็นครูมืออาชีพ ระดับความ 

เชื่อถือในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับผลการประเมินเชงิบวก 

ความสำเร็จของงาน บรรยากาศในโรงเรยีน สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครู การรับรู้ 

ความสามารถของตน ตำแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความสำเร็จ การบริหาร 

และการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ความปลอดภัยในเรื่องสุขภาพ และการเตรียม 

ความพรอ้มก่อนเกษียณอายุ นอกจากนีย้ังได้ศกึษาถึงผลกระทบทางลบของระดับแรงจูงใจ 

ได้แก่ การแข่งขันการทำงาน การอยู่ภายใต้กฎระเบียบการบังคับบัญชาและการขาดแคลน

เทคโนโลย ี

   Tran Ngoc Mai (2015) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยเว้ ประเทศเวียดนาม มวีตัถุประสงค์ 

เพื่อศกึษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ศกึษาระดับความผูกพันตอองค์การ 

เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ตำแหนง เงินเดอืน สถานภาพ และประสบการณ์ในการทำงาน และศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับความผูกพันตอองค์การของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง 

เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยเว ้ประเทศเวียดนาม เครื่องมอืที่ใช้ในเป็นแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยเว้ ประเทศเวียดนาม มีแรงจูงใจในการ 

ทำงานในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านโดยที่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ของบุคลากรด้านการยอมรับนับถือเป็นอันดับแรก รองลงมาได้แก่ด้านความ

มั่นคงในการทำงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร

ในหน่วยงานด้านความสำเร็จ ของงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ตามลำดับ 

 

 



101 

  4.2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

   Ron. Cormier (2009) ได้ศึกษา ลักษณะชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ

ของผู้บริหารและครู ซึ่งผลการวิจัยได้พบว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) นั้น  

ได้ก้าวไปสู่แถวหน้าในฐานะกระบวนการที่มีศักยภาพเพื่อการพิจารณาในการตอบสนอง 

ความตอ้งการในการปรับปรุงโรงเรยีน การทบทวนวรรณกรรมนี้เน้นที่สามคาถามการวิจัย

พืน้ฐาน: (a) คุณสมบัติของ PLC นั้นคอือะไร (b) ผูบ้ริหารมบีทบาทอะไรใน PLC? และ (c) 

ครูมีบทบาทอย่างไรใน PLC ในการทบทวนวรรณกรรมมีการตรวจสอบอย่างกว้างขวางของ

การศกึษาร่วมสมัยและกรอบทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผูว้ิจัย

เสนอกรอบแนวคิดที่เสนอสาหรับคาถามวิจัยแต่ละข้อ ลักษณะของ PLCs รวมถึงวิสัยทัศน์

ที่ใชร้่วมกันความเป็นผูน้ำที่ใช้ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันการเสริมสร้างศักยภาพ 

และความรับผดิชอบ ซึ่งมีบทบาทหลัก คือ ผูส้ื่อสารผูป้ระสานงานโค้ชตัวแทน 

การเปลี่ยนแปลงผู้สร้างความสามารถและผูป้ระสานงาน บทบาทของครูแบ่งออกเป็น 

ผูป้ฏิบัติงานและการกระตุ้น  

   Vescio, Ross & Adam (2008) ได้ศกึษาการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับ

ผลกระทบของชุมชนการเรียนรู้ระดับมอือาชีพที่มีต่อการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน 

ซึ่งในผลการวิจัยพบว่า หลังจากภาพรวมของลักษณะของชุมชนการเรียนรู้ระดับมืออาชีพ 

(PLC) ในต้นฉบับนีน้าเสนอการทบทวน 10 การศกึษาอเมริกันและการศกึษาภาษาอังกฤษ

เกี่ยวกับผลกระทบของ PLC ในการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน แม้ว่าจะรายงาน

ตนเองเกี่ยวกับผลกระทบเชิงบวก แต่การศกึษาเชิงประจักษ์สำรวจผลกระทบของการฝึก

การสอนและการเรียนรูข้องนักเรียน ผลลัพธ์โดยรวมของการศึกษาเหล่านี้ชีใ้ห้เห็นว่า PLC 

ที่ได้รับการพัฒนามาอย่างดีนั้นได้มผีลกระทบทางบวกต่อการสอนและผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียน ความหมายของการวิจัยและข้อเสนอแนะสาหรับขั้นตอนต่อไปในความพยายาม 

ที่จะจัดทาเอกสารผลกระทบของ PLC ในการสอนและการเรียนรู้รวมอยู่ด้วย  

   Suwanwong. A. (2016) ได้ศึกษา ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพบริบท

ทางการศึกษาไทย ผลการวิจัยพบว่า การวิจัยเชงิคุณภาพนีถู้กออกแบบมาเพื่อสังเคราะห์

แนวคิดและหลักการของคุณลักษณะของมืออาชีพชุมชนการเรียนรู้ในบริบทการศึกษาไทย 

การศกึษาเชิงปรากฏการณ์วิทยาครั้งนีใ้ช้การสอบถามเชิงบรรยายเพื่อรวบรวมข้อมูล

ผลการวิจัยพบว่า 5 ลักษณะของชุมชนการเรียนรู้แบบมอือาชีพในบริบทการศกึษาไทย  
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(1) วิสัยทัศน์ที่ใชร้่วมกันค่านิยมและบรรทัดฐาน; (2) การเรียนรู้ร่วมกันและการทำงาน

ร่วมกัน; (3) มุ่งเนน้การเรียนรูข้องนักเรียน (4) ผลสะท้อนความเป็นมืออาชีพและ  

(5) ความเป็นผูน้ำที่แบ่งปัน ตรวจสอบแต่ละลักษณะผ่านเลนส์บวกและลบได้รับ 

ความเข้าใจอย่างลึกซึง้เกี่ยวกับวิธีที่จะประสบความสำเร็จมากที่สุดในการสร้างชุมชน 

การเรียนรู้ระดับมอือาชีพในประเทศไทย 

   จากการศกึษางานวิจัยทั้งในและต่างประเทศทั้งจากเอกสาร  

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว สรุปได้ว่าแรงจงูใจในปฏิบัตขิองครูที่เป็นปัจจัยที่สำคัญ  

ทีผู่บ้ริหารนำมาใช้เป็นหลักในการบริหารเพื่อนำไปสู่เป้าหมายใหเ้กิดประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์แรงจูงใจในปฏิบัติของคร ู

มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ 10 ตัวแปร ดังนี ้ 

    1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

    2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

    3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  

    4. ความก้าวหน้าในงาน  

    5. เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

    6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ      

    7. การได้รับการยอมรับนับถือ 

    8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    9. ความรับผดิชอบ 

    10. นโยบายและการบริหาร 

   และประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ได้ปัจจัย

ประสิทธิผลชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 5 ตัวแปร ดังนี้  

    1. มีการสร้างพันธกิจ วิสยัทัศน์ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน 

    2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

    3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยน

อำนาจภาวะผูน้ำ 

    4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

    5. ชุมชนกัลยาณมิตร 
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บทที่ 3 

 

วิธดีำเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธวีิจัยเชงิปริมาณ ประเภทการศกึษาความสัมพันธ์ 

เชงิพหุ (Multiple Correlation) เป็นหลักและใช้วธิีการศกึษาเชงิคุณภาพเป็นส่วนเสริม 

เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เลือกศึกษา จงึแบ่งวิธีดำเนนิการวิจัย

ออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

กับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แบ่งวิธีดำเนินการ ดังนี้ 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

    2.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

   4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมาย 

    4.1 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

    4.2 เกณฑ์การแปลความหมายระดับความสัมพันธ์ 

  ระยะที่ 2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   1. ผูเ้ชี่ยวชาญ 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ระยะท่ี 1 การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

กับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย (Research Population) 

   ประชากรการวิจัย (Research Population) ที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ 

บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร  

ปีการศกึษา 2564 จำนวนทั้งสิ้น 45 โรงเรียน มีบุคลากรทั้งสิน้ 2,560 คน จำแนกเป็น

ผูบ้ริหารโรงเรียนจำนวน 94 คน และครูผูส้อนจำนวน 2,466 คน โดยจำแนกตาม

รายละเอียด ดังนี้ 

    1.1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 94 คน จำแนกตามขนาดโรงเรียน

ได้ดังนี้ 

     1.1.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก    จำนวน 15 คน  

     1.1.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง   จำนวน 28 คน 

     1.1.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่   จำนวน 19 คน  

     1.1.1.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  จำนวน 32 คน 

    1.1.2 ครูผู้สอน จำนวน 2,466 คน จำแนกตามขนาดโรงเรยีนได้ดังนี้ 

     1.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก    จำนวน 267 คน  

     1.1.2.2 โรงเรยีนขนาดกลาง   จำนวน 650 คน  

     1.1.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่   จำนวน 505 คน 

     1.1.2.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  จำนวน 1,044 คน  

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sampling Unit)  

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ประจำปีการศกึษา 2564 ซึ่งกลุ่ม

ตัวอย่างกำหนดเกณฑ์ขั้นต่ำ โดยอาศัยตารางกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ของเครจซี่

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607 - 610 อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 

2560, หนา้ 39-44) ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 337 คน จำแนกเป็นกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน

จำนวน 45 คน และครูผูส้อน จำนวน 292 คน จากโรงเรียน 45 โรงเรียน วิธีสุ่มตัวอย่างใช้ 
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การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนและการสุ่มอย่างง่ายแบบจับฉลากใส่คืน โดยมีขั้นตอน 

การสุ่ม ดังนี้ 

    1.2.1 ผู้วจิัยใช้โรงเรียนในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร ทั้งหมดจำนวน 45 โรงเรียนเป็นหน่วยสุ่ม (Sampling Unit) และให้ขนาดของ

โรงเรียนเป็นช้ัน (Strata) ไดแ้ก่ โรงเรียนขนาดเล็ก 14 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง  

16 โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่ 7 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 8 โรงเรียน   

    1.2.2 ผูว้ิจัยเลือกผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบเจาะจง จากโรงเรียน

ขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  

โรงเรียนละ 1 คน ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 45 คน ดังนี้ 

     1.2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก         จำนวน 14 คน 

     1.2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง         จำนวน 16 คน 

     1.2.2.3 โรงเรยีนขนาดใหญ่      จำนวน 7 คน 

     1.2.2.4  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ    จำนวน 8 คน 

    1.2.3 ผู้วจิัยกำหนดครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่เป็นหน่วยสุ่ม โดยใช้ 

วิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน ดังนี้ โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 5 คน  

โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 5 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 10 คน และโรงเรียน 

ขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 9 คน ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นครูผู้สอน จำนวน 292 คน ดังนี้   

     1.2.3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก        จำนวน 70 คน 

     1.2.3.2 โรงเรียนขนาดกลาง        จำนวน 80 คน 

     1.2.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่    จำนวน 70 คน 

     1.2.3.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  จำนวน 72 คน 

  ดังนัน้ จะได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 45 คน และ

ครูผูส้อน จำนวน 292 คน รวมทั้งสิน้ 337 คน ดังรายละเอียดแสดงในตาราง 3-7 
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ตาราง 3 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามขนาดโรงเรียน  

   สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ขนาดโรงเรยีน 

จำนวนโรงเรียนในสังกัดแยกตามขนาดโรงเรยีน ประชากร 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โร
งเ

รีย
น 

(โร
ง)

 

ผูบ้
รหิ

าร
(ค

น)
 

คร
ูผูส้

อน
(ค

น)
 

รว
ม 

โร
งเ

รีย
น 

(โร
ง)

 

ผูบ้
ริห

าร
(ค

น)
 

คร
ูผูส้

อน
(ค

น)
 

รว
ม 

โรงเรียนขนาดเล็ก 14 15 267 282 14 14 70 84 

โรงเรียนขนาดกลาง 16 28 650 678 16 16 80 96 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 7 19 505 524 7 7 70 77 

โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 8 32 1,044 1076 8 8 72 80 

รวม 45 94 2,466 2,560 45 45 292 337 

ตาราง 4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดเล็ก จำแนกตามสถานภาพและขนาด  

            ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 

จำนวนบุคลากร        

ในโรงเรยีน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1 ลำปลาหางวิทยา เล็ก 1 13 14 1 5 6 

2 เทพสวัสดิ์วิทยา เล็ก 1 14 15 1 5 6 

3 วารชิวิทยา เล็ก 1 19 20 1 5 6 

4 โพธิ์ชัยทองพิทยาคม เล็ก 1 13 14 1 5 6 

5 ท่าสงครามวิทยา เล็ก 1 17 18 1 5 6 

6 ช้างมิ่งพิทยานุกูล เล็ก 1 14 15 1 5 6 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 

จำนวนบุคลากร        

ในโรงเรยีน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

7 บะฮีวิทยาคม เล็ก 1 22 23 1 5 6 

8 ภูรทิัตต์วิทยา เล็ก 2 17 19 1 5 6 

9 บงเหนอืวิทยาคม เล็ก 1 19 20 1 5 6 

10 ด่านม่วงคำพิทยาคม เล็ก 1 28 29 1 5 6 

11 หนองแวงวิทยา เล็ก 1 20 21 1 5 6 

12 เฉลิมพระเกียรติ เล็ก 1 25 26 1 5 6 

13 โพนพิทยาคม เล็ก 1 19 20 1 5 6 

14 บ้านบัวราษฎร์บำรุง เล็ก 1 27 28 1 5 6 

รวม 15 267 282 14 70 84 
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ตาราง 5 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดกลาง จำแนกตามสถานภาพและขนาด 

            ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 

จำนวนบุคลากร        

ในโรงเรยีน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1 ศกึษาประชาสามัคคี กลาง 2 23 25 1 5 6 

2 นิคมนำ้อูนเจรญิวิทยา กลาง 1 35 36 1 5 6 

3 โคกสีวทิยาสรรค์ กลาง 2 28 30 1 5 6 

4 ท่าแร่ศึกษา กลาง 2 34 36 1 5 6 

5 ดงมะไฟวิทยา กลาง 2 34 36 1 5 6 

6 แวงพทิยาคม กลาง 2 41 43 1 5 6 

7 ท่านผู้หญิงจันทิมาพึ่งบารมี กลาง 2 37 39 1 5 6 

8 คำเพิ่มพทิยา กลาง 1 36 37 1 5 6 

9 กุดเรือคำพิทยาคาร กลาง 2 41 43 1 5 6 

10 โพธิแสนวิทยา กลาง 1 44 45 1 5 6 

11 หนองหลวงศึกษา กลาง 1 46 47 1 5 6 

12 ส่องดาววิทยาคม กลาง 2 40 42 1 5 6 

13 เจริญศลิป์ศกึษา 

“โพธิ์คำอนุสรณ์” กลาง 1 44 45 1 5 6 

14 ธรรมบวรวิทยา กลาง 3 47 50 1 5 6 

15 เต่างอยพัฒนศกึษา กลาง 3 56 59 1 5 6 

16 โพนงามศกึษา กลาง 1 64 65 1 5 6 

รวม 28 650 678 16 80 96 
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ตาราง 6 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่ จำแนกตามสถานภาพและขนาด 

            ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ลำดับ รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 

จำนวนบุคลากร 

ในโรงเรยีน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1 มัธยมวาริชภูมิ ใหญ่ 2 66 68 1 10 11 

2 พรรณาวุฒาจารย์ ใหญ่ 1 76 77 1 10 11 

3 คำตากล้าราช

ประชาสงเคราะห์ 

ใหญ่ 3 54 57 1 10 11 

4 กุดบากพัฒนาศกึษา ใหญ่ 3 75 78 1 10 11 

5 ร่มเกล้า ใหญ่ 3 73 76 1 10 11 

6 กุสุมาลย์วิทยาคม ใหญ่ 4 81 85 1 10 11 

7 บ้านม่วงพิทยาคม ใหญ่ 3 80 83 1 10 11 

รวม 19 505 524 7 70 72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



110 

ตาราง 7 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำแนกตามสถานภาพและ 

            ขนาดของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ลำดับ รายชื่อโรงเรยีน 
ขนาด 

โรงเรียน 

จำนวนบุคลากร 

ในโรงเรยีน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

1 สกลนครพัฒนศึกษา ใหญ่พิเศษ 4 83 87 1 9 10 

2 พังโคนวิทยาคม ใหญ่พิเศษ 3 96 98 1 9 10 

3 อากาศอำนวยศึกษา ใหญ่พิเศษ 4 132 136 1 9 10 

4 เตรียมอุดมศกึษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ใหญ่พเิศษ 2 115 117 1 9 10 

5 สว่างแดนดิน ใหญ่พิเศษ 4 140 144 1 9 10 

6 มัธยมวานรนวิาส ใหญ่พิเศษ 5 133 138 1 9 10 

7 ธาตุนารายณ์วิทยา ใหญ่พิเศษ 5 150 155 1 9 10 

8 สกลราชวิทยานุกูล ใหญ่พิเศษ 5 195 200 1 9 10 

รวม 32 1044 1076 8 72 80 

หมายเหตุ : สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปีการศกึษา 2564 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  

   เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็นแบบสอบถามมาตรส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิส ไลเคอร์ท (Rensis Likert 

Method) จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูและประสิทธิผลการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
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    ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียน 

ที่ปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  

    ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น  

5 ระดับ ตั้งแต่มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ประกอบด้วยตัวแปร 10 ตัวดังนี้ 

     1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

     2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

     3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

     4. ความก้าวหน้าในงาน  

     5. เงินเดอืนและค่าตอบแทน  

     6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  

     7. การได้รับการยอมรับนับถือ  

     8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     9. ความรับผดิชอบ 

     10. นโยบายและการบริหาร  

    ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแหง่การเรยีนรู้

ทางวิชาชีพ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตัง้แต่มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย นอ้ยที่สุด ประกอบด้วยตัวแปร  

5 ตัว ดังนี้ 

     1. มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน  

     2. มีวัฒนธรรมแหง่ความร่วมมอื  

     3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยน

อำนาจภาวะผูน้ำ  

     4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

     5. ชุมชนกัลยาณมิตร 
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   สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ เรนซิส 

ลิเคอร์ท (Rensis Likert Method) มีความหมายและค่าน้ำหนัก ดังนี้ 

    ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร อยู่ในระดับมากที่สุด ให้มคี่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

    ระดับ 4 หมายถึง หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับมาก ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

    ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร อยู่ในระดับปานกลาง ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

    ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร อยู่ในระดับน้อย ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

    ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร อยู่ในระดับน้อยที่สุด ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

  2.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

   ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสร้างแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย

ตามขั้นตอน ต่อไปนี ้

    1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ตําราบทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

    2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามนําข้อมูลที่ได้จากการศกึษา 

มาสร้างแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยอาศัยข้อมูลจากการศกึษาตามข้อ 1. ซึ่งมีเนื้อหา

ครอบคลุม ขอบข่ายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 10 ตัวแปร และความสำเร็จการ

ดำเนนิงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วยงาน 5 งาน มาใช้ในการวัดระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและความสำเร็จการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ แล้วกำหนดคําถามเพื่อวัดตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด  

5 ระดับ  
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    3. นําร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

เนือ้หา ของแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและให้ 

คำแนะนําในการปรับปรุงแก้ไขสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะของการวิจัย 

    4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนําของคณะกรรมการ 

ที่ปรึกษา 

    5. นําร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอผูเ้ชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงด้านโครงสร้าง (Construct Validity)  

และด้านเนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใช้

ภาษา (Wording) และด้านอื่น ของข้อคําถามแต่ละข้อที่เห็นสมควรให้ปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้

เกิดความสมบูรณ์ ผูเ้ชยีวชาญโดยใช้เกณฑ์ อาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

จำนวน 2 คน ศกึษานิเทศก์ เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร จำนวน 1 คน  

และผู้อํานวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จำนวน 

2 คน ประกอบด้วย 

     5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษามหาวิทยาลัยสกลนคร 

     5.3 นางสุภารัตน์ อัฐประจง ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศติดตาม 

และประเมินผลการจัดการศกึษาสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 

     5.4 นายเอกชัย บุตรแสนคม ผูอ้ํานวยการโรงเรียนธาตุนารายณ์

วิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

     5.5 ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตรผูอ้ํานวยการโรงเรียนโรงเรียน

ดงมะไฟวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

    6. นำโครงการวิจัย และแบบสอบถาม เสนอขอการรับรองจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์จากสถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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    7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try - out)  

กับผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผูส้อน ในโรงเรียนสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร จำนวน ทั้งสิน้ 42 ชุด ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

     7.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 3 โรงเรียน ทดลองใช้เครื่องมอื 

โรงเรียนละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน 2 คน  

รวม 9 คน 

     7.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 3 โรงเรยีน ทดลองใช้เครื่องมอื 

โรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน 5 คน  

รวม 18 คน 

     7.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จำนวน 3 โรงเรียน ทดลองใช้

เครื่องมือโรงเรียนละ 5 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน  

4 คน รวม 15 คน 

    8. นําแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปคํานวณหาค่าอำนาจจําแนกรายข้อ 

โดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total 

Correlation) ตามวิธีการของเพียร์สัน โดยคัดเลือกข้อที่มคี่าอำนาจจําแนกรายข้อ 0.23  

ขึน้ไป 

    9. นําคําถามที่ใช้ได้ มาหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ทั้งฉบับโดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's d- Coefficient 

    10. นําร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ อีกครั้ง 

    11. จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนําไปใช้ในการเก็บ

ข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  การวิจัยครั้งนี้ผู้วจิัยได้กำหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

   1. ผู้วจิัยเสนอคำร้องต่อสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ทำหนังสอืเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ เพื่อขอความร่วมมอืในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 

   2. ผู้วจิัยติดตามขอรับแบบสอบถามคนื 

   3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
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 4. การวเิคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายข้อมูล 

  4.1 การจัดกระทำข้อมูล ดำเนินการดังนี้ 

   1. นําแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดตรวจสอบความถูกต้อง  

ความสมบูรณ์ ในการตอบแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกเอาเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์  

   2. นําเอาแบบสอบถามที่คัดเอาไว้ไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ 

ที่กำหนด 

   3. นําคะแนนที่ได้จากข้อที่ 2 ไปวิเคราะห์หาค่าสถิติต่าง ๆ โดยใช้ 

โปรแกรมสําเร็จรูป สำหรับเครื่องไมโครคอมพิวเตอร์ ทั้งนี้ได้วิเคราะห์ตามสมมติฐาน  

การวิจัย 

   4. การวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิด (แบบสัมภาษณ์) เป็นการ

วิเคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) แล้วหาค่าความถี่แต่ละดา้น เพื่อสรุปความคิดเห็น 

เรียงตามลำดับจากมากไปน้อย 

  4.2 เกณฑ์การแปลความหมายค่าสถิติ   

   1. เกณฑ์ค่าเฉลี่ย ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) มีระดับการรับรู้ 5 ระดับ ตัง้แต่มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ดังนี้ 

    ระดับ 5 หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุดให ้5 คะแนน 

    ระดับ 4  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับมากให ้4 คะแนน 

    ระดับ 3  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลางให้ 3 คะแนน 

    ระดับ 2  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับน้อยให ้2 คะแนน 

    ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับน้อยที่สุดให้ 1 คะแนน 

   เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, 

หนา้ 121) 

    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู/ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพมากที่สุด 
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    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู/ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครปูระสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู/ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพน้อย 

    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู/ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพน้อยที่สุด 

   2. เกณฑก์ารแปลระดับความสัมพันธ์ 

    การวิเคราะห์สถิติเชิงอ้างองิ เพื่อวเิคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศกึษาสกลนคร โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient)  

ถ้าค่าระหว่าง -1 ถึง + 1 โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวนได้ ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าไม่มี

ความสัมพันธ์ ถ้าค่าประสิทธิ์สัมพันธ์เป็นบวก แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในลักษณะ 

คล้อยตามกัน ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นลบ แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทาง 

ตรงกันข้ามหรอืผกผันกัน ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) 

หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

กับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

มัธยมศกึษาสกลนคร มีความสัมพันธ์กัน หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05  

แสดงว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษาสกลนคร ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

จากนั้นจึงทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

กับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

มัธยมศกึษาสกลนคร ซึ่งพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์ดังต่อไปนี ้ 

(บุญใจ ศรสีถิตนรากูล, หน้า 336 – 377) 
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     คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 – 1.00  คือ  แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษาสกลนคร มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 คือ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษาสกลนคร มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

     คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 คือ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษาสกลนคร มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 คือ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษาสกลนคร  มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0 คอื แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่มัธยมศึกษาสกลนคร ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง  

 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

   1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

    1.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

    1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 

    1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ 

    2.1 หาค่า IOC (Index of item objective congruence)  

ของแบบสอบถาม 

   3. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

    3.1 การทดสอบสมมติฐานที่ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร” สถิตทิี่ใช ้คือ ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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    3.2 การทดสอบสมมตฐิานที่ 2 “ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

อยู่ในระดับมาก” สถิตทิี่ใช ้คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

    3.3 การทดสอบสมมตฐิานที่ 3 “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีความสัมพันธ์ 

เชงิบวก” สถิตทิี่ใช้ คอื การหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) 

    3.4 การทดสอบสมมตฐิานที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

อย่างนอ้ย 1 ดา้น สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร สถิตทิี่ใช ้คือ  

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ระยะท่ี 2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลการเป็นชมุชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 1. ผูว้ิจยันําผลการวิจัยจากการวิจัยระยะที่ 1 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีของประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ มาพัฒนาเป็นแบบสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพโดยผ่าน 

ความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา มกีารนำไปทดลองสัมภาษณ์เพื่อปรับปรุงแก้ไข 

แบบสัมภาษณ์และสามารถวางแผนการสัมภาษณ์ได้สอดคล้องกับการศกึษาครั้งนี้ 

 2. การเลือกผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน ประกอบด้วย อาจารย์ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร จำนวน 3 ศกึษานิเทศก์ เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนครจำนวน 

2 คน ผู้อํานวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

จำนวน 3 คน และครูวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษา 

สกลนคร จำนวน 2 คน เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญนําเสนอแนวทางพัฒนา โดยมีผู้เช่ียวชาญ 

มีรายชื่อดังนี้ 
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  2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ใพไหล อาจารย์ประจำหลกัสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร 

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ อาจารย์ประจำหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลัดสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพศิ ธรรมรัตน ์ อาจารย์ประจำหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลัดสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2.4 นางสุภารัตน์ อัฐประจง ศกึษานิเทศก์ติดตามและประเมินผลการ 

จัดการศึกษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร   

  2.5 ดร.บำเพ็ญ วรบุตร ศกึษานิเทศตดิตามและประเมินผลการจัด

การศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2.6 ดร.เอกชัย บุตรแสนคม ผูอ้ำนวยการโรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2.7 ดร.บดินทร์ นารถโคษา ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลนครพัฒนศกึษา   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2.8 ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร ผูอ้ำนวยการโรงเรียนดงมะไฟวิทยา   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2.9 นายธนากร อุทัยดา ครูชำนาญการพิเศษโรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา  

สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2.10 นางบุญถม ศรีแก้ว ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 3. เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

  ในการหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยได้นำผลการวิเคราะห์  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ในด้านที่มอีำนาจพยากรณ์ มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์ แล้วเสนอใหค้ณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องเหมาะสม แล้วนำไปใช้สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
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 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญในโรงเรียน โดยขอความอนุเคราะห์หนังสือ

นำจากมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มีการบันทึกสัมภาษณ์และถอดการบันทึก 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครทูี่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทนีย้ึดตามความมุ่งหมายของการวจิัย

เป็นหลัก จงึแบ่งการนำเสนอเป็น 5 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครกูับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  ตอนที่ 5 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นตัว

พยากรณ์ที่ดขีองประสทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ดังรายละเอียดการเสนอดังต่อไปนี ้และเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกันในการ

นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  N  แทน กลุ่มตัวอย่าง 

  x̅  แทน ค่าเฉลี่ย 

  S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  %  แทน ร้อยละ 

  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

  MS แทน ค่าความแปรปรวน 

  *  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  RXY  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ 

      ปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

      แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

      เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรอืประสิทธิภาพ 

      ในอำนาจพยากรณ์ 

  b   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์คะแนนดิบ 

  β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

  X  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

      การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในสังกัดสำนักงาน 

      เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  X1  แทน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  X2  แทน สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  X3  แทน สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

  X4  แทน ความก้าวหน้าในงาน 

  X5  แทน เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

  X6  แทน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

  X7  แทน การได้รับการยอมรับนับถือ 

  X8  แทน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  X9  แทน ความรับผดิชอบ 

  X10  แทน นโยบายและการบริหาร 

  Y  แทน ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  Y1  แทน มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน 

  Y2  แทน มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

  Y3  แทน มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน 

      แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ 

  Y4  แทน มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพ 

      สู่การปฏิบัติ 
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  Y5  แทน ชุมชนกัลยาณมิตร 

  Y’   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

      การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่ได้จากสมการ 

      พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  Z’   แทน  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้จากสมการ 

      พยากรณ์ในรูป คะแนนมาตรฐาน  

  S.E.b แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ 

      ตัวแปรพยากรณ์ 

  S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู 

 ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

และครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร จำนวน  

337 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยได้นำเสอนตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ดังตาราง 8 - 20 

ตาราง 8 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ ตำแหน่งหน้าที่  

            ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน 

 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 

หญิง 

133 

204 

39.50 

60.50 

 รวม 337 100.00 

2. ตำแหน่งหน้าที่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ครูผูส้อน 

45 

292 

13.40 

86.60 

 รวม 337 100.00 

 

 

(N=337) 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า 5 ปี 

ระหว่าง 5-10 ปี 

มากกว่า 10 ปี 

119 

93 

125 

35.30 

27.60 

37.10 

 รวม 337 100.00 

4. ขนาดของโรงเรียน ขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง 

ขนาดใหญ่ 

ขนาดใหญ่พิเศษ 

84 

96 

77 

80 

24.90 

28.50 

22.80 

23.70 

 รวม 337 100.00 

 จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 

60.50 ดำรงตำแหน่งครูผู้สอน ร้อยละ 86.60 มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากว่า  

10 ปี ร้อยละ 37.10 และปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง คิดเป็นรอ้ยละ 28.50 

  1.1 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม  ดังตาราง 9 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

            เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม 

ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

2 

3 

4 

5 

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

ความก้าวหน้าในงาน 

เงินเดอืนค่าตอบแทน 

3.81 

3.76 

3.99 

3.80 

3.67 

.55 

.75 

.56 

.70 

62 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

7 

9 

3 

8 

10 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 3.88) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมาก 

ไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ นโยบายการบริหาร (x̅ = 4.14) การยอมรับนับถือ (x̅ = 4.05) 

และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (x̅ = 3.99) ตามลำดับ 

  1.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร รายด้านและรายข้อ ดังตาราง 10 - 20 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 1 ความรู้สกึมั่นคงในงาน 

             ที่ปฏิบัติ 

ข้อ ความรู้สึกมั่นคงในงานท่ีปฏิบัติ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย ลำดับที่ 

1 

 

2 

ท่านรูส้ึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนนี้ 

ท่านมคีวามมั่นใจว่าจะปฏิบัติงาน 

ในตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชีพ 

การทำงาน 

 

3.95 

 

3.74 

 

 

.80 

 

.84 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

1 

 

5 

 

 

ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

6 

7 

8 

9 

10 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผดิชอบ 

นโยบายการบริหาร 

3.87 

4.05 

3.83 

3.85 

4.14 

.54 

.53 

.57 

.51 

.50 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

4 

2 

6 

5 

1 

 รวม 3.88 .30 มาก  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ข้อ ความรู้สึกมั่นคงในงานท่ีปฏิบัติ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย ลำดับที่ 

3 

 

 

4 

 

 

5 

ท่านมคีวามมั่นใจว่าจะปฏิบัติงาน 

ในตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชีพ 

การทำงาน 

ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่าน 

ในปัจจุบันมคีุณค่าและความสำคัญ 

ต่ออนาคตของท่าน 

ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรือ

ฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหสู้งขึ้น 

ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของโรงเรียน

มีความมั่นคงและน่าเชื่อถือ 

 

 

3.76 

 

 

3.84 

 

 

 

 

3.80 

 

 

80 

 

 

.77 

 

 

 

 

.81 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

 

มาก 

 

 

4 

 

 

2 

 

 

 

 

3 

 รวม 3.81 .55 มาก  

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความรูส้ึกมั่นคง 

ในงานที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านรูส้ึกมั่นคงในชวีิต

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนนี้ (x̅ = 3.95) ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรมความรู้

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น (x̅ = 3.84) และชื่อเสียงและภาพลักษณ์

ของโรงเรียนมคีวามมั่นคงและน่าเชื่อถอื (x̅ = 3.80) ตามลำดับ 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ข้อ สภาพแวดล้อมในการทำงาน (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

จำนวนบุคลากรในโรงเรียนของท่าน 

มีจำนวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ

ปริมาณงาน 

โรงเรียนของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวย

สะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

โรงเรียนของท่านมอีาคารสถานที่และ

หอ้งเรียนมสีภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงานและการเรียนการสอน 

หน่วยงานของท่านมรีะบบ

สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น 

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น 

บรรยากาศในโรงเรียนของท่าน  

ทำให้เกิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่ายที่จะ

ปฏิบัติงานและการเรียนการสอน 

 

 

3.65 

 

 

3.85 

 

 

3.73 

 

 

3.91 

 

 

3.70 

 

 

1.05 

 

 

.96 

 

 

1.09 

 

 

.92 

 

 

1.05 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

5 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

1 

 

 

4 

 รวม 3.76 .75 มาก  

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ หน่วยงานของท่าน 

มีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น  

(x̅ = 3.91) โรงเรียนของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวก 

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.85) และโรงเรียนของท่านมอีาคารสถานที่ 

และหอ้งเรียนมสีภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน (x̅ = 3.73) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 3 สัมพันธ์ภาพกับบุคลากร 

             ในองค์การ 

ข้อ 
สัมพันธภาพกับบุคลากร 

ในองค์การ 
(�̅�) S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ  

มีความสนิทสนมเป็นกันเอง 

ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะ

สังสรรค์นอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอ 

ในโรงเรยีนของท่านเพื่อนร่วมงาน 

มีความเคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกัน

และกันด้วยความจริงใจ 

ท่านสามารถขอความช่วยเหลอื 

จากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่ท่าน 

มีปัญหาดา้นการทำงาน 

เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ

ช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

3.85 

 

 

3.99 

 

 

4.04 

 

 

4.11 

 

 

3.97 

 

.84 

 

 

.88 

 

 

.85 

 

 

.81 

 

 

.85 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

4 

 

 

3 

 

 

2 

 

 

1 

 

 

4 

 รวม 3.99 .56 มาก  

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นสัมพันธภาพกับ

บุคลากรในองค์การ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านสามารถขอความ

ช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาด้านการทำงาน (x̅ = 4.11)  

ในโรงเรยีนของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันด้วยความ

จรงิใจ (x̅ = 4.04) และท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอ (x̅ = 3.99) ตามลำดับ 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 4 ความก้าวหน้าในงาน 

ข้อ ความก้าวหน้าในงาน (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาส 

ในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน 

ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพที่ชัดเจน 

ท่านมกีารเปิดโอกาสในการสอบ

เปลี่ยนสายงาน 

 

 

3.78 

 

 

3.75 

 

3.86 

 

3.83 

 

3.80 

 

 

.96 

 

 

.93 

 

.95 

 

.89 

 

.86 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

4 

 

 

5 

 

1 

 

2 

 

3 

 รวม 3.80 .70 มาก  

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความก้าวหนา้ 

ในงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.80) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.86) ท่านมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ที่ชัดเจน (x̅ = 3.83) และท่านมีการเปิดโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงาน (x̅ = 3.80) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 5 เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

ข้อ เงนิเดือนและค่าตอบแทน (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

 

 

5 

เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสม และเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน 

การมคีวามเหมาะสม 

การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความ

เพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับ

ความเป็นจริงในปัจจุบัน 

ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

 

 

3.83 

 

3.76 

 

3.64 

 

 

 

 

3.61 

 

3.54 

 

 

.84 

 

.90 

 

.91 

 

 

 

 

.89 

 

.89 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

 

 

 

4 

 

5 

 รวม 3.67 .62 มาก  

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ เงินเดือนที่ท่านได้รับ

มีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (x̅ = 3.83) อัตราเงินเดือน

หรอืค่าจา้งมีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ (x̅ = 3.76) และค่าตอบแทน 

นอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม (x̅ = 3.64) ตามลำดับ 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์แจงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายสำเร็จได้ตามเวลา 

ที่กำหนด 

ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบ

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมาย 

ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงาน 

ที่ทำอยู่ได้อย่างถูกต้องเรียบร้อย 

ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงาน 

ที่ท่านปฏิบัติ 

ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพ

เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 

 

 

3.97 

 

 

3.92 

 

3.90 

 

3.85 

 

3.76 

 

 

.86 

 

 

.80 

 

.85 

 

.86 

 

.91 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 รวม 3.87 .54 มาก  

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความสำเร็จ 

ของงานที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามเวลาที่กำหนด (x̅ = 3.97) ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย (x̅ = 3.92) และท่านสามารถ

แก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้อย่างถูกต้องเรียบร้อย (x̅ = 3.90) ตามลำดับ 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 7 การยอมรับนับถือ 

ข้อ ความการยอมรับนับถอื (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ัน 

ในความรู้ความสามารถของท่าน 

ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 

ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 

ท่านได้รับความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานอย่างดจีากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 

ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ 

บัญชา และเพื่อนร่วมงานในการ

ทำงาน 

 

4.06 

 

4.19 

 

4.08 

 

 

3.97 

 

 

3.96 

 

.73 

 

.69 

 

.76 

 

 

.77 

 

 

.80 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

3 

 

1 

 

2 

 

 

4 

 

 

5 

 รวม 4.05 .53 มาก  

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นการยอมรับนับถือ 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่าน (x̅ = 4.19) ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.08) 

และผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเช่ือม่ันในความรู้ความสามารถของท่าน (x̅ = 4.06) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

3 

 

 

4 

 

5 

งานที่ได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 

ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ทำอย่างเต็มที่ 

งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการ

เพิ่มทักษะและประสบการณ์ 

ของตนเอง 

งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปริมาณ

งานที่ท่านพอใจ 

งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทาย 

ทำใหม้ีความกระตอืรอืร้น 

ในการปฏิบัติงาน 

 

 

3.79 

 

3.90 

 

 

3.91 

 

3.72 

 

 

3.87 

 

 

.83 

 

.79 

 

 

.79 

 

.81 

 

 

.76 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

3 

 

2 

 

 

1 

 

5 

 

 

4 

 รวม 3.83 .57 มาก  

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้ 

เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง (x̅ = 3.91) ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับ

มอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่ (x̅ = 3.90) และงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน (x̅ = 3.79) ตามลำดับ 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 9 ความรับผดิชอบ 

ข้อ ความรับผิดชอบ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบกำหนด

ไว้อย่างชัดเจน 

ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ

เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อ

ได้รับมอบหมายในการปฏิบัติงาน 

ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ 

อยู่เสมอ 

ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

 

3.90 

 

 

3.93 

 

3.83 

 

3.77 

 

 

3.85 

 

.75 

 

 

.74 

 

.76 

 

.76 

 

 

.78 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

2 

 

 

1 

 

4 

 

5 

 

 

3 

 รวม 3.85 .51 มาก  

 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความรับผิดชอบ 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.85) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ท่านมคีวามตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย (x̅ = 3.93)  

ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 3.90) และท่านมีอิสระในการ

แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ (x̅ = 3.85) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

             เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นที่ 10 นโยบายและการบริหาร 

ข้อ นโยบายและการบริหาร (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

5 

นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของ

โรงเรียนท่านมคีวามเหมาะสม 

ท่านมคีวามพึงพอใจในการกำหนด

นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจ 

ของโรงเรียน 

โรงเรียนของท่านมกีารกำหนด

โครงสรา้งสายการบังคับบัญชา 

และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

การบริหารงานในโรงเรยีนของท่าน 

มีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน 

ท่านมคีวามตัง้ใจและเต็มใจ 

ที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย 

เพื่อความก้าวหนา้ของโรงเรียน 

 

4.01 

 

 

4.18 

 

 

 

4.22 

 

4.18 

 

 

4.13 

 

.78 

 

 

.73 

 

 

 

.69 

 

.75 

 

 

.75 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

5 

 

 

2 

 

 

 

1 

 

3 

 

 

4 

 รวม 4.14 .50 มาก  

 จากตาราง 19  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นนโยบายและการ

บริหาร โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้โรงเรียนของท่านมีการกำหนด

โครงสรา้งสายการบังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน

เหมาะสม (x̅ = 4.22) ท่านมคีวามพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจ

ของโรงเรียน (x̅ = 4.18) และการบริหารงานในโรงเรยีนของท่านมรีะบบ แบบแผนที่ชัดเจน 

(x̅ = 4.18) ตามลำดับ 
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ตาราง 20 ผลการทดสอบค่า (x̅) ของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กับเกณฑ์ 

              (x̅ = 3.51) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู df t sig 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 336 125.462 .000 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 336 91.015 .000 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 336 129.298 .000 

4. ความก้าวหน้าในงาน 336 99.019 .000 

5. เงินเดอืนและค่าตอบแทน 336 107.199 .000 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 336 129.854 .000 

7. การยอมรับนับถือ 336 139.547 .000 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 336 122.109 .000 

9. ความรับผดิชอบ 336 138.169 .000 

10. นโยบายและการบริหาร 336 149.551 .000 

รวม 336 231.804 .000 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 20 พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

อยู่เกณฑ์ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โดยรวม มคี่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู โดยรวมสูงกว่าเกณฑ์ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ดังนั้น ผลการวิจัยนีจ้งึสอดคล้องกับสมมติฐานขอ้ที่ 1 ที่ตั้งไว้ว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

อยู่ในระดับมาก 
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ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวชิาชีพ 

 2.1 ผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม ดังตาราง 21  

ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

             ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม 

ด้าน 
ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(�̅�) S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

3 

 

 

4 

 

5 

มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านยิม 

และเป้าหมายร่วมกัน 

มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ

และสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจ

ภาวะผูน้ำ 

มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

ชุมชนกัลยาณมิตร 

 

3.87 

3.81 

 

 

3.86 

 

3.87 

3.85 

 

.60 

.61 

 

 

.70 

 

.53 

.57 

 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

1 

4 

 

 

2 

 

1 

3 

 รวม 3.85 .45 มาก  

 จากตาราง 21 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.85) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ (x̅ = 3.87) มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยม  

และเป้าหมายร่วมกัน (x̅ = 3.87) และชุมชนกัลยาณมิตร (x̅ = 3.85) ตามลำดับ 

 2.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร รายด้านและรายข้อ 

ดังตาราง 22 – 27 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

              ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

              ด้านที่ 1 มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน 

ข้อ 
มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์

ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน 
(�̅�) S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

6 

โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

เพื่อพัฒนาการสอนของครู 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมสี่วนร่วม 

ในการสร้างค่านยิมและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน  

โรงเรียนมีนโยบายและมิวธิีดำเนนิ 

การตามโครงการเป็นไปตามค่านิยม

และวิสัยทัศน์ 

โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์

มุ่งเนน้การเรียนรูข้องนักเรียน 

เป็นสำคัญ  

โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

เพื่อพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพ 

และเป็นไปตามมาตรฐาน  

โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

เพื่อส่งเสริมและพัฒนาโรงเรียน 

ให้มคีุณภาพ 

 

4.00 

 

 

3.82 

 

 

3.90 

 

 

3.85 

 

 

3.80 

 

 

3.86 

 

.75 

 

 

.83 

 

 

.80 

 

 

.84 

 

 

.79 

 

 

.80 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

1 

 

 

5 

 

 

2 

 

 

4 

 

 

6 

 

 

3 

 รวม 3.87 .60 มาก  

 จากตาราง 22 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ด้านมีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.87) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมาก

ไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้โรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนาการสอนของครู  
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(x̅ = 4.00) โรงเรียนมนีโยบายและมิวธิีดำเนิน การตามโครงการเป็นไปตามค่านิยมและ

วิสัยทัศน ์(x̅ = 3.90) และโรงเรียนมคี่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อส่งเสริมและพัฒนาโรงเรียน

ให้มคีุณภาพ (x̅ = 3.86) ตามลำดับ 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน 

              สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 2  

              มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

ข้อ มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

 

 

5 

 

 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนร่วมกัน

วางแผนนโยบายและการปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีน 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน 

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ผูบ้ริหารนำความคิดเห็นของ

ครูผูส้อนมาวางแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อพัฒนานักเรียน  

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน 

บุคลากร คณะกรรมการสถานศกึษา

ผูป้กครองนักเรียน และผูน้าชุมชน 

มีส่วนร่วมในการบริหาร ร่วมคิด 

ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ  

ร่วมตัดสินใจ และร่วมประเมินผล 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมกีารส่งเสริม

การยอมรับและความเชื่อถือไว้วางใจ

ในการทำงานร่วมกัน 

 

 

3.78 

 

3.81 

 

 

3.77 

 

 

 

 

 

3.81 

 

 

3.84 

 

 

.85 

 

.86 

 

 

.84 

 

 

 

 

 

.85 

 

 

.85 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

6 

 

4 

 

 

7 

 

 

 

 

 

3 

 

 

2 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ข้อ มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือ (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

6 

 

 

 

 

7 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมกีารเรียนรู้

ร่วมกันและการประยุกต์ใช้ความรู้ 

ในการจัดการเรียนการสอน 

ตามแนวทางชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมกีารทำงาน

แบบร่วมมอืรวมพลังช่วยเหลือ

เกือ้กูลกันของทุกคนในการเรียนรู้

และสร้างสรรค์การปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

3.81 

 

 

 

3.86 

 

 

 

 

.86 

 

 

 

.82 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

4 

 

 

 

1 

 รวม 3.81 .61 มาก  

 จากตาราง 23 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ด้านมีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.81) เมื่อพจิารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมกีารทำงานแบบร่วมมอืรวมพลังช่วยเหลอืเกือ้กูลกันของทุกคนใน

การเรียนรูแ้ละสร้างสรรค์การปฏิบัติงาน (x̅ = 3.86) ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีการส่งเสริม

การยอมรับและความเชื่อถือไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน (x̅ = 3.84) ผูบ้ริหารเปิดโอกาส

ให้ครูผู้สอน บุคลากร คณะกรรมการสถานศกึษาผูป้กครองนักเรียน และผูน้ำชุมชนมี 

ส่วนร่วมในการบริหาร ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ ร่วมตัดสินใจ และร่วมประเมินผล 

(x̅ = 3.81) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 



141 

ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน 

              สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 3 มีการกระจาย 

              อำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ 

ข้อ 

มีการกระจายอำนาจในการ

ตัดสินใจและสนับสนุน 

แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ 

(�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย ลำดับที่ 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 

 

 

6 

 

 

 

7 

 

 

ครูเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยมี

อิสระและมีอำนาจตัดสินใจในการ

ทำงาน 

ครูเป็นผู้นำตนเองด้วยการลงมอืทำ

อย่างจริงจัง 

ครูผูส้อนให้ความสำคัญกับการ

ทำงานของผู้ร่วมงานทุกคน 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ำ  

เป็นผู้นำการพัฒนามาทำงานร่วมกับ

ครูผูส้อนเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและเป็น

ตัวอย่างในเรื่องที่มคีุณค่าต่อการ

ขับเคลื่อนกิจกรรมของชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนพัฒนา

ตนเองให้เป็นผู้ที่มคีุณธรรม 

จรยิธรรมในการบริหารจัดการชุมชน

ที่ด ี

ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนการ

แลกเปลี่ยนภาวะผูน้ำระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน ผู้ปกครอง และนักเรียน  

 

 

3.86 

 

3.93 

 

3.89 

 

 

3.85 

 

 

 

3.87 

 

 

 

3.90 

 

 

3.77 

 

 

.80 

 

.77 

 

.77 

 

 

.83 

 

 

 

.84 

 

 

 

.82 

 

 

.84 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

5 

 

1 

 

3 

 

 

7 

 

 

 

4 

 

 

 

2 

 

 

8 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ข้อ 

มีการกระจายอำนาจในการ

ตัดสินใจและสนับสนุน 

แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ 

(�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

8 ผูบ้ริหารให้อสิระแก่ครูในการพัฒนา

ความเป็นผู้นำของตนเองและ 

วางแผนการจัดการเรียนการสอน

ตามแนวทางการบริหารจัดการชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 

 

 

 

3.85 

 

 

 

 

.81 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

6 

 รวม 3.87 .70 มาก  

 จากตาราง 24 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ด้านมกีารกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ครูเป็นผู้นำตนเองดว้ยการลงมือทำ

อย่างจริงจัง (x̅ = 3.93) ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผูส้อนพัฒนาตนเองให้เป็นผูท้ี่มคีุณธรรม 

จรยิธรรมในการบริหารจัดการชุมชนที่ดี (x̅ = 3.90) และครูผูส้อนให้ความสำคัญ 

กับการทำงานของผูร้่วมงานทุกคน (x̅ = 3.89) ตามลำดับ 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน 

              สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 4  

              มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

ข้อ 
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 
(�̅�) S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

4 

ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนได้เรียนรู้

เพื่อพัฒนาวิชาชีพด้วยบริบทชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่มีการ

ทำงานร่วมกัน โดยมีการพัฒนา

ความรู ้ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญเฉพาะทางดา้นวิชาการ 

ผ่านการประเมินดับชาติเพื่อนามาใช้

ในการจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน 

ได้ร่วมกันพัฒนาสมาธิเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงสู่การจัดการชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้เรียนรู้

เพื่อพัฒนาการบริหารจัดการชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยใช้การ

วิจัย สื่อ นวัตกรรมเพื่อพัฒนาผูเ้รียน

ใหเ้กิดการเรยีนรู้วิชาชีพอย่าง

ต่อเนื่อง ซึ่งยึดการเรียนรู้ของผู้เรยีน

เป็นสำคัญ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนร่วมกัน

สร้างบรรยากาศที่เป็นพืน้ที่ชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพแบบนำ

ตนเองของครูอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 
(�̅�) S.D. 

แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

5 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

8 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนร่วม

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 

ในการจัดการเรียนการสอน พัฒนา

หลักสูตรเกี่ยวกับชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพร่วมกัน 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน 

ได้พัฒนาการบริหารจัดการระบบ

คุณภาพเกี่ยวกับการจัดทาแผน 

กลยุทธ์ตามแนวทางชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน

พัฒนาการใชส้ื่ออเิล็กทรอนิกส์  

ในการจัดการเรียนการสอน การวัด 

และประเมินผล และผลงาน  

ตามแนวทางของชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนพัฒนา

ระบบการจัดการความรู ้และการ

สร้างนวัตกรรมเกี่ยวกับชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยได้มี

การเผยแพร่ในหน่วยงานหรือสถาบัน

ที่ได้รับการยอมรับ 
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 รวม 3.87 .53 มาก  

 จากตาราง 25 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   

ด้านมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ โดยรวม อยู่ใน 
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ระดับมาก (x̅ = 3.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพัฒนาระบบการ

จัดการความรู ้และการสร้างนวัตกรรมเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยได้มี

การเผยแพร่ในหน่วยงานหรือสถาบันที่ได้รับการยอมรับ (x̅ = 3.95) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้

ครูผูส้อนพัฒนาการใชส้ื่ออเิล็กทรอนิกส์ ในการจัดการเรียนการสอน การวัด  

และประเมินผลและผลงาน ตามแนวทางของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (x̅ = 3.91) 

และผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผู้สอนร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการจัดการเรียน

การสอน พัฒนาหลักสูตรเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพร่วมกัน (x̅ = 3.88) 

ตามลำดับ 

ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีน 

              สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านที่ 5  

              ชุมชนกัลยาณมิตร 

ข้อ ชุมชนกัลยาณมิตร (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย ลำดับที่ 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และบุคลากรใช้

ความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ 

ต่อกันเพื่อลดความโดดเดี่ยวระหว่าง

ปฏิบัติงานสอนของครู 

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และบุคลากร 

สร้างความศรัทธาร่วมกันตามหลัก

ปฏิบัติงานการจัดการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ร่วมกัน 

ผูบ้ริหารเสริมสร้างความรูส้ึกผูกพัน 

ให้บุคลากรตระหนักถึงประโยชน์ของ

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

สร้างนักเรียนที่มคีุณภาพต่อการพัฒนา

โรงเรียนและสังคม 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ข้อ ชุมชนกัลยาณมิตร (�̅�) S.D. 
แปล

ความหมาย 
ลำดับที่ 

4 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

7 

 

 

 

8 

ร่วมกันส่งเสริมความเชื่อมโยงการ

พัฒนาชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ

ไปกับวิถีชีวติตนเอง วิถีชีวติชุมชน 

อันเป็นพืน้ฐานสำคัญของสังคมฐาน 

การพึ่งพาตนเอง  

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กคนมเีสรีภาพ

ในการแสดงความคิดเห็นของตน

เกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

ทางวิชาชีพมีความไว้วางใจครูผูส้อน  

และบุคลากร เคารพซึ่งกันและกัน 

ในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ  

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และบุคลากร

ส่งเสริมการสร้างวิถีและวัฒนธรรมการ

อยู่ร่วมกัน และร่วมกันทำงานแบบอุทิศ

ตนเพื่อการดำเนินงานตามแนวทาง

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมอัตลักษณ์  

ด้านคุณธรรม จริยธรรมในการนำไปใช้

ในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอน  

และบุคลากรยึดหลักพรหมวิหาร 4  

(เมตตา กรุณา มุฑติา อุเบกขา)  

เป็นชุมชนที่ยึดหลักวินัยเชิงบวก 
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 รวม 3.85 .57 มาก  
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 จากตาราง 26 พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ด้านชุมชนกัลยาณมิตร โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.85) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ผูบ้ริหาร 

ครูผูส้อน และบุคลากรสร้างความศรัทธาร่วมกันตามหลักปฏิบัติงานการจัดการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพร่วมกัน (x̅ = 3.88) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กคนมเีสรีภาพในการแสดง 

ความคิดเห็นของตนเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมคีวามไว้วางใจครูผู้สอน  

และบุคลากร เคารพซึ่งกันและกันในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

(x̅ = 3.87) และผูบ้ริหาร ครูผู้สอน และบุคลากรใช้ความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ 

ต่อกันเพื่อลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครู (x̅ = 3.86) ตามลำดับ 

ตาราง 27 ผลการทดสอบค่า (x̅) ของตัวแปรประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

              ทางวิชาชีพ กับเกณฑ์ (x̅ = 3.51) 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ df t sig 

1. มกีารสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน 336 117.675 .000 

2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 336 113.913 .000 

3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน

แลกเปลี่ยนอำนาจและภาวะผูน้ำ 

336 124.99 .000 

4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพ 

สู่การปฏิบัติ 

336 133.275 .000 

5. ชุมชนกัลยาณมิตร 336 122.883 .000 

รวม 336 162.03 .000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 27 พบว่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพกับเกณฑ์ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป) พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม มีค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งนอ้ยกว่า .01 แสดงให้เห็นว่า

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวมสูงกว่าเกณฑ์ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนัน้ ผลการวิจัยนี้ 

จงึสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ตัง้ไว้ว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
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ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

อยู่ในระดับมาก 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู และประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

 ผลการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficients) ดังตาราง 28 - 34  
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

              ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X 1                                 

X1 .370** 1                               

X2 .527**    .107 1                             

X3 .612** .161** .242** 1                           

X4 .361** .043 .142** .178** 1                         

X5 .679** .190** .275** .460** .054 1                       

X6 .619** .217** .207** .375** .06 .621** 1                     

X7 .557** .110* .105 .204**   -.068 .284** .208** 1                   

X8 .513** 25 .193** .224** .131* .258** .251** .230** 1                 

X9 .547** 0.103 0.066 .224** .002 .278** .222** .666** .246** 1               

X10 .446** 0.025 .148** .133* .124* .121* .121* .398** .138* .274** 1             

Y .493** .156** .248** .302** .145** .335** .294** .290** .191** .317** .332** 1           

Y1 .360** .099 .216** .277** .095 .217** .162** .203** .096 .221** .318** .673** 1         

Y2 .366** .107 .163** .220** .164** .257** .245** .179** .150** .242** .197** .764** .421** 1       

Y3 .399** .180** .187** .236** .127* .236** .230** .243** .150** .254** .276** .816** .385** .525** 1     

Y4 .394** .099 .199** .215** .125* .326** .257** .217** .160** .254** .218** .793** .428** .505** .593** 1   

Y5 .337** .09 .171** .185** .03 .239** .216** .250** .165** .221** .233** .718** .308** .415** .501** .510** 1 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 28 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (X) ประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร (Y) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .493) สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด 3 ลำดับ

แรก ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน (X5) กับ มกีารแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนา

วิชาชีพสู่การปฏิบัติ (Y4) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่หนึ่ง รองลงมาคือ นโยบายและ 

การบริหาร (X10) กับ ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Y1) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง  

และนโยบายและการบริหาร (X10) กับ มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน

แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .326, .318, .276 ตามลำดับ 

ตาราง 29 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม (Y) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ โดยรวม (Y) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .156** ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .248** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .302** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .145** ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .335** ปานกลาง 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .294** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .290** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .191** ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .317** ปานกลาง 

10. นโยบายและการบริหาร .332** ปานกลาง 

รวม (X) .493** ปานกลาง 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 29 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  

(r = .493) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ม ี3 ด้าน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง คอื เงนิเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร และความรับผดิชอบ  

ส่วนด้านอื่น ๆ มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ 

ตาราง 30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการสร้างพันธ์กิจ 

              วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน (Y1) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ ด้านมีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์

ค่านยิมและเป้าหมาย (Y1) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .099 ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .216** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .277** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .095 ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .217** ต่ำ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .162** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .203** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .096 ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .221** ต่ำ 

10. นโยบายและการบริหาร .318** ปานกลาง 

รวม (X) .360 ปานกลาง 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 30 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีการสร้างพันธ์กิจ

วิสัยทัศน์ ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .360) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 1 ด้าน 

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง คอื นโยบายและการบริหาร ส่วนด้านอื่น ๆ  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ 

ตาราง 31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

             ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีวัฒนธรรม 

             แห่งความร่วมมอื (Y2) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ ด้านมีวัฒนธรรมแห่งความ

ร่วมมอื (Y2) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .107 ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .163** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .220** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .164** ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .257** ต่ำ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .245** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .179** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .150** ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .242** ต่ำ 

10. นโยบายและการบริหาร .197** ต่ำ 

รวม (X) .366** ปานกลาง 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 31 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีวัฒนธรรมแห่งความ

ร่วมมอื มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 



153 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ด้านมีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื มีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง (r = .366) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับต่ำ 

ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการกระจายอำนาจ 

              ในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ ด้านมีการกระจายอำนาจในการ

ตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจ

ภาวะผูน้ำ (Y3) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .180** ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .187** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .236** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .127* ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .236** ต่ำ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .230** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .243** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .150** ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .254**. ต่ำ 

10. นโยบายและการบริหาร .276** ต่ำ 

รวม (X) .399** ปานกลาง 

  * มคีวามสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 32 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีการกระจายอำนาจ

ในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ด้านมวีัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .399)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ 

ตาราง 33 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีการแลกเปลี่ยน 

             ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ (Y4) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ ด้านมีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

(Y4) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .099 ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .199** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .215** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .125* ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .326** ปานกลาง 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .257** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .217** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .160** ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .254** ต่ำ 

10. นโยบายและการบริหาร .218** ต่ำ 

รวม (X) .394** ปานกลาง 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 33 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล 
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การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านมี

วัฒนธรรมแห่งความร่วมมือ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .394) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มี 1 ด้าน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง คือ เงนิเดือน 

และค่าตอบแทน ส่วนด้านอื่น ๆ มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ 

ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ชุมชนกัลยาณมิตร (Y5) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ ด้านชุมชนกัลยาณมิตร  (Y5) 

Person’s Product ระดับความสัมพันธ์ 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ .090 ต่ำ 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .171** ต่ำ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ .185** ต่ำ 

4. ความก้าวหน้าในงาน .030 ต่ำ 

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน .239** ต่ำ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ .216** ต่ำ 

7. การยอมรับนับถือ .250** ต่ำ 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .165** ต่ำ 

9. ความรับผดิชอบ .221** ต่ำ 

10. นโยบายและการบริหาร .233** ต่ำ 

รวม (X) .337** ปานกลาง 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 34 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ชุมชนกัลยาณมิตร 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านมีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับปานกลาง (r = .337) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีความสัมพันธ์ 

อยู่ในระดับต่ำ 
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ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์อำนาจพยากรณข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ของแรงจูงใจในกรปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ดังตาราง 35 - 40 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวม (Y) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

เงินเดือนและ 

ค่าตอบแทน (X5) 

.335 .112 .110 .122 .040 .168 3.019** .003 

นโยบายและการ 

บรหิาร (X10) 

.446 .198 .194 .206 .045 .229 4.600** .000 

ความรับผดิชอบ (X9) .475 .225 .218 .152 .046 .171 3.326** .001 

สภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน (X2) 

.494 .244 .234 .076 .030 .126 2.521* .012 

สัมพันธภาพกับบุคลากร

ในองค์การ (X3) 

.506 .256 .244 .101 .044 .126 2.312* .021 

a = 1.458 S.E.est = ±.39809 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 35 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี5 ตัวแปร (ต้น) 

ที่สามารถพยากรณ์การประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ โดยรวม  

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ นโยบายและการบริหาร (X10) ความรับผดิชอบ

(X9) เงินเดอืนและค่าตอบแทน (X5) และที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ โดยรวม ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คอื สภาพแวดล้อมในการ
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ทำงาน (X2) และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (X3) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.39809 โดยทั้ง 5 ตัวแปร ร่วมกันสามารถพยากรณ์ 

การประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ (Y) ได้รอ้ยละ 24.40 

  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ 

และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้ 

   Y’ = 1.458+.122 (X5) + .206 (X10) + .152 (X9) + .076 (X2) + .101 (X3) 

   Z’ = .168 (Z5) + .229 (Z10) + 0.171 (Z9) + .126 (Z2) + .126 (Z3) 

ตาราง 36 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีการสร้างพันธกิจ  

              วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน (Y1) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

นโยบายและการบริหาร

(X10) 

.318 .101 .099 .323 .060 .272 5.360** .000 

สัมพันธภาพกับบุคลากร

ในองค์การ (X3) 

.397 .157 .152 .225 .055 .211 4.083** .000 

สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน (X2) 

.415 .172 .164 .099 .041 .125 2.409* .017 

a = 1.264 S.E.est = ±.55209 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 36 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี3 ตัวแปร (ต้น) 

ที่สามารถพยากรณ์การประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ด้านการสรา้ง

พันธกิจ วสิัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน (Y1) ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 คอื นโยบายและการบริหาร (X10) และ สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (X3)  

และที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการสร้างพันธกิจ 

วิสัยทัศน์ ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
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สภาพแวดล้อมในการทำงาน (X2) มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 

±.55209 โดยทั้ง 3 ตัวแปร สามารถพยากรณ์การประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพด้านมีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน (Y1) 

ได้รอ้ยละ 16.40 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  

   Y1’ = 1.264 + .323 (X10) + .225 (X3) + .099 (X2) 

   Z1’ = .272 (Z10) + .211 (Z3) + .125 (Z2) 

ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีวัฒนธรรม 

              แห่งความร่วมมือ (Y2) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน (X5) 

.257 .066 .063 .187 .052 .192 3.596** .000 

ความรับผดิชอบ (X9) .312 .097 .092 .188 .066 .157 2.852** .005 

ความกา้วหนา้ในหน้าที่ 

(X4) 

.348 .121 .113 .122 .045 .140 2.706** .007 

นโยบายและการบริหาร 

(X10) 

.364 .132 .122 .137 .065 .113 2.116* .035 

a = 1.367 S.E.est = ±.57550 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 37 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี4 ตัวแปร (ต้น)  

ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ด้านมีวัฒนธรรม

แห่งความร่วมมอื (Y2) ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คอื เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน (X5) ความรับผิดชอบ (X9) และ ความก้าวหนา้ในหน้าที่ (X4) และที่สามารถ

พยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ด้านมีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื  
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ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ นโยบายและการบริหาร(X10) มีความคลาด

เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.57550 โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถพยากรณ์

การประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพด้านมวีัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื

(Y2) ได้รอ้ยละ 12.20 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ 

และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้ 

  Y2’ = 1.367 + .187 (X5) + .188 (X9) + .122 (X4) + .122 (X10) 

  Z2’ = .192 (Z5) + .157 (Z9) + .140 (Z4) + .113 (Z10) 

ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีการกระจายอำนาจ 

              ในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

นโยบายและการบริหาร

(X10) 

.276 .076 .074 .292 .073 .210 4.010** .000 

ความรับผดิชอบ (X9) .370 .137 .129 .181 .075 .131 2.418* .016 

ความรูส้ึกมั่นคงในงาน 

ที่ปฏิบตัิ (X1) 

.392 .154 .144 .157 .065 .124 2.418* .016 

สัมพันธภาพกับ

บุคลากรในองค์การ(X3) 

.405 .164 .151 .141 .071 .113 1.977* .049 

a = 1.332 S.E.est = ±.65060 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 38 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี4 ตัวแปร (ต้น)  

ที่สามารถพยากรณ์การเป็นประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านมี

การกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) ได้อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คอื นโยบายและการบริหาร (X10) และทีส่ามารถพยากรณ์

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ดา้นมีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 
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และสนับสนุนแลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 

ความรับผดิชอบ (X9) และ ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (X1) และสัมพันธภาพกับ

บุคลากรในองค์การ (X3) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 

±.65060 โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถพยากรณ์การประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพด้านมีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยน

อำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) ได้รอ้ยละ 15.10 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  

   Y3’ = 1.332 + .292 (X10) + .181 (X9) + .157 (X1) + .141 (X3) 

   Z3’ = .210 (Z10) + .131 (Z9) + .124 (Z1) + .113 (Z3) 

ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีการแลกเปลี่ยน 

              ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ (Y4) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

เงินเดือนและค่าตอบแทน

(X5) 

.326 .106 .104 .205 .046 .242 4.459** .000 

นโยบายและการบริหาร

(X10) 

.372 .139 .133 .140 .055 .134 2.546* .011 

ความรับผดิชอบ(X9) .394 .155 .148 .149 .056 .143 2.651** .008 

สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน(X2) 

.406 .165 .155 .073 .037 .104 1.969* .050 

a = 1.688 S.E.est = ±.49019 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 39 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี4 ตัวแปร (ต้น) 

ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ด้านมีการ 
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แลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ (Y4) ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 คอื เงินเดือนและค่าตอบแทน (X5) และ ความรับผดิชอบ (X9) และมี 2 ตัวแปร 

(ต้น) ที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านมีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คอื 

นโยบายและการบริหาร (X10) และ สภาพแวดล้อมในการทำงาน (X2) มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.65060 โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถพยากรณ์ 

การประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ(Y4) ดา้นมกีารแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 15.50 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ 

และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้ 

   Y4’ = 1.332 + .292 (X10) + .181 (X9) + .157 (X1) + .141 (X3) 

   Z4’ = .210 (Z10) + .131 (Z9) + .124 (Z1) + .113 (Z3) 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 

              ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ชุมชนกัลยาณมิตร (Y5) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E. β t sig 

การยอมรับนับถอื (X7) .250 .063 .060 .148 .063 .137 2.348* .019 

เงินเดือนและ 

ค่าตอบแทน (X5) 

.305 .093 .088 .165 .049 .181 3.362** .001 

นโยบายและการ 

บรหิาร (X10) 

.337 .114 .106 .177 .064 .157 .2785** .006 

a = 1.912 S.E.est = ±.54419 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 40 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ม ี3 ตัวแปร (ต้น) 

ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ด้านชุมชน

กัลยาณมติร (Y5) ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คอื เงนิเดือนและค่าตอบแทน 
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(X5) และ นโยบายและการบริหาร (X10) และที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านชุมชนกัลยาณมิตร ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 

การยอมรับนับถือ (X7) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.54419 

โดยทั้ง 3 ตัวแปร สามารถพยากรณ์การประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพด้านชุมชนกัลยาณมิตร(Y5) ได้รอ้ยละ 10.60 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ 

และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี ้ 

   Y5’ = 1.912 + .148 (X7) + .165 (X5) + .177 (X10) 

   Z5’ = .137 (Z7) + .181 (Z5) + .157 (Z10) 

 จากผลการวิเคราะห์หาค่าอำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู พบว่า มี 3 ตัวแปร คือ เงนิเดือนและค่าตอบแทน (X5) นโยบายและการบริหาร (X10) 

และความรับผดิชอบ (X9) ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร และมี 2 ตัวแปร คือ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน (X2) และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (X3) ทีส่่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวม ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

ตอนที่ 5 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูเป็นตัว

พยากรณ์ที่ดีของประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชพี  

ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 ผูว้ิจัยได้นำแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดี 

ของประสทิธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ มาวิเคราะห์ก่อนสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน จากนั้นนำมาวิเคราะห์เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนา นำเสนอ

ดังตาราง 41 – 47 
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีของ 

             ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 
สรุปควร

พัฒนา 
Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

1. ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ    ✓    

2. สภาพแวดลอ้มในการทำงาน ✓ ✓   ✓  ✓ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ✓ ✓  ✓   ✓ 

4. ความกา้วหน้าในงาน   ✓     

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบตัิ        

7. การยอมรับนับถอื      ✓  

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ        

9. ความรับผดิชอบ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 

10. นโยบายและการบริหาร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

✓ ส่งผล  ไม่ส่งผล 

 จากตาราง 41 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน 5 ด้าน คือ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ เงนิเดือนและ

ค่าตอบแทน ความรับผดิชอบ และนโยบายและการบริหาร ที่สามารถพยากรณ์

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวมและรายด้าน ส่วนความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ความก้าวหน้าในงาน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ การยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ ไม่มีอำนาจพยากรณ์ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  
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ตาราง 42 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีของ 

             ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

สรุปควรพัฒนา 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ   

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน ✓ ✓ 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ✓ ✓ 

4. ความก้าวหน้าในงาน   

5. เงนิเดือนและค่าตอบแทน ✓ ✓ 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ   

7. การยอมรับนับถือ   

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   

9. ความรับผดิชอบ ✓ ✓ 

10. นโยบายและการบริหาร ✓ ✓ 

✓ จำเป็นต้องพัฒนา 

 ไม่จำเป็นต้องพัฒนา 

 1. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

  คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นเงนิเดือนและค่าตอบแทน 

ดังนี้ 

   “…การให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม โดยสอดคล้องกับการทำงาน มกีาร

ประเมินอย่างเป็นระบบ มคีวามโปร่งใส โดยหลักสำคัญให้ครูประเมินตนเอง และพิจารณา

ตนเอง ว่าสิ่งดีที่เป็นความสามารถสามารถมีส่วนช่วยในการพัฒนาองค์กรและสิ่งใด 

ที่ยังคงตอ้งพัฒนาตนเอง ...” 

  (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2565) 
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   “...ผูบ้ริหารควรบริหารงาน โดยจัดใหค้รูมีส่วนในการกำหนดเป้าหมาย

ตลอดใจกระบวนการทำงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และมีการพิจารณาความดีความชอบ

ตามผลงานที่เกิดขึ้นจริงและต้องมีความยุติธรรมในการพิจารณา ...” 

 (วัฒนา สุวรรณไตรย์, สัมภาษณ์ 20 กรกฎาคม2565) 

   “... การเลื่อนขัน้เงินเดือน/ค่าตอบแทน มคีวามยุติธรรม/มีหลักเกณฑ์ 

ในการพิจารณาที่เหมาะสมโปร่งใส ให้ขวัญกำลังใจครูอย่างยุตธิรรม...” 

       (เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2565) 

   “...การพิจารณาความดีความชอบตามผลงานที่เกิดขึ้นจรงิ  โดยดูจาก

ผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผิดชอบในการทำงานในแต่ละ

ตำแหน่งงาน ดูจากลักษณะความยากง่ายของงาน และมีระบบการประเมินที่มคีวามชัดเจน 

สอดคล้องกับงานและมีตัวชี้วัดที่มคีวามชัดเจน...” 

        (เอกชัย บุตรแสนคม, สัมภาษณ์ 10 กรกฎาคม 2565) 

   “... ให้เงินเดือนและค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากผลงานและความทุ่มเท

เสียสละ ความสามัคคีในหมู่คณะ และมีความเป็นธรรมในการพิจารณา ยืดหยุ่นและมี

เกณฑ์ในการพิจารณาที่ทุกคนยอมรับได้ใชค้ณะกรรมการในการพิจารณาร่วมกัน...” 

(บดินทร์ นารถโคษา, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “... ในการพิจารณาความดีความชอบ ควรประเมินจากผลการ

ปฏิบัติงาน ยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์

ของงานเป็นหลัก และนำหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส 

ยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล...”  

         (ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...มกีารกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน เพื่อเป็นการ

กระตุน้และแรงจูงใจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน โดยดูจากผลของการประเมินผล

การปฏิบัติงาน...” 

(สุภารัตน์ อัฐประจง, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 
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   “...ควรที่จะเพิ่มอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทนใหม้ีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ...” 

(บำเพ็ญ วรบุตร, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...ควรพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน โดยผู้ทำงาน

มากย่อมได้มากกว่าผู้ที่ทำงานน้อยกว่าอย่างชัดเจน มสีวัสดิการ และสนับสนุนวัสดุ

อุปกรณ์ที่ใชใ้นการปฏิบัติงานใหเ้พียงพอ เหมาะสม...” 

(ธนากร อุทัยดา, สัมภาษณ์ 16 กรกฎาคม 2565) 

   “...ปัจจุบัน รายได้ค่าตอบแทนไม่ค่อยสมดุลต่อปริมาณงาน วัสดุ

อุปกรณ์ที่ใชใ้นงานก็ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน สวัสดิการบางอย่างก็ไม่เหมาะสมกับ

สภาพปัจจุบันแนวทางในการแก้ไข คือ รัฐบาล จะต้องเพิ่มอัตราเงนิเดือนหรอืค่าจา้ง 

มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ...” 

         (บุญถม ศรีแก้ว, สัมภาษณ์ 17 กรกฎาคม 2565) 
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ตาราง 43 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็น 

              ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน 

 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผดิชอบในการทำงาน 

ในแต่ละตำแหน่งและลักษณะความยากง่ายของงาน 

   ✓   ✓  ✓  3 30.00 

2. ครปูระเมินตนเอง และพิจารณาตนเอง ว่ามีความสามารถ มีส่วนช่วย

ในการพัฒนาองค์กรและสิ่งใดที่ยังคงต่อพัฒนาตนเอง 

✓          1 10.00 

3. ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มีโอกาส

ศกึษาอบรมต่อในวิชาชีพเพิ่มเติม 

    ✓      1 10.00 

4. พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม  

ตามปริมาณของบุคลากร 

 ✓ ✓   ✓     3 30.00 

5. ควรเพิ่มอัตราเงินเดอืน และค่าตอบแทนให้มคีวามเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ และเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

      ✓ ✓  ✓ 3 30.00 

6. นำหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส 

ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล 

     ✓     1 10.00 
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 จากตาราง 43 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่รอ้ยละ 30 ขึ้นไป  

เพื่อคัดสรรเป็นแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา สกลนคร ดังนี ้ 

  1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผดิชอบในการทำงาน 

ในแต่ละตำแหน่ง และลักษณะความยากง่ายของงาน  

  2. พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม  

ตามปริมาณของบุคลากร  

  3. ควรเพิ่มอัตราเงินเดอืน และค่าตอบแทนให้มคีวามเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่รับผดิชอบ และเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

 2. ด้านนโยบายและการบรหิาร 

  คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านนโยบายและการบริหารดังนี้ 

   “...อบรม/ประชุมเพื่อให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย

ร่วมกัน และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อนำไปปฏิบัติ…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2565) 

   “....ผูบ้ริหารควรมีการสื่อสารนโยบายในการบริหารให้ชัดเจน เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจตรงกันและให้มีส่วนร่วมกำหนดแนวปฏิบัติ มีส่วนร่วมในการทำงาน นำไปสู่

ความสำเร็จ...” 

 (วัฒนา สุวรรณไตรย์, สัมภาษณ์ 20 กรกฎาคม 2565) 

   “…ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและการบริหาร 

ทางการศึกษา…” 

        (เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2565) 
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   “...การบริหารต้องมีนโยบายที่ชัดเจน ตอ้งกำหนดค่าร้อยละของ

ความสำเร็จไว้ให้ชัดเจน ในการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดเจนแต่ถ้าเป็นด้านการ

บริหารตอ้งมกีารยืดหยุ่นในการทำงานม…ี” 

(เอกชัย บุตรแสนคม, 10 กรกฎาคม 2565) 

   “... สร้างความรัก ความศรัทธาในการบริหาร ยอมรับความแตกต่าง 

ของบุคลากร ชีแ้จงทำความเข้าใจในการสร้างนโยบายใหทุ้กคนได้ปฏิบัติตรงกัน  

สะท้อนนโยบายใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม …” 

(บดินทร์ นารถโคษา, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...ด้านนโยบายใหป้ฏิบัติตามระเบียบกฎหมายที่วางออกขององค์กร          

ตามกำหนดการ หน้างาน ที่วางไว้ให้ชัดเจนมเีกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดเจน ส่วนการบริหารมีการ 

ยกย่องชมเชย ต่อบุคลากร มีการยืดหยุ่นในการทำงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานสำเร็จผล 

ตามตั้งไว้...” 

   (ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...ผู้บริหารควรมโีครงสร้างการบริหารชัดเจน เป็นระบบไม่ซ้ำซ้อน  

การบริหารงานมคีวามโปร่งใส ตรวจสอบได้ บริหารงานตามกฎระเบียบข้อบังคับ...” 

        (สุภารัตน์ อัฐประจง, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ คำแนะให้คำปรึกษาที่ดีแก่ครูตามโอกาส

และความเหมาะสม ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ...” 

(บำเพ็ญ วรบุตร, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...จัดอบรมเชงิปฏิบัติการ เพื่อสรา้งความเข้าใจ ความตระหนักรู้ร่วมกัน       

ถึงความสำคัญและความจำเป็นของนโยบายและการบริหาร...” 

(ธนากร อุทัยดา, สัมภาษณ์ 16 กรกฎาคม 2565) 

   “…อบรม/ประชุมเพื่อให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายร่วมกัน 

และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อนนำไปปฏิบัติ...” 

         (บุญถม ศรีแก้ว, สัมภาษณ์ 17 กรกฎาคม 2565) 
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ตาราง 44 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น 

              ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นนโยบายและการพัฒนา 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. อบรม ประชุม เพื่อให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายร่วมกัน 

และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อนำไปปฏิบัติ 

✓ ✓   ✓  ✓   ✓ 5 50.00 

2. ประชาสัมพันธ์ให้ครูทุกคนมสี่วนร่วมในการทำงานให้สำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  ✓     ✓   2 20.00 

3. ผูบ้ริหารควรมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

สำเร็จผลตามที่ตัง้ไว้ 

  ✓   ✓     2 20.00 

4. จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อสรา้งความเข้าใจถึงความสำคัญ 

และความจำเป็นของนโยบาย 

        ✓  1 10.00 

5. กำหนดค่าร้อยละของความสำเร็จไว้ให้ชัดเจน มีเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

และไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่องาน 

   ✓       1 10.00 

6. ช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงานต้นสังกัด และนโยบายของโรงเรียน

ให้ครูเข้าใจอย่างชัดเจน และเห็นแนวทางที่ปฏิบัติได้สู่ความสำเร็จ

ตลอดจนแนวทางการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 

 ✓         1 10.00 
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 จากตาราง 44 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาการ

สังเคราะห ์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็น ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นนโยบานและการพัฒนา ซึ่งผูว้ิจัย

ได้พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่ร้อยละ 20 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นแนว

ทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ดังนี้  

  1. อบรม ประชุม เพื่อให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายร่วมกัน 

และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อนำไปปฏิบัติ 

  2. ประชาสัมพันธ์ให้ครูทุกคนมสี่วนร่วมในการทำงานให้สำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  3. ผู้บริหารควรมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

สำเร็จผลตามที่ตัง้ไว้ 

 3. ด้านความรับผิดชอบ 

  คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านความรับผิดชอบดังนี้ 

   “...งานที่ถูกมอบหมายเราต้องทำให้สำเร็จ ไม่ปล่อยปะละเลยงาน ค้นหา

วิธีทางแก้ไข หรอืสนับสนุนด้านงบประมาณ ดา้นบุคลากร โดยใช้หลายวิธี หลายช่องทาง 

หรอืเพิ่มเวลาในการทำงานมากขึ้น เพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จ ตามที่กำหนดไว้…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2565) 

   “....กำหนดภาระการทำงานที่ชัดเจนและกำหนดผูร้ับผดิชอบ ตลอดจน

กรอบระยะเวลา เพื่อให้ครูมีส่วนร่วมในการปฏิบัติติภารกิจต่างๆใหเ้กิดประสิทธิภาพ...” 

 (วัฒนา สุวรรณไตรย์, สัมภาษณ์ 20 กรกฎาคม 2565) 

   “…มอบหมายงานให้ครูและบุคลากรใหต้รงกับความถนัดและ

ความสามารถ มีระบบนิเทศติดตามช่วยเหลือในการทำงาน ให้ขวัญกำลังใจที่เหมาะสม...” 

        (เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม2565)
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   “...ควรมีการมอบหมายหน้าที่ให้ถูกต้องกับภาระบทบาทหนา้ที่ของ

บุคลากรที่กำหนดไว้มีการจัดสรรงานอย่างเหมาะสม มีความรับผิดชอบต่องาน 

ที่ถูกมอบหมายใหถู้กต้องและปฏิบัติให้บรรลุผลที่กำหนดไว…...” 

(เอกชัย บุตรแสนคม, สัมภาษณ์ 10 กรกฎาคม 2565) 

   “... มอบหมายงานให้ตรงกับความรูค้วามสามารถและความถนัดของ

บุคลากร มคีำสั่งแต่งตัง้การปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน มีการนเิทศกำกับติดตามในรูปแบบ

ของกรรมการมกีารนำเสนอผลงานปฏิบัติที่เป็นเลิศและยกย่องเชดิชูผูท้ี่มกีารปฏิบัติงาน

ดีเด่น…” 

(บดินทร์ นารถโคษา, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...งานที่มอบหมายใหค้รูรับผดิชอบควรตรงกับความรู้ ความสามารถ 

มีความชัดเจนและเหมาะสมจะทำให้ได้ผลลัพธ์ของงานเป็นที่น่าพอใจ รวมถึงการ

มอบหมายงานที่รับผิดชอบที่ไม่คุ้นเคย ส่งผลใหค้รูมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมออีกทั้งยัง

ส่งเสริมการสร้างทักษะที่หลากหลาย โดยผู้บริหารมกีารให้คำแนะนำ ร่วมอยู่ในทุกขั้นตอน 

รวมถึงการประเมินผล เพื่อพัฒนาการทำงานต่อไป จะก่อใหเ้กิดความรับผิดชอบในหน้าที่ 

ที่พึงพอใจในการทำงาน...” 

   (ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...ตอ้งมกีารช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้ขวัญกำลังใจ

ในการทำงาน ใหค้่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า...” 

        (สุภารัตน์ อัฐประจง, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...ทำงานอย่างมีแผน มกีารกำหนดแผนงานปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายตามแบบแผน และเป้าหมาย มีการตรวจสอบ และประเมินผลอย่างเป็นปกติ…” 

(บำเพ็ญ วรบุตร, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...ผู้บริหารต้องมีการตดิตามในการทำงานของบุคลากร การทำงานควร

มีโครงสรา้งองค์กร เพื่อมอบหมายงานด้านต่าง ๆ มีแผนงาน แผนการตามกำหนด เดือน ปี 

วิธีการดำเนินงานตามแผนงานที่ได้ กำหนดไว้...” 

(ธนากร อุทัยดา, สัมภาษณ์ 16 กรกฎาคม 2565) 
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   “…มีการกล่าวคำชมเชยต่อที่ประชุม มอบรางวัลหรอืเกียรติบัตรใหใ้น

โอกาศต่าง ๆ สำหรับบุคลากรที่ปฏิบัติตหินา้ที่ดว้ยความรับผดิชอบ...” 

       (บุญถม ศรีแก้ว, สัมภาษณ์ 17 กรกฎาคม 2565) 
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ตาราง 45 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น 

              ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นความรับผดิชอบ 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. เพิ่มเวลาในการทำงานมากขึ้น เพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จตามที่ 

กำหนดไว้ 

✓          1 10.00 

2. มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคลากร  ✓ ✓ ✓  ✓     4 40.00 

3. มกีารนิเทศ ครูใหม่ใหเ้ข้าใจในทิศทางของงานและบทบาทหนา้ที่สำคัญ

ของตนเอง 

 ✓   ✓ ✓   ✓  4 40.00 

4. มีการช่วยเหลอืสนับสนุนด้านงบประมาณ และการใหข้วัญกำลังใจ 

ในการทำงาน ใหค้่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 

      ✓    1 10.00 

5. มีการกล่าวคำชมเชยต่อที่ประชุม มอบรางวัลหรอืเกียรติบัตรใหใ้น

โอกาสต่าง ๆ สำหรับบุคลากรที่ปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความรับผิดชอบ 

         ✓ 1 10.00 

6. กำหนดแผนงานปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายตามแบบแผน  

และเป้าหมาย มีการตรวจสอบ และประเมินผลอย่างเป็นปกติ 

       ✓   1 10.00 
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 จากตาราง 45 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านความรับผิดชอบ 

ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่ร้อยละ 20 ขึน้ไป เพื่อคัดสรร 

เป็นแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา สกลนคร ดังนี้  

  1. มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคลากร 

  2. มีการนิเทศ ครูใหม่ให้เข้าใจในทิศทางของงานและบทบาทหนา้ที่สำคัญ

ของตนเอง 

 4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ดังนี้ 

   “...เอือ้อำนวยใหค้รูทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งที่สำคัญ คอื 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานที่ทำงานมีความ

เหมาะสม…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2565) 

   “...ผูบ้ริหารควรมกีารการจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอำนวยความสะดวก

ทีบุ่คลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน และพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่เอือ้อำนวนให้ครู

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิผล...” 

 (วัฒนา สุวรรณไตรย์, สัมภาษณ์ 20 กรกฎาคม 2565) 

   “…ปรับสภาพแวดล้อมให้มีความสะดวก สวยงาม จัดใหม้ีบรรยากาศ 

ทางกายภาพที่ด ีเช่น สิ่งอำนวยความสะดวก วัสดุสำนักงาน โต๊ะ เก้าอี้ที่เหมาะสม...” 

        (เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2565) 

   “....ควรมวีัสดุ อุปกรณ์ดี ๆ และอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ของครูหรือบุคลากร และควรมีการนเิทศ กำกับ ตดิตามการทำงานอย่างต่อเนื่อง...” 

(เอกชัย บุตรแสนคม, สัมภาษณ์ 10 กรกฎาคม 2565) 
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   “... ปรับสภาพแวดล้อมในด้านอาคารสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงาน สอบถามความพึงพอใจ ในด้านความต้องการการปรับปรุงพัฒนาจุดอ่อน

จุดแข็ง และพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ทันกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง…” 

(บดินทร์ นารถโคษา, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ตามที่ครูหรือบุคลากรต้องใชใ้นการปฏิบัติงาน 

ให้เพียงพออยู่เสมอ และนิเทศการทำงาน…” 

   (ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร, สัมภาษณ์ 6กรกฎาคม2565) 

   “...ตอ้งมกีารช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้ขวัญกำลังใจ

ในการทำงาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า...” 

        (สุภารัตน์ อัฐประจง, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...มกีารสนับสนุนงาน คน งบประมาณ และการให้ขวัญกำลังใจ  

มีการสร้างกิจกรรมร่วมกัน ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร และมีความสามัคคีในองค์กร...” 

(บำเพ็ญ วรบุตร, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน นอกจากบรรยากาศ 

สภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการทำงานแลว้ ความปลอดภัยเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรคำนึงถึง 

ไม่ว่าจะเป็นด้านอาคารสถานที่ จราจร รวมถึงดา้นสาธารณสุข สร้างความมั่นใจให้ครูรู้สกึ

ถึงความปลอดภัยในการทำงาน...”   

(ธนากร อุทัยดา, สัมภาษณ์ 16 กรกฎาคม 2565) 

   “…เมื่อมอบหมายภาระงานต่าง ๆ ไปแล้ว ผูบ้ริหารควรมีการตดิตาม 

หรอืนิเทศการทำงานของครูหรอืบุคลากร เพื่อตรวจสอบและให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน

ต่อไป...” 

         (บุญถม ศรีแก้ว, สัมภาษณ์ 17 กรกฎาคม 2565) 
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ตาราง 46 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็น 

              ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. อำนวยความสะดวกและจัดหาเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอืที่ครู

หรอืบุคลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน และนิเทศ ติดตามงาน 

อย่างสม่ำเสมอ 

✓ ✓   ✓ ✓     4 40.00 

2. มีการตรวจสอบวัตถุอุปกรณ์ที่เพียงพอ ในการจัดซื้อจัดหา 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานในองค์กร 

  ✓        1 10.00 

3. ควรมีวัสดุ อุปกรณ์ดี ๆ และอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

ของครู หรอืบุคลากร และควรมีการนเิทศ กำกับติดตามการทำงาน 

อย่างต่อเนื่อง 

   ✓       1 10.00 

4. ต้องมีการช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้กำลังใจ 

ในการทำงาน ใหค้่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 

      ✓ ✓ ✓  3 30.00 

5. ผูบ้ริหารควรมีการตดิตาม หรอืนิเทศการทำงานของครู หรอืบุคลากร 

เพื่อตรวจสอบและให้คำแนะนำในการปฏิบัติต่อไป 

         ✓ 1 10.00 
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 จากตาราง 46 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาการ

สังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล

ต่อประสทธิผลการเป็น ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งผูว้ิจัยได้

พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่รอ้ยละ 20 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นแนวทางการ

พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

สกลนคร ดังนี้  

  1. อำนวยความสะดวกและจัดหาเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอืที่ครู 

หรอืบุคลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน และนิเทศ ติดตามงานอย่างสม่ำเสมอ 

  2. ต้องมีการช่วยหรอืสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้กำลังใจ 

ในการทำงาน ใหค้่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 

 5. ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  

  คำสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ แนวทางการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ได้ดังนี้ 

   “...จัดงาน/กิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร เช่น กีฬาเชื่อมสัมพันธ์ 

งานสังสรรค์ของบุคลากร…” 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2565) 

   “...ควรจัดบรรยากาศให้ครูและบุคลากรได้ทำงานร่วมกัน สร้าง

สัมพันธภาพ  อันดี และให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบความสำเร็จด้วยกัน...” 

  (วัฒนา สุวรรณไตรย์, สัมภาษณ์ 20 กรกฎาคม 2565) 

   “…จัดให้มบีรรยากาศทางจิตวิทยาที่ด ีได้แก่ อยู่แบบพี่น้อง ใช้หลัก

ประชาธิปไตย หลักความยุติธรรม มีบรรยากาศทางวิชาร่วมแลกเปลี่ยนเรียน...” 

        (เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2565) 

   “...สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ระหว่างผูบ้ริหารกับ

ลูกน้อง ตอ้งมคีวามใกล้ชิด มีความเป็นกันเอง เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น  
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เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของแต่ละบุคคล และมุ่งพจิารณาปัจเจกบุคคล ให้ความเคารพ 

และให้เกียรตซิึ่งกันและกัน…” 

(เอกชัย บุตรแสนคม, สัมภาษณ์ 10 กรกฎาคม 2565) 

   “... ผูบ้ริหารมทีักษะเชงิมนุษยสัมพันธ์ในการบริหารเสริมสร้างขวัญ

กระจายในการบริหารแบบมีส่วนร่วม ยกย่องชื่นชมเชดิชูเกียรตแิละให้รางวัลในโอกาส 

อันสมควร และพัฒนาตนเป็นแบบอย่าง…” 

(บดินทร์ นารถโคษา, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...ยึดหลัก ครองตน ครองคน ครองงาน ดา้นความสัมพันธ์กับบุคลากร 

ต้องเข้าใจ เข้าถึง พรอ้มส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ มีปัญหาแนะแนว ให้คำปรึกษาได้ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผล

รับฟังความคิดเห็นผู้อื่น อารมณ์ดี ยิม้แย้มแจ่มใส เป็นกันเอง มีสติและสามารถควบคุม

อารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี มีคุณธรรม จริยธรรม พอใจและยินดีกับเพื่อนร่วมงาน...” 

  (ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร, สัมภาษณ์ 6 กรกฎาคม 2565) 

   “...ตอ้งสรา้งความสามัคคีทั้งภายในและภายนอก เป็นกันเอง มีการถาม

ไถ่ทุกสุขในการปฏิบัติงานสร้างกิจกรรมร่วมกัน ทัศนศึกษาและแลกเปลี่ยนบทเรียนซึ่งกัน

และกัน ทั้งภายในและภายนอก เพื่อเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างผูป้ฏิบัติงานด้วยกัน

และกับบุคคลภายนอก...” 

       (นางสุภารัตน์ อัฐประจง, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...เอาใจใส่อย่างใกล้ชิดกับบุคลากรครูทางด้านการทำงานและ

ครอบครัวใหค้วามช่วยเหลือและให้คำปรึกษาในทุกด้าน มีการให้กำลังใจและช่วยเหลือกัน

ในยามที่พบความยุ่งยาก และเจ็บป่วยในครอบครัว...” 

         (บำเพ็ญ วรบุตร, สัมภาษณ์ 8 กรกฎาคม 2565) 

   “...มุ่งสร้างการทำงานเป็นทีม ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร ส่งเสริมให้

ผูน้ำมีความซื่อสัตย์มีคุณธรรม มีความเสียสละและเป็นแบบอย่างที่ดตี่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ทั้งการครองตน ครองคน ครองงาน...” 

(ธนากร อุทัยดา, สัมภาษณ์ 16 กรกฎาคม 2565) 
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   “…ยึดหลักกัลยาณมติร เขา้กับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่วางอำนาจ 

ให้ความเป็นพี่เป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคนในครอบครัว  ปฏิบัติอย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ 

คนผดิต้องตักเตอืน ดีต้องยกย่องชมเชย...” 

         (บุญถม ศรีแก้ว, สัมภาษณ์ 17 กรกฎาคม 2565) 
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ตาราง 47 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็น 

              ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากร 

              ในองค์การ 

ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ควรจัดบรรยากาศให้ครูและบุคลากรได้ทำงานร่วมกัน ✓          1 10.00 

2. เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น เอาใจใส่ต่อรายละเอียด 

ของแต่ละบุคคล 

 ✓  ✓    ✓   3 30.00 

3. ตอ้งสร้างความสามัคคีทั้งภายในและภายนอก เป็นกันเอง  

มีการถามไถ่สารทุกข์สุกดิบ ในการการปฏิบัติงาน 

  ✓ ✓   ✓ ✓   4 40.00 

4. ยึดหลักกัลยาณมิตร เข้ากับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่วางอำนาจ

ให้ความเป็นพี่เป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคนในครอบครัว ปฏิบัติ 

อย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ คน 

    ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 5 50.00 

5. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผลรับฟังความคิดเห็นผูอ้ื่น 

อารมณ์ดี ยิม้แย้มแจ่มใส เป็นกันเอง มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์

ตนเองได้เป็นอย่างดี 

     ✓   ✓  2 20.00 
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 จากตาราง 47 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ  

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่ร้อยละ 20 ขึน้ไป  

เพื่อคัดสรรเป็นแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา สกลนคร ดังนี ้ 

  1. ยึดหลักกัลยาณมิตร เข้ากับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่วางอำนาจให้

ความเป็นพี่เป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคนในครอบครัว ปฏิบัติอย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ คน 

  2. ตอ้งสร้างความสามัคคีทั้งภายในและภายนอก เป็นกันเอง มีการถามไถ่

สารทุกข์สุกดิบ ในการการปฏิบัติงาน 

  3. เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น เอาใจใส่ต่อรายละเอียด 

ของแต่ละบุคคล 

  4. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผลรับฟังความคิดเห็นผูอ้ื่น 

อารมณ์ดี ยิม้แย้มแจ่มใส เป็นกันเอง มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร สรุปผลตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สรุปผลการวิจัย 

  6. อภิปรายผลการวิจัย 

  7. ขอ้เสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

ในโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  3. เพื่อวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  4. เพื่อค้นหาตัวพยากรณ์ที่ดขีองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มผีลต่อ 

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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  5. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่เป็น 

ตัวพยากรณ์ที่ดขีองประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามมาตรส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert 

Method) จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูและประสิทธิผลการเป็นชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียน 

ที่ปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)   

  ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ประกอบด้วยตัวแปร 10 ตัวดังนี้ 

   1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

   2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

   4) ความก้าวหน้าในงาน  

   5. เงินเดอืนและค่าตอบแทน  

   6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  

   7. การยอมรับนับถือ  

   8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   9) ความรับผดิชอบ 

   10. นโยบายและการบริหาร 

  ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตัง้แต่มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย นอ้ยที่สุด ประกอบด้วยตัวแปร  

5 ตัว ดังนี้ 
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   1. มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน  

   2. มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื  

   3. มกีารกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจ

ภาวะผูน้ำ  

   4. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

   5. ชุมชนกัลยาณมิตร 

  สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ เรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis 

Likert Method) มีความหมายและค่าน้ำหนัก ดังนี้ 

   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับ

มากที่สุด ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

   ระดับ 4 หมายถึง หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

อยู่ในระดับมาก ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

   ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับ

ปานกลาง ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

   ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

อยู่ในระดับน้อย ใหม้ีค่าน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

   ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู/แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อยู่ในระดับ

น้อยที่สุด ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ขอหนังสอืจากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร

เพื่อขออนุญาตทำการวิจัยและขอความร่วมมือจากผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่ออำนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง ซึ่งเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ประจำปีการศกึษา 2564 จำนวน 337 คน 

  2. ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มชีแ้จงรายละเอียด 

ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบ

แบบสอบถาม 

  3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยดำเนินการเก็บข้อมูลผู้วจิัย 

เก็บข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามทางออนไลน์ แก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 339 คน พรอ้มทั้ง 

ชีแ้จงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม โดยได้นำเอกสารคืนกลับมา

จำนวน 337 ร้อยละ 100 

  4. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  

เพื่อนำแบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป ดังนี้ 

  1. การทดสอบสมมติฐานที่ 1 “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร” สถิตทิี่ใช ้คือ ค่า t (t-test) ชนิด 

One samples 

  2. การทดสอบสมมตฐิานที่ 2 “ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร” สถิตทิี่ใช ้

คือ ค่า t (t-test) ชนิด One samples 

  3. การทดสอบสมมติฐานที่ 3 “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร” สถิตทิี่ใช ้คือ การหาค่า

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) โดยทดสอบ

ด้วยค่า t (𝑡 = 𝑟/ √
1−𝑟2

𝑛−2
)  

  4. การทดสอบสมมตฐิานที่ 4 “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างนอ้ย 

1 ด้าน สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียน 
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สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร” สถิตทิี่ใช ้คือ การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร สรุปผล  ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.88) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 

3 ลำดับ ดังนี้ นโยบายการบริหาร (x̅ = 4.14) การยอมรับนับถือ (x̅ = 4.05)  

และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (x̅ = 3.99) ตามลำดับ 

  2. ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (x̅ = 4.04) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน  

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนา

วิชาชีพสู่การปฏิบัติ (x̅ = 3.87) มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน 

(x̅ = 3.87) และชุมชนกัลยาณมิตร (x̅ = 3.85) ตามลำดับ 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (X) ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร (Y) 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (r= .493) สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ เงินเดอืน 

และค่าตอบแทน (X5) กับมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

(Y4) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่หนึ่ง รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร (X10)  

กับความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Y1) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง และนโยบาย 

และการบริหาร (X10) กับ มกีารกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุนแลกเปลี่ยน 

อำนาจภาวะผูน้ำ (Y3) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .326, .318, .276 ตามลำดับ 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า มี 5 ตัวแปร (ต้น) ที่สามารถ

พยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 คอื นโยบายและการบริหาร (X10) ความรับผิดชอบ (X7) เงนิเดือนและ 



188 

ค่าตอบแทน (X5) และที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวม 

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน (X2)  

และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ (X3) มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ เท่ากับ ±.39809 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  

    Y’ = 1.458+.122 (X5)+.206 (X10)+.152 (X9) + .076 (X2) + .101 (X3) 

    Z’ = .168 (Z5) + .229 (Z10) + 0.171 (Z9) + .126 (Z2) + .126 (Z3) 

  5. การหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นตัว

พยากรณ์ที่ดขีองประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผูว้ิจัยได้นำแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูเป็นตัวพยากรณ์ที่ดีของประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ มา

วิเคราะห์ก่อนสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จากนั้นนำมาวิเคราะห์เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนา 

ดังนี้ 

   5.1 ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดูจากความรับผดิชอบในการทำงานในแต่ละตำแหน่ง และลักษณะความยากง่ายของงาน  

พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม ตามปริมาณของบุคลากร 

ควรเพิ่มอัตราเงนิเดือน และค่าตอบแทนใหม้ีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

และเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

   5.2 ด้านนโยบายและการบริหาร อบรม ประชุม เพื่อให้บุคลากรมี 

ส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายร่วมกัน และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อนำไป

ปฏิบัติประชาสัมพันธ์ให้ครูทุกคนมสี่วนร่วมในการทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้ผู้บริหารควรมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานสำเร็จผล

ตามที่ตั้งไว้ 

   5.3 ด้านความรับผดิชอบ มีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคลากร มกีารนเิทศครูใหม่ ให้เข้าใจในทิศทางของงานและบทบาท

หนา้ที่สำคัญของตนเอง 

   5.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ควรมกีารอำนวยความสะดวก 

และจัดหาเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือที่ครูหรือบุคลากรตอ้งการใชใ้นการปฏิบัติงาน  
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และนิเทศ ติดตามงานอย่างสม่ำเสมอ ตอ้งมีการช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ  

และการใหก้ำลังใจในการทำงาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 

   5.5 ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ยึดหลักกัลยาณมติร  

เข้ากับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่วางอำนาจให้ความเป็นพี่เป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคน 

ในครอบครัว ปฏิบัติอย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ คน ต้องสร้างความสามัคคีทั้งภายใน 

และภายนอก เป็นกันเอง มีการถามไถ่สารทุกข์สุกดิบ ในการการปฏิบัติงาน เปิดโอกาส 

ให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของแต่ละบุคคล ยอมรับ 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล มเีหตุผลรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น อารมณ์ดี ยิม้แย้มแจ่มใส  

เป็นกันเอง มีสตแิละสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง ผลการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผล 

ในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้

ด้านนโยบายการบริหาร  ด้านการยอมรับนับถือ และด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรใน

องค์การ ตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร 

และครูผูส้อนมีความเห็นว่านโยบายการบริหารมีความสำคัญอย่างมาก เนื่องจากเป็นสิ่งที่

กำหนดแนวทางและทิศทางของการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การที่ครูจะปฏิบัติงานได้นั้นตอ้ง

ประกอบไปด้วยการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของอสิริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ทำการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 

(จันทบุรี-ตราด) พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศกึษาสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562)  

ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน 
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โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 พบว่า แรงจูงใจในการ

ทำงานของครูในโรงเรยีน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

  2.ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวม อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน เรียงลำดับจากมาก 

ไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ  

มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านยิม และเป้าหมายร่วมกัน และชุมชนกัลยาณมิตร 

ตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารและครูผู้สอน

มีความเห็นว่าการที่จะเป็นเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่ดีได้นั้นต้องมีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ พัฒนาวิชาชีพ มีการสร้างเป้าหมายร่วมกันและทำงานร่วมกัน

อย่างเป็นกัลยาณมิตร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกพล อยู่ภักดี และวัลลภา  

อารีรัตน์ (2559) ได้วจิัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทาง

วิชาชีพของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 พบว่า 

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และยังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ วาสนา ทองทวียิ่งยส (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา พบว่าในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษามัธยมศกึษา มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .493) สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าการที่ครูจะสามารถปฏิบัติงานในโรงเรยีนใหส้ำเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดีและมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดดี้วย ทั้งด้านความ

มั่นคงในงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดล้อม ความก้าวหนา้ในงาน เงนิเดือน/ค่าตอบแทน  

ความสำเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และแรงจูงใจอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

จุตพิร จินาพันธ์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่อง แรงจูงใจของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 พบว่า

แรงจูงใจของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 ในระดับสูงในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

พบว่าตัวแปรทั้งหมดมีค่าความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.95 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2562, บทคัดยอ่) 
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ได้ทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

กับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวม 

มีความสัมพันธ์กันทางบวก (0.77) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า มี 3 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวม ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

คือ นโยบายและการบริหาร ความรับผดิชอบ เงนิเดือนและค่าตอบแทน และมี 2 ตัวแปร  

ที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ โดยรวมได้อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน และสัมพันธภาพกับบุคลากร 

ในองค์การ มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.39809 สามารถ

เขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  

   Y’ = 1.458 + .122 (X5) + .206 (X10) + .152 (X9) + .076 (X2) + .101 (X3) 

   Z’ = .168 (Z5) + .229 (Z10) + 0.171 (Z9) + .126 (Z2) + .126 (Z3) 

    ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า การที่ครูจะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น มาจากความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งมาจากนโยบายและการ

บริหารที่ชัดเจน ความรับผิดชอบ เงนิเดือนและค่าตอบแทนที่คุ้มค่า สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรดา 

ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ทำการวจิัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 พบว่า

แรงจูงใจในการทำงาน จำนวน 4 ด้าน ร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนร้อยละ 88.70 เรยีงจากมากไปน้อยคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการ

ยกย่องนับถือ ดา้นเงินเดือนหรอืรายได้ และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่าอำนาจพยากรณ์ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาพรวม 

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน ด้านความเจรญิก้าวหน้า และด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ

มาก เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการยอมรับ

นับถือ และด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารควรมีนโยบาย

และวิธีการจัดการองค์การและบุคลากรในโรงเรียน โดยมีข้อบังคับที่ชัดเจน สร้างความเป็น

ธรรมในองค์การ และมีการยกย่อง ยอมรับความรู้ความสามารถในการทำงาน และให้

ความช่วยเหลือให้คำปรึกษาผูใ้ต้บังคับบัญชาเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว สร้างบรรยากาศ

การทำงานที่เป็นทีมให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกัน และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่ง

กันและกันอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

และเกิดประสทิธิผลสูงสุดต่อโรงเรียน 

   1.2 จากผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ มีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ มกีารสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยม  

และเป้าหมายร่วมกัน และชุมชนกัลยาณมิตร แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารควรมีการสร้าง

วัฒนธรรมที่ดแีละเปิดรับการช้ีแนะการปฏิบัติงาน  มีเป้าหมายและทิศทางร่วมกันในการ

ขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพ (PLC) เพื่อให้ทุกคนมสี่วนรับผดิชอบในการ

ทำงาน มกีารกำหนดความรู้ และทักษะที่จำเป็นสำหรับผูเ้รียนโดยมีวิสัยทัศน์เชิง

อุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน  เพื่อให้เกิดประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ และเกิดประสทิธิผลสูงสุดต่อโรงเรียน 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปทำการวิจัยในรูปแบบการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร และเขตพื้นที่การศกึษาอื่น ๆ  
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   2.2 ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในเชิงลึก 

   2.3 ควรเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร และเขตพืน้ที่การศกึษาอื่น ๆ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครือ่งมือวิจัย 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

         และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

         สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วฒันา สุวรรณไตรย์  อาจารย์ประจำหลักสูตร  

         ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญา 

         ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

3. นางสุภารัตน์ อัฐประจง     ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

4. นายยงค์ยุทธ เขื่อนขันธ์    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล   

         อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

5. ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนดงมะไฟวิทยา   

         อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะเพื่อหาวธิกีารการพัฒนาทางปจัจัย

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครทูี่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตร 

         ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญา 

         ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วฒันา สุวรรณไตรย์ อาจารย์ประจำหลักสูตร 

         ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญา 

         ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน ์ อาจารย์ประจำหลักสูตร 

         ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญา 

         ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

4. นางสุภารัตน์ อัฐประจง     ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

5. ดร.บำเพ็ญ วรบุตร      ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

6. ดร.เอกชัย บุตรแสนคม    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา   

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

7. ดร.บดินทร์ นารถโคษา    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา    

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  
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8. ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนดงมะไฟวิทยา   

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

9. นายธนากร อุทัยดา     ครูชำนาญการพิเศษ  

         โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา   

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

         มัธยมศกึษาสกลนคร  

10. นางบุญถม ศรแีก้ว     ครูชำนาญการพิเศษ  

         โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล   

         สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรยีนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

******************************* 

คำชี้แจง 

 คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัย “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร” จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบตามการรับรู้ 

ของท่านหรอืความรูส้ึกที่เป็นจริงมากที่สุดและกรุณาตอบทุกข้อ 

 2. คำตอบของท่านมคี่าอย่างยิ่งต่อการวิจัย ผูว้ิจัยจะเก็บคำตอบของท่าน 

เป็นความลับและจะใช้สำหรับการวิจัยครั้งนีเ้ท่านั้น โดยเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวม  

ไม่เจาะจงไปที่กลุ่มหรอืบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ จงึไม่มีผลเสียต่อตัวท่าน  

หรอืหน่วยงานของท่านแต่อย่างใด 

 3. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

 4. เมือ่ท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อแล้ว ขอความกรุณาส่งคืนผูว้ิจัย  

ตามเอกสารที่ผูว้ิจัยได้แนบมาพร้อมแบบสอบถามนี้ 

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน 

 

 

          นางสาวสุจิรา  ถาปันแก้ว 

            นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

                 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไป 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นจรงิ เกี่ยวกับ

สถานภาพของท่าน 

 1. เพศ 

   1. ชาย 

   2. หญิง 

 2. ตำแหน่งหน้าที่ 

   1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

   2. ครูผูส้อน 

 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

   1. น้อยกว่า 5 ปี 

   2. 5-10 ปี 

   3. มากกว่า 10 ปี 

 4. ขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน 

   1. โรงเรียนขนาดเล็ก 

   2. โรงเรียนขนาดกลาง   

   3. โรงเรียนขนาดใหญ่ 

   4. โรงเรยีนขนาดใหญ่พิเศษ 
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 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

 คำชีแ้จง  กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละขอ้ความ ว่าครมูีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ตามการรับรู้หรอืความรูส้ึกที่เป็นจริงของท่าน แล้วทำ

เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือเพียงข้อละ 1 เครื่องหมาย ตามเกณฑ์ ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

 ความรู้สึกมั่นคงในงานทีป่ฏิบัต ิ      

1 ครูรู้สกึมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนี้      

2 ครูมีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นาน 

ตลอดอาชีพการทำงาน 

     

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันมคีุณค่า 

และความสำคัญต่ออนาคต 

     

4 ครูมีโอกาสได้รับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเติม

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น 

     

5 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของโรงเรียนมีความมั่นคง 

และน่าเชื่อถือ 

     

 สภาพแวดล้อมในการทำงาน      

6 จำนวนบุคลากรในโรงเรียนมีจำนวนที่เหมาะสมและเพียงพอ

ต่อปริมาณงาน 

     

7 โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใชส้ำนักงานและสิ่งอำนวย

สะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

8 โรงเรียนมีอาคารสถานที่และหอ้งเรียนมีสภาพที่เหมาะสม 

ในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน 

     

9 โรงเรียนมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น  

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น 

     

10 บรรยากาศในโรงเรียน ทำใหเ้กิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่าย 

ที่จะปฏิบัติงาน 

     

 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ      

11 เพื่อนร่วมงานทุกระดับ มีความสนิทสนมเป็นกันเอง      

12 ครูมีโอกาสร่วมปฏิบัติติงานและแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

กับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

13 ในโรงเรียนเพื่อนร่วมงานมคีวามเคารพนับถือใหเ้กียรติ 

ซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 

     

14 สามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณี 

ทีค่รูมีปัญหาดา้นการทำงาน 

     

15 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 ความก้าวหน้าในงาน      

16 ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มี

โอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

     

17 ครูได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถ

โอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน 

     

18 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน      

19 ครูมีเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพที่ชัดเจน      

20 ครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงาน      

 เงนิเดือนและค่าตอบแทน      

21 เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับ 

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

22 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 

     

23 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานมีความเหมาะสม      

24 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  

ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ  

รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน 

     

25 ค่าตอบแทนที่ครูได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ที่รับผดิชอบ 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ      

26 ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามเวลา 

ที่กำหนด 

     

27 ครูสามารถปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมาย 

     

28 
ครูสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้อย่างถูกต้อง

เรียบร้อย 

     

29 ครูพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ปฏิบัติ      

30 ผลการปฏิบัติงานของครูมคีุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ      

 การยอมรับนับถอื      

31 
ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถ

ของครู 

     

32 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครู      

33 ครูได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

34 
ครูได้รับความช่วยเหลือ ให้คำปรึกษาในการปฏิบัติงาน 

อย่างดจีากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

35 
ครูได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ บัญชา  

และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน 

     

 ความรับผิดชอบ      

36 
งานทีไ่ด้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของครู 

     

37 ครูมีอิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่      

38 
งานที่ได้ทำอยู่ในขณะนีเ้ป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์

ของตนเอง 

     

39 งานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณงานที่ครูพอใจ      

40 
งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มีความกระตอืรอืร้น 

ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

 ความรับผิดชอบ      

41 ครูมีหน้าที่ความรับผดิชอบกำหนดไว้อย่างชัดเจน      

42 
ครูมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

     

43 
ครูอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับมอบหมาย 

ในการปฏิบัตงิาน 

     

44 ครูได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

45 
ครูมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

     

 นโยบายและการบริหาร      

46 
นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของโรงเรียน 

มีความเหมาะสม 

     

47 
ครูมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์  

และพันธ์กิจของโรงเรียน 

     

46 
นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของโรงเรียน 

มีความเหมาะสม 

     

47 
ครูนมคีวามพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์  

และพันธ์กิจของโรงเรียน 

     

48 
โรงเรียนมีการกำหนดโครงสร้างสายการบังคับบัญชาและ

การกำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

49 การบริหารงานในโรงเรียนมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน      

50 
ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย 

เพื่อความก้าวหนา้ของโรงเรียน 
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ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

คำชี้แจง  กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละขอ้ความ ว่าประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพ ในโรงเรยีนของท่าน ตามการรบัรู้หรือความรู้สกึที่เป็นจริงของท่าน    

แล้วทำเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามอืเพียงข้อละ 1 เครื่องหมาย ตามเกณฑ์ 

ดังนี้  

              ระดับ  5    หมายถึง มปีระสิทธิผลในระดับมากที่สุด 

    ระดับ  4    หมายถึง มปีระสิทธิผลในระดับมาก 

   ระดับ  3    หมายถึง มปีระสิทธิผลในระดับปานกลาง 

   ระดับ  2    หมายถึง มปีระสิทธิผลในระดับน้อย 

   ระดับ  1    หมายถึง มปีระสิทธิผลในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

 มีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ค่านยิม และเป้าหมาย

ร่วมกัน 

     

1 โรงเรียนมีค่านยิมและวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนาการสอนของครู      

2 
ผูบ้ริหารและครูมีส่วนร่วมในการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน  

     

3 
โรงเรียนมีนโยบายและมีวธิีดำเนินการตามโครงการ 

เป็นไปตามค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

     

4 
โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์มุ่งเน้นการเรียนรู้ 

ของนักเรียนเป็นสำคัญ  

     

5 
โรงเรียนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนานักเรียน 

ให้มคีุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน  

     

6 
โรงเรยีนมีค่านิยมและวิสัยทัศน์เพื่อส่งเสริมและพัฒนา

โรงเรียนใหม้ีคุณภาพ  
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือ      

7 ผูบ้ริหารและครูร่วมกันวางแผนนโยบายและการปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีน 

     

8 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      

9 ผูบ้ริหารนำความคิดเห็นของครูมาวางแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อพัฒนานักเรียน  

     

10 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รู บุคลากร คณะกรรมการ

สถานศกึษาผูป้กครองนักเรียน และผูน้าชุมชนมีส่วนร่วมใน

การบริหาร ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ ร่วมตัดสินใจ 

ประเมินผล 

     

11 
ผูบ้ริหารและครูมีการส่งเสริมการยอมรับและความเชื่อถือ

ไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน 

     

12 

ผูบ้ริหารและครูผู้มีการเรยีนรูร้่วมกันและการประยุกต์ใช้

ความรูใ้นการจัดการเรียนการสอนตามแนวทางชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

13 

ผูบ้ริหารและครูมีการทำงานแบบร่วมมอืรวมพลังช่วยเหลอื

เกือ้กูลกันของทุกคนในการเรียนรู้และสร้างสรรค์ 

การปฏิบัติงาน 

     

 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน  

แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผู้นำ 

     

14 
ครูเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยมีอสิระและมีอำนาจ

ตัดสินใจในการทำงาน 

     

15 ครูเป็นผู้นำตนเองดว้ยการลงมอืทำอย่างจริงจัง      

16 ครูใหค้วามสำคัญกับการทำงานของผูร้่วมงานทุกคน      

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ำ เป็นผู้นำการพัฒนามา

ทำงานร่วมกับครูเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

18 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและเป็นตัวอย่างในเรื่องที่มคีุณค่าต่อ

การขับเคลื่อนกิจกรรมของชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

     

19 ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนพัฒนาตนเองให้เป็นผูท้ี่มคีุณธรรม 

จรยิธรรมในการบริหารจัดการชุมชนที่ 

     

20 ผูบ้ริหารส่งเสริมครูผู้สอนการแลกเปลี่ยนภาวะผูน้ำระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ผูป้กครอง และนักเรียน 

     

21 ผูบ้ริหารให้อิสระแก่ครูในการพัฒนาความเป็นผู้นาของ

ตนเองและวางแผนการจัดการเรยีนการสอนตามแนวทาง 

การบริหารจัดการชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

     

 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพ 

สู่การปฏิบัติ 

     

22 ผูบ้ริหารส่งเสริมครูได้เรียนรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพด้วยบริบท

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพที่มีการทำงานร่วมกัน  

โดยมีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ

เฉพาะทางด้านวิชาการ ผ่านการประเมินดับชาติ 

เพื่อนำมาใช้ในการจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูได้ร่วมกันพัฒนาวิชาชีพ เพื่อการ

เปลี่ยนแปลงสู่การจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

24 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูได้เรียนรู้เพื่อพัฒนาการบริหาร

จัดการชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพโดยใช้การวิจัย สื่อ 

นวัตกรรมเพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้เกิดการเรียนรู้วชิาชีพ 

อย่างต่อเนื่อง ซึ่งยึดการเรียนรูข้องผูเ้รียนเป็นสำคัญ 

     

25 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูร่วมกันสร้างบรรยากาศที่เป็นพืน้ที่

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพแบบนำตนเองของครู 

อย่างต่อเนื่อง  
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

26 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์

ในการจัดการเรียนการสอน พัฒนาหลักสูตรทีเ่กี่ยวข้องกับ

ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพร่วมกัน 

     

27 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาการบริหารจัดการระบบ

คุณภาพเกี่ยวกับการจัดทำแผนกลยุทธ์ตามแนวทางชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

28 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาการใชส้ื่ออิเล็กทรอนิกส์  

ในการจัดการเรียนการสอน การวัด และประเมินผลและ

ผลงาน ตามแนวทางของชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

     

29 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาระบบการจัดการความรู้และ

การสรา้งนวัตกรรมเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ

โดยได้มกีารเผยแพร่ในหน่วยงานหรือสถาบันที่ได้รับการ

ยอมรับ 

     

 ชุมชนกัลยาณมิตร      

30 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรใช้ความเป็นกัลยาณมิตร 

เชงิวิชาการต่อกันเพื่อลดความโดดเดี่ยวระหว่าง 

ปฏิบัติงานสอนของครู 

     

31 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรสร้างความศรัทธาร่วมกันตาม

หลักปฏิบัติงานการจัดการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

32 ผูบ้ริหารเสริมสร้างความรูส้ึกผูกพันใหบุ้คลากรตระหนักถึง

ประโยชน์ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพสร้างนักเรียน

ที่มคีุณภาพต่อการพัฒนาโรงเรียนและสังคม 

     

33 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรร่วมกันส่งเสริมความเชื่อมโยง

การพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพไปกับวิถีชีวติ

ตนเอง วิถีชีวิตชุมชนอันเป็นพืน้ฐานสำคัญของสังคมฐาน

การพึ่งพาตนเอง  

     

 



260 

 

ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับ 

5 4 3 2 1 

34 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กคนมเีสรีภาพในการแสดงความ

คิดเห็นของตนเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

มีความไว้วางใจครู และบุคลากร เคารพซึ่งกันและกัน 

ในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ  

     

35 ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรส่งเสริมการสร้างวิถีและ

วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน และร่วมกันทำงานแบบอุทิศตน

เพื่อการดำเนินงานตามแนวทางชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ 

     

36 ผูบ้ริหารส่งเสริมอัตลักษณ์ ด้านคุณธรรม จรยิธรรมในการ

นำไปใช้ในการดำเนินงานชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

37 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรยึดหลักพรหมวิหาร 4 

(เมตตา กรุณา มุฑติา อุเบกขา) เป็นชุมชนที่ยึดหลักวินัย 

เชงิบวก 

     

- 

 

ข้อเสนอแนะ(ถา้ม)ี 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

ขอขอบคุณและกรุณาส่งคืน 

 

 

 
 

- 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือรับรองจรยิธรรมการวจิัยในมนษุย์ 
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ภาคผนวก จ 

ค่าคุณภาพเครือ่งมอื 
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ตาราง 48 แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

              ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียน 

              สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านที่ 1 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ด้านที่ 3 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 ความก้าวหน้าในงาน 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 เงินเดือนและค่าตอบแทน 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ด้านที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 7 การยอมรับนับถือ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ด้านที่ 9 ความรับผดิชอบ 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 10 นโยบายและการบริหาร 

47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

ด้านที่ 1 มีการสร้างพันธกิจ วสิัยทัศน์ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกัน 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ด้านที่ 2 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 มีวัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจและสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจ 

ภาวะผูน้ำ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของกรรมการ 

รวม 
ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่1 คนที ่2 คนที่ 3 คนที ่4 คนที ่5 

ด้านที่ 4 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 ชุมชนกัลยาณมิตร 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตาราง 49 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

              แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

 

 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

   ค่าความเชื่อม่ัน .798 

1 .744 

2 .618 

3 .613 

4 .448 

5 .494 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

    ค่าความเชื่อมั่น .895 

6 .644 

7 .902 

8 .791 

9 .675 

10 .719 

3. ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 

    ค่าความเชื่อมั่น .895 

 

11 .692 

12 .664 

13 .767 

14 .845 

15 .778 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

   ค่าความเชื่อม่ัน .858 

16 .690 

17 .790 

18 .731 

19 .676 

20 .740 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

 

 

 

 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

5. ดา้นเงนิเดือนและค่าตอบแทน 

   ค่าความเชื่อม่ัน .940 

21 .902 

22 .915 

23 .840 

24 .703 

25 .845 

6. ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ      

    ค่าความเชื่อมั่น .897 

26 .764 

27 .748 

28 .745 

29 .769 

30 .744 

7. ด้านการยอมรับนับถือ 

    ค่าความเชื่อมั่น .907 

 

31 .833 

32 .706 

33 .765 

34 .799 

35 .723 

8. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ค่าความเชื่อม่ัน .874 

36 .618 

37 .668 

38 .657 

39 .747 

40 .827 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

 

ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .970 

มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .448 - .902 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

9. ด้านความรับผดิชอบ 

    ค่าความเชื่อมั่น .808 

 

41 .448 

42 .781 

43 .710 

44 .626 

45 .468 

10. ด้านนโยบายและการบริหาร 

   ค่าความเชื่อม่ัน .898 

46 .791 

47 .748 

48 .741 

49 .794 

50 .692 
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ตาราง 50 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

              ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 

 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. ดา้นมีการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ค่านิยม 

และเป้าหมายร่วมกัน 

   ค่าความเชื่อม่ัน .949 

1 .835 

2 .817 

3 .890 

4 .823 

5 .841 

6 .870 

2. ด้านมวีัฒนธรรมแห่งความร่วมมอื 

    ค่าความเชื่อมั่น .960 

7 .763 

8 .866 

9 .842 

10 .897 

11 .864 

12 .884 

13 .921 

3. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 

และสนับสนุน แลกเปลี่ยนอำนาจภาวะผูน้ำ 

   ค่าความเชื่อม่ัน .944 

14 .740 

15 .710 

16 .727 

17 .826 

18 .797 

19 .833 

20 .863 

21 .889 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

 

ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .968 

มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .360 - .924 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

4. ด้านมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

และพัฒนาวิชาชีพสู่การปฏิบัติ 

    ค่าความเชื่อมั่น .886 

22 .741 

23 .768 

24 .778 

25 .806 

26 .484 

27 .360 

28 .544 

29 .784 

5. ด้านชุมชนกัลยาณมิตร 

    ค่าความเชื่อมั่น .961 

30 .743 

31 .860 

32 .789 

33 .876 

34 .924 

35 .883 

36 .838 

37 .883 



279 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างการวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร ์
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Regression 

 
Variables Entered/Removeda 

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 
Xe . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 
Xj . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

3 
Xi . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

4 
Xb . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

5 
Xc . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: Yt 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .335a .112 .110 .43206 

2 .446b .198 .194 .41121 

3 .475c .225 .218 .40487 

4 .494d .244 .234 .40068 

5 .506e .256 .244 .39808 

a. Predictors: (Constant), Xe 

b. Predictors: (Constant), Xe, Xj 

c. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi 

d. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb 

e. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb, Xc 
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ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.925 1 7.925 42.455 .000b 

Residual 62.537 335 .187   

Total 70.463 336    

2 Regression 13.985 2 6.993 41.354 .000c 

Residual 56.477 334 .169   

Total 70.463 336    

3 Regression 15.878 3 5.293 32.287 .000d 

Residual 54.585 333 .164   

Total 70.463 336    

4 Regression 17.162 4 4.291 26.725 .000e 

Residual 53.301 332 .161   

Total 70.463 336    

5 Regression 18.009 5 3.602 22.729 .000f 

Residual 52.454 331 .158   

Total 70.463 336    

a. Dependent Variable: Yt 

b. Predictors: (Constant), Xe 

c. Predictors: (Constant), Xe, Xj 

d. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi 

e. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb 

f. Predictors: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb, Xc 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.145 .140  22.523 .000 

Xe .244 .037 .335 6.516 .000 

2 (Constant) 2.138 .214  9.976 .000 

Xe .218 .036 .300 6.073 .000 

Xj .266 .044 .295 5.987 .000 

3 (Constant) 1.808 .232  7.783 .000 

Xe .186 .037 .256 5.089 .000 

Xj .227 .045 .252 5.029 .000 

Xi .157 .046 .176 3.397 .001 

4 (Constant) 1.635 .238  6.875 .000 

Xe .158 .038 .217 4.214 .000 

Xj .211 .045 .234 4.679 .000 

Xi .163 .046 .183 3.552 .000 

Xb .085 .030 .142 2.829 .005 

5 (Constant) 1.458 .249  5.867 .000 

Xe .122 .040 .168 3.019 .003 

Xj .206 .045 .229 4.600 .000 

Xi .152 .046 .171 3.326 .001 

Xb .076 .030 .126 2.521 .012 

Xc .101 .044 .126 2.312 .021 

a. Dependent Variable: Yt 
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Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

1 Xa .096b 1.833 .068 .100 .964 

Xb .169b 3.195 .002 .172 .924 

Xc .187b 3.280 .001 .177 .789 

Xd .128b 2.494 .013 .135 .997 

Xf .139b 2.127 .034 .116 .614 

Xg .212b 4.044 .000 .216 .919 

Xh .112b 2.105 .036 .114 .933 

Xi .242b 4.653 .000 .247 .923 

Xj .295b 5.987 .000 .311 .985 

2 Xa .095c 1.915 .056 .104 .964 

Xb .134c 2.632 .009 .143 .911 

Xc .160c 2.913 .004 .158 .782 

Xd .094c 1.914 .056 .104 .983 

Xf .117c 1.880 .061 .102 .612 

Xg .112c 2.030 .043 .111 .785 

Xh .079c 1.544 .124 .084 .922 

Xi .176c 3.397 .001 .183 .864 

3 Xa .086d 1.761 .079 .096 .961 

Xb .142d 2.829 .005 .153 .909 

Xc .143d 2.642 .009 .144 .776 

Xd .102d 2.103 .036 .115 .981 

Xf .107d 1.732 .084 .095 .610 

Xg .000d -.005 .996 .000 .498 

Xh .052d 1.015 .311 .056 .896 

4 Xa .078e 1.610 .108 .088 .958 

Xc .126e 2.312 .021 .126 .762 

Xd .087e 1.799 .073 .098 .967 

Xf .099e 1.628 .104 .089 .609 

Xg -.002e -.033 .974 -.002 .497 

Xh .034e .667 .505 .037 .881 

.  
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Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

5 Xa .071f 1.454 .147 .080 .952 

Xd .071f 1.463 .144 .080 .944 

Xf .084f 1.379 .169 .076 .601 

Xg -.002f -.031 .975 -.002 .497 

Xh .024f .478 .633 .026 .875 

a. Dependent Variable: Yt 

b. Predictors in the Model: (Constant), Xe 

c. Predictors in the Model: (Constant), Xe, Xj 

d. Predictors in the Model: (Constant), Xe, Xj, Xi 

e. Predictors in the Model: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb 

f. Predictors in the Model: (Constant), Xe, Xj, Xi, Xb, Xc 

 

 

 



287 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการเป็นชมุชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชพี ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร 

.............................................................................. 

คำชี้แจง 

 ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนครในครั้งนี ้ผู้วจิัยได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน  

10 ด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทีค่วรพัฒนา มี 5 ด้าน ได้แก่ เงินเดือน

และค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความรับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

และสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ ผูว้ิจัยจงึตอ้งการแสวงหาแนวทางในการพัฒนา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพื่อเป็นแนวทางให้แก่ผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้สอน  

ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง และผูท้ี่สนใจได้นำข้อมูลไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนต่อไป 

 จงึเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ท่าน ซึ่งเป็นผู้เช่ียวชาญได้กรุณา 

ให้ความคดิเห็นในการแสวงหาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม และขอขอบคุณมา  

ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวสุจิรา  ถาปันแก้ว 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 



290 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชน 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร 

................................................................................. 

ชื่อผู้วิจัย  นางสาวสุจริา  ถาปันแก้ว 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ดร.ชรินดา พิมพบุตร 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... 

สถานที่ทำงาน................................................................................................................... 

วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์ ................................................................................................ 

เริ่มการสัมภาษณ์เวลา...................................จบการสัมภาษณ์เวลา.................................. 

ประเด็นคำถาม 

1) ท่านมีแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านเงินเดอืน 

และค่าตอบแทน ได้อย่างไร 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

2) ท่านมแีนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านนโยบาย 

และการบริหาร ได้อย่างไร 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

3) ท่านมแีนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความรับผดิชอบ  

ได้อย่างไร 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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4) ท่านมแีนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน ได้อย่างไร 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

5) ท่านมแีนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสัมพันธภาพกับ

บุคลากรในองค์การ ได้อย่างไร 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์เพื่องานวิจัยในครั้งนี้ 

นางสาวสุจิรา  ถาปันแก้ว นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาคผนวก ซ 

ภาพประกอบการวิจัย 
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ภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตร 

                     ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

                     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 
 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตย อาจารย์ประจำ 

                       หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

                       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลิรพศิ ธรรมรัตน์ อาจารย์ประจำ 

                       หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ นางสุภารัตน์ อัฐประจง ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ ดร.บำเพ็ญ วรบุตร ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 

                             สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 

 

 

  

  

 

  

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ ดร.เอกชัย บุตรแสนคม ผูอ้ำนวยการโรงเรยีนธาตุนารายณ์วิทยา  

                        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ ดร.บดินทร นารถโคษา ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลนคร 

                          พัฒนศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

                          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  

 

  

  

  

 

  

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 9 สัมภาษณ์ ว่าที่รอ้ยตรีปารเมศ เถายะบุตร ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

                               ดงมะไฟวทิยา  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ นายธนากร อุทัยดา ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนธาตนุารายณ์ 

                         วิทยา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 สัมภาษณ์ นางบุญถม ศรแีก้ว ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนสกลราช 

                             วิทยานกุูล สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล     นางสาวสุจิรา  ถาปันแก้ว 

วัน เดือน ปีเกิด   16 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2535 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  140/2 หมู่ 5 ต.นาม่อง อ.กุดบาก จ.สกลนคร 

ตำแหน่งปัจจุบัน   ครู  

สถานที่ทำงาน    โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2547  ระดับประถมศึกษา โรงเรียนบ้านโพนงามคุรุราษฎร์วิทยา 

      ต.นาม่อง อ.กุดบาก จ.สกลนคร 

 พ.ศ. 2550  ระดับมัธยมศกึษาตอนต้น โรงเรยีนสกลราชวิทยานุกูล 

      อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2553  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 

      อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560  ปริญญาตร ีศกึษาศาสตรบัณฑติ (ศษ.บ.) 

      สาขาคณิตศาสตรศกึษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 พ.ศ. 2565  ปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) 

      สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

ประวัติการทำงาน   

 พ.ศ. 2560   ตำแหน่ง ครูผู้ช่วย โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา  

      ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

พ.ศ. 2562 -  ตำแหน่ง ครู โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 

     ปัจจุบัน  ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 
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