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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 2) ศกึษาระดับการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต  2 

3) ศึกษาความสัมพันธ์ของระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 4) สรา้งสมการพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้าง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

ครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต  2 

จ านวน 327 คน ไดจ้ากการสุม่ตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่น

ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

ท้ังฉบับเท่ากับ 0.92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบว่า  1) 

ระดับของปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดับมาก 2) ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้าง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก 3) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

4) ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ม ี3 ปัจจัย คือ ปัจจัยดา้นการสร้างค่านยิมและวิสัยทัศน์ (X5 ) ปัจจัยดา้นการ

ท างานร่วมกันเป็นทีม (X9 ) และปัจจัยด้านภาวะผู้น า (X1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถพยากรณ์

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ร้อยละ 63.40 ดังสมการณ์พยากรณ์ต่อไปนี้ สมการพยากรณ์ในรูป

คะแนนดิ บ  =  .291 +  .531(X5) +  .186(X9) +  .186(X1) แ ละสมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนม าตรฐาน   

y = .506(Z5) + .243(Z9) + .181(Z1) 
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ABSTRACT 

The aims of this research are 1)  to study the levels of factors affect the school to be the 

professional learning community under Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 2. 2) to study the 

levels of the school to be the professional learning community under Office of Chiang Rai Primary Educational 

Service Area 2. 3) to study the relationship of factor level of school to be the professional learning community 

under Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 2 and 4)  to study and design the equations for 

predicting the school to be the professional learning community under Office of Chiang Rai Primary Educational 

Service Area 2. The 327 sample groups are random from educational administrators and teachers under Office 

of Chiang Rai Primary Educational Service Area 2.  The tools used to collect data of this research are rating 

( valuation)  scale of questionnaire has a rating scale of 5 levels.  Index of item-objective congruence was 

between 0. 67-1. 00.  The reliability used of Cronbach's alpha coefficient with the value 0. 92 The data is 

analyzed by using percentage, average, standard deviation and Pearson’ s coefficient analysis, and use the 

analysis of multiple regression equations to design the predicting equations. The results show that 1) the overall 

of levels of factors affect the school to be the professional learning community under Office of Chiang Rai 

Primary Educational Service Area 2 is in excellent level. 2) the level of the school to be the professional learning 

community under Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 2 is in excellent level. 3)  the overall 

aspect of the relationship of factor level of school to be the professional learning community under Office of 

Chiang Rai Primary Educational Service Area 2 is positive. The statistical significance is at .01 4) there are 3 

factors used to predict the school to be the professional learning community as follow:  a. factor of value and 

vision (X5 ), b. factor of teamwork (X9 ), and c. factor of leadership (X1). The statistical significance is at .01 level 

that predict the school can be the professional learning community in percentage at 63. 40.  The multiple 

regression equations are raw score: = .291 + .531(X5 ) + .186(X9 ) + .186(X1) and predict equation in standard 

score: y = .506(Z5) + .243(Z9) + .181(Z1). 
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จันทะสินธุ์ ผู้อ านวยโรงเรียนบ้านห้วยไคร้ และ ดร.อุทัยทิพย์ จันต๊ะวงษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียน

บ้านแสนเจริญ อ าเภอแม่สรวย จังหวัดเชียงราย ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าเพื่อเป็นผู้เช่ียวชาญ

ในการตรวจสอบความถูกต้อง ทั้งทางด้านภาษา เนื้อหา ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ ใช้ในการ

ด าเนินการวจิัย ช่วยแนะน า แก้ไขให้สมบูรณ์และส าเร็จได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู และบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต  2 ทุกสถานศึกษา ที่ได้ให้ความ

อนุเคราะห์ และอนุญาตให้คณะครู และบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ตอบ

แบบสอบถาม และได้ช่วยเก็บรวบรวมขอ้มูลและจัดส่งคืนให้ผู้วิจัย ขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือ และเป็นก าลังใจ จนท าให้งานวจิัยแล้วเสร็จได้ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณครูบาอาจารย์ เจ้าหน้าที่ทุกท่าน และมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ประสิทธิ์

ประสาทวชิาความรู้ทัง้ปวง และคอยให้ค าแนะน าระหว่างการศึกษามาโดยตลอด 

ท้ายนี้ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัวที่สนับสนุน และคอยให้

ก าลังใจทุกเวลาที่เหนื่อยล้า ให้ความช่วยเหลือทุก ๆ ด้าน จนสามารถท าการศึกษาค้นควา้ด้วย

ตนเองฉบับนีใ้ห้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยนื จะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้าง

ทุนของประเทศที่มีอยู่ให้เข้มแข็ง และมีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา

ประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์จะต้องอาศัยการศึกษาที่ มีคุณภาพ  

เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการแขง่ขันกับนานาอารยประเทศ ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาประเทศ

ไทยได้พยายามพัฒนาคนโดยมุ่งเน้นการปฏิรูปการศึกษา นับตั้งแต่ประกาศใช้พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เม่ือวันที่ 20 สิงหาคม 2542 เป็นต้นมา ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษา

ไทยมีลักษณะเป็นการปฏิรูปทั้งระบบ ตั้งแต่การปฏิรูปการเรียนรู้ การปฏิรูปโครงสร้าง การปฏิรูป 

การผลิตและพัฒนาครู ตลอดจนการปฏิรูประบบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (ส านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2555) ซ่ึงถือได้ว่าเป็นรากฐานส าคัญในการพัฒนาคนของประเทศ  

นโยบายและจุดเน้นการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ  

พ.ศ.2562 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ได้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้ง

บริบทที่เกี่ยวข้องกับการปฏิรูปการศึกษา เพื่อน าไปก าหนดเป็นนโยบายและจุดเน้นการจัด

การศึกษา โดยยึดกรอบการปฏิรูปการศึกษา น้อมน าพระราชกระแสของสมเด็จพระเจ้าอยูห่ัว 

รัชกาลที่ 10 ด้านการศึกษา ที่จะต้องมุ่งสร้างพื้นฐานให้เด็ก เยาวชน และผู้เรียนมีทัศนคติที่

ถูกต้องในเรื่องสถาบันหลักของชาติ สร้างพื้นฐานชีวติ(อุปนิสัย) ที่เข้มแข็ง สร้างความรู้ ทักษะ

เพื่อให้มีอาชีพ มีงานท า และได้น าเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.  2561-2580) 

ด้านการเสริมสร้างศักยภาพและทรัพยากรมนุษย์ ที่มุ่งให้คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ 

พร้อมส าหรับวิถีชีวติในศตวรรษที่ 21 และยึดเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร

ไทย พุทธศักราช 2560 ตลอดระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา มีการพยายามปฏิรูปการศึกษาของ

ไทยอย่างต่อเนื่องและมีการแสดงความคิดเห็นของนักวิชาการอย่างหลากหลายส่วนใหญ่มี

ความเขา้ใจตามหลักการและทฤษฎีการศึกษาซ่ึงยังไม่เข้าถึงปัญหาการศึกษาที่แท้จรงิ จึงส่งผล

ให้การปฏิรูปการศึกษาของไทยไม่ประสบผลส าเร็จ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยพอจะ

สรุปปัญหาการศึกษาไทยได้ดังนีป้ัญหาด้านคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานของไทยต่ าซ่ึงมหีลาย

ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานอาทิเช่น การปรับเปลี่ยนนโยบายจุดเน้นด้าน
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การศึกษาบ่อยเกินไปมุง่ผลสัมฤทธิ์ข้อมูลด้านตัวเลขด้านเอกสารมากกวา่การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ที่ เกี่ยวข้องเพราะผลของการจัดการศึกษาต้องใช้เวลาหลายปีในเชิงปฏิบัติการ

ปรับเปลี่ยนระบบโครงสร้างด้านนโยบายการจัดการศึกษาบ่อยบ่อย ท าให้ผลของการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาออกมาไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง การวัดผลประเมินผล การยกเลิกการสอบ

โดยใช้ข้อสอบกลางให้โรงเรียนประเมินผลเองท าให้มีนักเรียนสอบผ่าน ผู้เรียนครูขาดความ

กระตือรือร้นในกิจกรรมการเรียนการสอนนโยบายที่ไม่ต้องการให้มีนักเรียนซ้ าช้ัน ส่งผลให้

นักเรียนที่ไม่มีความพร้อมเลื่อนช้ันได้ตามระบบ แต่ไม่มีความพร้อมที่จะเรียนในระดับที่สูงกว่า 

การใช้ข้อสอบแบบเลือกตอบมากเกินไปนักเรียนสามารถเดาค าตอบได้นักเรียนขาดความเอาใจ

ใส่ต่อการเรียนและไม่เห็นความส าคัญของการสอบ เนือ้หาวิชาในช้ันประถมต้นที่ผู้เรียนจะต้อง

เรียนมีมากเกินไปท าให้การเรียนการสอนถูกปรับเปลี่ยนไปจากเดิมขาดการปลูกฝังด้านการ

อ่านการเขียนกระบวนการคิดคุณครูปล่อยปละละเลยจนนักเรียนอ่านเขียนไม่คล่องคิดเลขไม่

เป็นแต่นักเรียนก็ได้เลื่อนช้ันไปตามระบบ ความเข้าใจในเรื่องหลักสูตรคลาดเคลื่อนขบวนการ

วเิคราะห์หลักสูตรอยา่งจริงจัง ระบบการคัดเลือกบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพคนที่ไม่ได้เรียนวชิาชีพ

ครูจากสถาบันผลิตพัฒนาครูอยา่งเต็มรูปแบบก็สามารถเป็นครูได้ ครูไม่พัฒนาไม่ปรับเปลี่ยน

วิธีการสอน ไม่หลากหลาย ท าให้ ผู้เรียนมีความเบื่อหน่ายและปัญหาการแตกแยกของ

ครอบครัว ส่งผลต่อการเรียนของผู้เรียน (วาสนา ทองทวียิ่งยศ, 2560), (ดลนภา วงษ์ศิริ, 

2556), (ฉัตรชัย ทองเจริญ, 2556), (วจิารณ์ พาณิช, 2555)) 

จากปัญหาการศึกษาในหลาย ๆ ด้าน ประเทศไทยได้มีการปฏิรูปการศึกษา พยายาม

ที่จะพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้มากยิ่งขึ้น แต่เม่ือพิจารณาคะแนนผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) พบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ าในทุกกลุ่มสาระ และผลคะแนน

จากการทดสอบโครงการประเมินผลนักเรียนร่วมกับนานาชาติ (PISA) อยูใ่นระดับต่ ากวา่หลาย

ประเทศที่มีการพัฒนาใกล้เคียงกัน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2561) ส าหรับ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ผลการทดสอบทางการศึกษา

ระดับชาติขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2561 ช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 และช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3  

มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากวา่ระดับประเทศ หลายกลุ่มสาระ และในกลุ่มสาระที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่า

ระดับประเทศ ก็มีผลคะแนนในระดับต่ า (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2, 2561) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการโรงเรียน ได้แก่ ลักษณะของ

นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ลักษณะของสภาพแวดล้อม ลักษณะของบุคลากร ลักษณะ
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ขององค์การ (นิลมณี บัวระภา, 2554 https://ninmanee.wordpress.com/) และชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพ 

PLC ย่ อม าจาก  Professional Learning Community ซ่ึ งห ม ายถึ ง  Community of 

Practice (CoP) เป็นการรวมตัวกันท างานพัฒนาทักษะและการเรียนรู้เพื่อปฏิบัติหน้าที่ครูเพื่อ

ศิษย ์โดยรวมตัวกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ จากประสบการณ์ตรง ท าให้การท าหน้าที่ครูเพื่อศิษย์

เป็นการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม ซ่ึงอาจเป็นทีมในโรงเรียนเดียวกันก็ได้ ต่างโรงเรียนกันก็ได้ 

หรืออาจจะอยูห่่างไกลกันกไ็ด ้โดยแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้ผ่าน ICT (http://www.krusmart.com/plc-

professional-learning-community/,2560) การบริหารจัดการโรงเรียนในยุคปัจจุบัน ชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ (PLC ) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญเป็นอย่างมากในยุคปัจจุบันของการบริหารจัด

การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ และส่งผลให้คุณภาพการศึกษาสูงขึ้น  ดังนั้นสถานศึกษาจึง

จ าเป็นจะต้องเรียนรู้เพื่อที่จะพัฒนาตนเองในการแก้ปัญหาเพื่อความอยู่รอด นั่นหมายถึง

โรงเรียนจะต้องเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC)  

(อมรา จ ารูญศิริ, 2555) นอกจากนี้ Dufour & Eaker (1998) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ ชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ว่าเป็น รูปแบบของกระบวนการการพัฒนาโรงเรียน ที่เปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมของโรงเรียนและชุมชนโดยรอบ จะก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้แกน่ักเรียน ครู และนักการ

ศึกษา คือ ท าให้เกิดการเรียนรู้ที่ลึก กว้าง และสามารถเช่ือมโยงได้ ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งกับนักเรียน

และครู ช่วยให้ครูและนักการศึกษาประเมินสถานการณ์จริงในโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา

ของตนได้ (DuFour, DuFour & Eaker, 2008) จากงานวจิัยหลายงานวจิัย พบว่า การที่โรงเรียน

เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ นั้น ส่งผลให้คุณภาพในการจัดการเรียนรู้ของครูดีขึ้น  

และส่งผลให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้นด้วย รวมไปถึงลดความเหลื่อมล้ าของ

ผู้เรียนที่มีภูมิหลังไม่เหมอืนกันอยา่งชัดเจน (Hord, 1997) จะเห็นได้วา่แนวทางในการแก้ปัญหา

ของโรงเรียนโดยเฉพาะการยกระดับคุณภาพผู้เรียนนั้น การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพ เป็นอีกแนวทางหนึ่งในการยกระดับคุณภาพของผู้เรียนได้ เป็นแนวทางในการท างาน

ของครูในยุคศตรวรรษที่ 21 ที่การเรียนรู้ในโรงเรียนต้องเปลี่ยนไปจากเดิมโดยสิน้เชิง โดยครูมี

ส่วนร่วมในการด าเนินการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในระดับปฏิรูปการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจาก

ภายใน (วจิารณ์  พานิช, 2555)  

ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่ต้องรับผิดชอบในการบริหารจัดการโรงเรียนทั้งหมด  

ถ้าผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าและสามารถใช้ภาวะผู้น าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมาย ภาวะผู้น าของผู้บริหารส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ และช่วยใน

การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วย (Wolford, 2011) นอกจากนี้บรรยากาศของโรงเรียนเป็น

https://ninmanee.wordpress.com/
http://www.krusmart.com/plc-professional-learning-community/,2560
http://www.krusmart.com/plc-professional-learning-community/,2560
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สิ่งที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคลากรทุกฝ่าย ซ่ึงถ้าโรงเรียนใดได้ปฏิบัติให้บรรยากาศใน

โรงเรียนดีแล้วจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนนั้นด้วย (อมรา  

จ ารูญศิริ, 2555) และบรรยากาศของโรงเรียนสนับสนุนการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของโรงเรียนดว้ย (Simon, 2010) ส าหรับในโรงเรยีนครทูุกคนท างานรว่มกนั มีปฏิสัมพันธ์ 

กันความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และผู้เรียน ผ่านกิจกรรมการเรียนการสอน การรับรู้

ความสามารถร่วมกันของครูเป็นความเช่ือร่วมกันของผู้บริหาร คณะครู และบุคลากรทุกฝ่าย

ในโรงเรียน (Hoy & Miskel, 2013) ดังนั้นการรับรู้ความสามารถร่วมกันของครูจึงเป็นอีกปัจจัย

หนึ่งที่มีผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของโรงเรียน (อมรา จ ารูญศิริ, 2555) 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

เพื่อเป็นประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

2. เพื่อศึกษาระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของระดับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา

กับระดับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

สมมติฐานของการวิจัย   

ปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 อย่างน้อย  

1 ปัจจัย 
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ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยมีขอบเขต

ดังนี้ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา ประกอบด้วย 9 

ปัจจัย 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 2) ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์ร 

4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 5) ปัจจัยด้านพันธกิจและวิสัยทัศน์ 6) ปัจจัยด้านการจูงใจ  

7) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์8) ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 9) ด้านการ 

ท างานร่วมกันเป็นทีม 

การเป็นของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ1) วิสัยทัศน์

ร่วม 2) ทีมร่วมแรงร่วมใจ 3) ภาวะผู้น าร่วม 4) การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 5) ชุมชน

กัลยาณมติร 6) โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 

จ านวน 162 โรงเรียน แบ่งออกเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 162 คน และครูจ านวน 1,999 คน  

รวมทั้งสิน้ 2,161 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากการเลือกสุ่มตัวอย่าง  

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูป ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 

1970, อ้างอิงใน ประยูร อาษานาม, 2543) ได้จ านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 327 คน แบ่งออกเป็น 

ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 25 คน และครูจ านวน 302 คน สุ่มแบบหลายข้ันตอน 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีประเด็นที่

ใช้ในการศึกษา ดังนี ้ 

เนือ้หาเกี่ยวกับปัจจัย 

1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
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2. ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร 

3. ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์ร 

4. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร 

5. ปัจจัยด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ 

6. ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 

7. ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

8. ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

9. ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 

ซ่ึงได้มาจากการสังเคราะห์ขอ้มูลในด้านชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ภาพรวมทุก

ด้านน ามาหาแนวทางในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

เนือ้หาเกี่ยวกับการเป็นของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

1. วสิัยทัศน์ร่วม  

2. ทีมร่วมแรงร่วมใจ  

3. ภาวะผู้น าร่วม  

4. การเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ  

5. ชุมชนกัลยาณมติร  

6. โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

ขอบเขตด้านตัวแปร 

ตัวแปรท่ีศกึษา ได้แก่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง การร่วมมือ 

กันในด้านต่าง ๆ ของบุคลากรในโรงเรียน เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และน ามาถ่ายทอดซ่ึงกันและกัน 

เพื่อน าความรู้ความคดิที่เกิดขึน้ใหม่ มาพัฒนาให้ผู้เรียนเกิดประสิทธภิาพในการเรียนรู้  

1.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งพยายามช้ีน า

ผลักดัน หรือใช้อิทธิพลของตนเพื่อให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลเต็มใจและกระตือรือร้นท าสิ่ง

ต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จขององคก์รเป็นเป้าหมาย 

1.2 ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร หมายถึง กรอบแนวทางหรือพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุเป้าหมายตามที่องคก์ร
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ก าหนดไว ้เป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ สายทางเดินของงาน 

ช่องทางในการติดต่อสื่อสาร รายงานและควบคุม ระหว่างต าแหน่งต่าง ๆ และด ารงต าแหน่ง

นั้น ๆ ในองคก์ร 

1.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร หมายถึง ลักษณะภายในขององคก์รที่ท าให้แต่

ละองคก์รมีความแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ร สถานที่ สภาพแวดล้อม 

ระบบงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการ

ผสมผสานระหวา่งบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มีผล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร มีเปา้หมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถท างานเป็นทีม

ได้ และส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและประสิทธภิาพในการท างาน 

1.4 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบของทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม 

และความคาดหวังร่วมกันของสมาชิกในองค์กร และถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ ท าให้เกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของความเช่ือและคา่นิยม

ขององคก์ร แต่ละองคก์รจะสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมของตนเอง และแสดงถึงวัฒนธรรมผ่าน

การท างาน การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์กร ตลอดจนผ่านโครงสร้างองค์กร การ

ออกแบบและจัดส านักงานองคก์ร 

1.5 ปัจจัยด้านการสร้างค่านิยมและวสิัยทัศน์ หมายถึง ภาพลักษณ์ขององค์กรใน

อนาคต ที่บง่บอกความต้องการมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว มคีวามชัดเจน น่าเช่ือถือ สอดคล้องกับ

วัฒนธรรมและบริบทขององคก์รนั้น ๆ ที่สามารถปฏิบัติให้บรรลุความส าเร็จได้ 

1.6 ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันทั้งภายใน

และภายนอกของแต่ละบุคคลที่แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ในการท างานอย่างเต็มที่ 

ท างานด้วยความสมัครใจ ความกระตือรือร้น จนงานขององคก์รบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 

1.7 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของมนุษยอ์ยา่งเป็น

ระบบ ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้องคก์รมีประสิทธภิาพมากขึ้น 

1.8 ปัจจัยด้านการบริหารจดัการ หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรในองคก์ร

โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ เป็นกระบวนการท างาน โดยร่วมกันด าเนินการเพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงคข์องเป้าหมายที่วางไวอ้ยา่งใดอยา่งหนึ่งในองคก์ร 

1.9 ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มปฏิสัมพันธ์กันใน

การท างาน โดยอาศัยความรู้ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ในการปฏิบัติงาน 

การแก้ปัญหา และปรับปรุงแก้ไขอยา่งรวดเร็ว เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ 
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2. การเป็นของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน

อย่างแท้จริง ซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้วยกลยุทธ์การสร้าง

ความร่วมมือที่ยึดเหนี่ยวกันด้วยวสิัยทัศน์ร่วม มุ่งการเรียนรู้ของผู้เรียน การเรียนรู้และพัฒนา

วชิาชีพ และชุมชนกัลยาณมติร แสดงถึงการรวมพลังของครูและนักการศกึษาที่เป็นผู้น าร่วมกัน 

ท างานร่วมกัน แบบทีมร่วมแรงร่วมใจมุ่งเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพ ภายใต้

โครงสร้างอ านาจทางวิชาชีพ และอ านาจเชิงคุณธรรม ที่มาจากการร่วมคิด ร่วมท า  

ร่วมน า ร่วมพัฒนาของครู ผู้บริหาร นักการศึกษาภายในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพที่ส่ง

ถึงผู้เกี่ยวข้องต่อไป   

2.1 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง ความ

เช่ือมโยง ทิศทางในการท างานร่วมกัน เกิดการตระหนักรู้ของสมาชิกในชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ เกิดพันธะสัญญาในเชิงอุดมการณ์ร่วมกันในการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น

ส าคัญ 

2.2 ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ คือ การท างานร่วมกันด้วยความสมัครใจ เป็นการ

เรียนรู้ประสบการณ์จากการการท างานร่วมกันอยา่งสร้างสรรค ์มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ

ร่วมกันมีเจตจ านงในการท างานเพื่อให้บรรลุเปา้หมายเดียวกันบนพื้นฐานงานที่มีการคดิร่วมกนั 

วางแผนร่วมกัน รับผิดชอบร่วมกัน มีการรวมตัวที่เหนียวแน่นจากภายในเพื่อให้บรรลุผลที่การ

เรียนรู้ของผู้เรียน 

2.3 องคป์ระกอบด้านภาวะผู้น าร่วม คอื น าการเรียนรู้เพ่ือการเปลีย่นแปลงตนเอง

ของแต่ละคน ทั้งสมาชิกและผู้น าโดยต าแหน่ง เม่ือใดที่บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ทั้งด้านวชิาชีพ

และชีวิต จนเกิดพลังการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความสุขในวชิาชีพของตนเองและผู้อ่ืน ภาวะผู้

นาร่วมจะเกิดผลต่อความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ  

2.4 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวชิาชีพ คอื การเรียนรู้ร่วมกันอย่างมีความสุข

ของทีมเรียนรู้ เป็นบรรยากาศที่เปิดพื้นที่การเรียนรู้แบบน าตนเองของครู เพื่อการเปลี่ยนแปลง

พัฒนาตนเองและวชิาชีพอยา่งต่อเนื่องเป็นส าคัญ  

2.5 ด้านชุมชนกัลยาณมิตร คือ การอยู่ร่วมกันโดยมีคุณลักษณะที่มุ่งเน้นชุมชน

แห่งความสุข ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็นของตน บนพื้นฐานความเคารพและมี

ความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน สมาชิกร่วมกันท างานแบบอุทิศตนเพื่อวชิาชีพโดยมีเจตคติเชิงบวก

ต่อการศึกษาและผู้เรียนโดยยดึหลักพรหมวหิาร 4  

2.6 ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน คือ การมีโครงสร้างการปกครองตนเองของ

ชุมชน เพื่อลดความขัดแย้งระหวา่งครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง ลดความเป็น
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องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการแทน 

เน้นความคล่องตัวในการด าเนินการ 

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวิจัย 

1. ท าให้ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวชิาชีพในสถานศึกษา 

2. หน่วยงานทางการศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลในการส่งเสริม

สนับสนุน ก าหนดนโยบาย ในการสร้างสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

3. ท าให้ทราบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ในสถานศึกษา ให้กวา้งขวางขึ้นในวงการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวจิัยครั้งนีเ้ป็นการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ผู้วิจัยได้

ศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีประเด็นส าคัญและรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

1.1 ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

1.2 ความเป็นมาและความส าคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

1.3 องคป์ระกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวของกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

2.2 ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร 

2.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์ร 

2.4 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร 

2.5 ปัจจัยด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ 

2.6 ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 

2.7 ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2.8 ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

2.9 ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 

3. เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

3.1 เอกสารและงานวจิัยในประเทศ 

3.2 เอกสารและงานวจิัยต่างประเทศ 

4. กรอบแนวคิดในการวจิัย 
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ทฤษฎีและแนวคดิเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1. ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560, หน้า 22) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

หมายถึง การที่บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และน ามาถ่ายทอดซ่ึงกันและกัน 

เพื่อน าความรู้ ความคดิที่เกิดขึน้ใหม่มาพัฒนา ให้ผู้เรียนเกิดประสิทธภิาพในการเรียนรู้ 

สิริลักษณ์ นักดนตรี (2560, หน้า 11) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

หมายถึง ชุมชนที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของชุมชนโดยกระบวนการเรียนร่วมกันของ

บุคลากรทั้งหมดในชุมชน กล่าวคอื บุคลากรทุกคนในชุมชนมีอิสระในการเรียนรู้ร่วมกัน มีการ

สร้างองค์ความรู้ที่หลากหลาย มีการคิดค้นและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานร่วมกัน มีการ

แบ่งปันความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพที่จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนิน

กิจการไปสู่เปา้หมายอยา่งต่อเนื่อง 

วรลักษณ์ ชูก าเนิด และ เอกรินทร์ สังข์ทอง (2557, หน้า 95) กล่าวว่า ชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวชิาชีพ หรือ PLC หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้

ร่วมกันของครูและผู้บริหาร และนักการศึกษา บนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบ

กัลยาณมิตร ที่มีวิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจร่วมกัน โดยท างานร่วมกับแบบทีม

เรียนรู้ที่ครูเป็นผู้น าร่วมกัน และผู้บริหารแบบผู้ดูแลสนับสนุนสู่การเรียนรู้ และพัฒนาวชิาชีพ

เปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเองสู้คุณภาพการจัดการเรยีนรูท้ี่เน้นความส าเร็จ หรือประสิทธผิลของ

ผู้เรียนเป็นส าคัญ และความสุขของการท างานร่วมกันของสมาชิกในชุมชน 

จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557, หน้า 27) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

หมายถึง การรวมตัวของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพื่อร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์

ในการพัฒนาวชิาชีพ 

ดลนภา วงษ์ศิริ (2556, หน้า 11) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ หมายถึง 

โรงเรียนี่มีการแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรวชิาชีพที่มีเปา้หมายที่

ชัดเจน มีการยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เม่ือความรู้ดังกล่าวได้รับการปฏิสัมพันธ์

แลกเปลี่ยนกันเพื่อจะเกิดความรู้และความเช่ียวชาญหลายเท่าตัว  และเป้าหมายสูงสุด  

คอื ผลประโยชน์ที่เกิดกับผู้เรียน 

ฉัตรชัย ทองเจริญ (2556, หน้า 41) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

คอื การที่บุคลากรในโรงเรียนสนใจแสวงหาความรู้ ถ่ายทอด สร้างความรู้ และประโยชน์จาก

ความรู้ความเข้าใจใหม่ ๆ รวมทั้งผู้บริหารจัดการและสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล

ภายในโรงเรียน เพื่อเพิ่มศักยภาพให้กับบุคคล และการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพ  
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และประสิทธิผล การสรรหาถ่ายโอนองค์ความรู้และบุคลากรในโรงเรียนต่างเรียนรู้ด้วยกัน

อยา่งต่อเนื่อง 

วจิารณ์ พาณิช (2555, หน้า 139) กล่าววา่ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ 

ต่อเนื่องที่ครูและนักการศึกษาท างานร่วมกันในวงจรของการร่วมกันตั้งค าถาม และการท าวจิัย

เชิงปฏิบัติการ เพื่อบรรลุผลการเรียนรู้ที่ดีขึ้น อยูท่ี่การเรียนรู้ที่ฝังอยูใ่นการท างานของครูและ

นักการศึกษา 

มาร์การ์ด และเรย์โนลด์ (Marguardt & Reynolds) (อ้างอิงใน สิริลักษณ์ นักดนตรี, 

2560 หน้า 11) ให้ความหมายว่า เป็นที่ซ่ึงมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม  

มีการสอนคนของตนเองใหมี้กระบวนการคดิวเิคราะหเ์พื่อช่วยให้เขา้ใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกัน 

ก็ช่วยชุมชนเรียนรู้จากความผิดพลาดและความส าเร็จ ซ่ึงผลท าให้ทุกคนตระหนักในการ

เปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อยา่งมีประสิทธภิาพ 

จากการศึกษาความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ สรุปได้ว่า ชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง การร่วมมือกันของบุคลากรในโรงเรียนเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และน ามา 

ถ่ายทอดซ่ึงกนัและกัน เพื่อน าความรู้ความคดิที่เกิดขึ้นใหม ่มาพัฒนาให้ผู้เรียนเกิดประสิทธภิาพ 

ในการเรียนรู้ 

2. ความเป็นมาและความส าคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ถือได้ว่าเป็น “กลยุทธ์ที่ส าคัญที่สุดต่อการพัฒนา

โรงเรียน” (DuFour & Eaker, 1998) ช่วยสร้างพลังขับเคลื่อนให้การปฏิรูปการศึกษาประสบ

ผลส าเร็จ และนักวจิัยหลายคนเกิดความสนใจในศักยภาพของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ใน

โรงเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนของนักเรียน (Hord, 1997) 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดเดียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่ชุมชนแห่งการ

เรียนรู้จะมุ่งไปศึกษาวจิัยเกี่ยวกับการจัดการศึกษา ในขณะที่องคก์รแห่งการเรียนรู้นั้นจะน าไป

พัฒนาองค์กรต่าง ๆ อย่างหลากหลาย ซ่ึงความเป็นมาของแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ สามารถศึกษาได้จากผลงานการเขียนร่วมกันระหว่าง Argyris ศาสตราจารย์ด้าน

จิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ Shon 

ศาสตราจารยด์้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยแีห่งรัฐแมนซาจูเซท (Massachusetts Institute 

of Technology: MIT) ในปี ค.ศ.1978 ในหนังสือช่ือ Organization learning: A theory of action 

perspectives ซ่ึงถือว่าเป็นต าราเล่มแรกขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยในระยะเริ่มแรก

หนังสือนีไ้ด้ใช้ค าวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organization learning: OL) ต่อมา Senge ผู้ก่อตั้ง

ศูนยก์ารเรียนรู้องคก์าร (Learning organizational) แทนค าวา่ การเรียนรู้องคก์าร (Organization 
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learning) ที่มีใช้อยู่เดิมและกลายเป็นค าที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน และเพื่อเป็นการ

เช่ือมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติ เซ็งเก้ และคณะ ได้เขียนหนังสือขึ้นอีกเล่มหนึ่งช่ือ The fifth 

discipline field book:  strategies and tools for building a learning organization เ พื่ อ ใ ห้

ขอ้เสนอแนะ สนับสนุนแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ 

(ศักดา มัชปาโต, 2550, หน้า 11) 

Senge (1990) ศาสตราจารย์ช่ือดังในสาขาวชิาการบริหารจัดการ และการศึกษาแห่ง 

Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในสหรัฐได้ร่วมกบัคณะท าการวจิัยเพื่อหาแนวทาง 

ฟื้นฟูบริษัทธุรกิจที่ประสบความล้มเหลวในการด าเนินกิจการหลายแห่งในสหรัฐ จึงพบว่า  

ตัวแปรที่เป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถน ามาใช้ในการปรับปรุงให้การด าเนินงานภายในองค์การ

ของบริษัทเหล่านั้นประสบความส าเร็จได้ ก็คือการประยุกต์ใช้แนวคิดเรื่ององค์การแห่งการ

เรียนรู้ (Learning organizational) ซ่ึงต่อมานักการศึกษาได้ประยุกต์แนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการ

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมด้านการท างานทางการศึกษาของครูและผู้บริหาร เพื่อให้สามารถ

น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของนักเรียนให้สูงขึ้น 

แนวคิดเบื้องต้นขององค์การแห่งการเรียนรู้ตามทัศนะของ Senge (1990) ก็คือ 

“องคก์ารที่มีการขยายขดีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างอนาคตใหม่ที่ดีกวา่ให้กับตนเองอยู่

ตลอดเวลา” หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง “องค์การแห่งการเรียนรู้ก็คือ หน่วยงานซ่ึงประกอบด้วย

บุคลากรทุกระดับที่ต่างรว่มมือร่วมใจกนัสง่เสริมพัฒนาศักยภาพให้แก่กัน รวมทั้งศักยภาพของ

องคก์รให้สูงขึ้น เพื่อให้สามารถด าเนินการให้เกิดผลงานได้ระดับคุณภาพตามที่ปรารถนา” 

Senge และคณะ ให้ค าอธิบายเพิ่มเติมว่า การสร้างสรรค์ให้เกิดองค์การแห่งการ

เรียนรู้ที่ เข้มแข็ง คือ การท าให้คนในองค์การรู้จักเรียนรู้การท างานร่วมกันเป็นทีมงานที่ดี  

จนสามารถยกระดับผลส าเร็จขององคก์ารให้สูงยิ่งขึ้น ทั้งนีใ้นกระบวนการพัฒนาทีมงานให้เป็น

ทีมงานช้ันยอดจนสามารถร่วมสร้างและร่วมขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) ได้นั้น 

สมาชิกแต่ละคนของทีมงานจะได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ใช้ปฏิบัติงานเพื่อ

ยกระดับผลงานให้สูงขึ้น และจากการมีโอกาสท างานร่วมกันเช่นนี ้ท าให้สมาชิกของทีมงานได้

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน พร้อมไปกับการเรียนรู้วธิีท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้นโดย Senge ได้อธิบายถึงทีมงานที่มีประสิทธิผลในองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า “เม่ือเวลา

ผ่านไปหลังจากสมาชิกทีมงานแต่ละคนมองเห็นและได้ประสบการณ์จากมุมมองโลกในแง่ที่

แตกต่างของกันและกัน ก็จะเริ่มเกิดความเช่ือและมีสมมติฐานใหม่ขึ้น ซ่ึงน าไปสู่การพัฒนา

ทักษะและศักยภาพของตนตามมา ที่ เรียกว่า (Deep learning cycle)” อันเป็นองค์ประกอบ

ส าคัญยิ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ เพราะเป็นปัจจัยช่วยพัฒนาทั้งด้านศักยภาพ และสร้าง



 

 

  14 

กระบวนทัศน์ใหม่ให้แก่บุคคลและองคก์าร โดยรวม” (Senge, et al., 1994, หน้า 18 อ้างอิงใน 

สุเทพ พงศ์ศรัวัฒน์, หน้า 2548)  

อมรา จ ารูญศิริ (2554) กล่าวไวว้่า มีค ากล่าวที่แสดงถึงความส าคัญของชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ ซ่ึงระบุในบทความทางวชิาการของ Wikipedia, the free encyclopedia วา่ “ถ้าโรงเรียน 

ต้องการประสิทธิภาพมากขึ้น จ าเป็นต้องหยุดการด าเนินงานในรูปแบบของอุตสาหกรรมแล้ว

สร้างสรรคแ์ละน ารูปแบบใหม่มาใช้ เช่น ปรับองคก์รแห่งการเรียนรู้เนื่องจากองคก์ารแห่งการ

เรียนรู้เป็น “ชุมชนแห่งการเรียนรู้” ในหลายเหตุผล ค าวา่ “องคก์าร” (Organization) “เกิดจาก

ความเห็น หุ้นส่วนที่มีประสิทธิภาพ มีความเรียบง่าย และมีความสนใจร่วมกัน ส่วนค าว่า 

“ชุมชน” (Community) ให้ความส าคัญมากกว่าในด้านความสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์

และวัฒนธรรมที่เขม้แข็ง ซ่ึงปัจจัยทั้งหมดนีมี้ความส าคัญต่อการพัฒนาโรงเรียน ความท้าทาย

ของนักการศึกษา คือ การสร้างชุมชนที่มีพันธสัญญาที่เรียกว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (PLC)”  

แม้จะฟังดูง่ายดาย แต่มีความยุง่ยากในการปฏิบัติโดยละเอียด”  

อย่างไรก็ตาม แนวปรัชญาเกี่ยวกับการท าให้โรงเรียนเป็นชุมชนนี้ยังไม่ได้รับการ 

ปฏิบัติอยา่งแพร่หลายจนถึงช่วงต้นปี 1970 ซ่ึงนักการศึกษาต่างก็เริ่มเห็นความส าคัญของการ

เป็นชุมชนที่ มุ่งเน้นการเรียนรู้ทั้งนักเรียนและครู  Richard Graham (1972) ได้ท าการศึกษา

งานวิจัยเรื่อง Wisconsin research and development center for cognitive learning ซ่ึงเขาได้

แบ่งให้โรงเรียนเป็นหน่วยงานยอ่ย ๆ  เรียกวา่ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงโรงเรียนแห่งนีจ้ะไดมี้การ

วางแผนการศึกษาโดยคณะทีมงานของชุมชนครู โดยให้ความส าคัญกับผู้เรียนมากกว่าให้

ความส าคัญกับหลักสูตร นอกจากนีค้รูจะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยา่งต่อเนื่องผ่านการพัฒนา

บุคลากร และการแลกเปลี่ยนความรู้ซ่ึงกันและกัน Graham (1972) เห็นวา่การเรียนรู้เป็น “ที่ที่

เกิดความไวใ้จและเกิดความร่วมมือกันและกันมากกว่าเพื่อการแขง่ขันกัน” ซ่ึงแนวคิดนีไ้ม่ได้ให้

ความส าคัญกับความก้าวหน้าของนักเรียนเพียงอย่างเดียว แต่ยังให้ความส าคัญกับความ 

ก้าวหน้าของครูอีกด้วย อยา่งไรก็ตาม แนวคดินีย้ากที่จะ เปลี่ยนแปลงเนื่องจากยังมีประเพณี

เดิม ๆ ที่แยกกันท างานอยู่  

3. การเป็นของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในระดับสถานศึกษา หรือระดับผู้ประกอบวิชาชีพ 

ส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ ได้รวบรวมและวเิคราะห์ สังเคราะห์แนวคิดต่าง ๆ  จากเอกสารทัง้

ในประเทศไทยและต่างประเทศ น าเสนอเป็น 6 ด้าน ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพใน

บริบทสถานศึกษา ซ่ึงประกอบด้วย วสิัยทัศน์ร่วมทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้น าร่วม การเรียนรู้
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และการพัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิตร และโครงสร้างสนับสนุนชุมชน รายละเอียด 

ดังต่อไปนี้ 

ด้านท่ี 1 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  

วสิัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริง 

เป็นเสมือนเข็มทิศในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่มีทิศทางร่วมกัน โดยมี

วสิัยทัศน์เชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน (Sergiovanni, 1994) คือพัฒนาการการเรียนรู้ของ

ผู้เรียน เป็นภาพความส าเร็จที่มุ่งหวังในการน าทางร่วมกัน (Hord, 1997) อาจเป็นการมองเริ่ม

จากผู้น าหรือกลุ่มผู้น าที่มี วิสัยทัศน์ท าหน้าที่เหนี่ยวน าให้ผู้ร่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นั้นร่วมกัน 

หรือการมองเห็นจากแตล่ะปัจเจกที่มีวิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดียวกัน วสิัยทัศน์ร่วมมีลักษณะส าคัญ 

4 ประการ (4 Shared) มีรายละเอียดส าคัญ ดังนี ้ 

1. การเห็นภาพและทิศทางร่วม (Shared Vision) จากภาพความเช่ือมโยงให้เห็นภาพ

ความส าเร็จร่วมกันถึงทิศทางส าคัญของการท างานแบบมอง “เห็นภาพเดียวกัน” (Hord, 1997; 

Hargreaves, 2003)  

2. เป้าหมายร่วม (Shared Goals) เป็นทั้งเป้าหมาย ปลายทาง ระหวา่งทางและเป้าหมาย

ชีวิตของสมาชิกแต่ละคนที่ สัมพันธ์กันกับเป้าหมายร่วมของชุมชนการเรียนรู้ฯ ซ่ึงเป็นความ

เช่ือมโยงให้เห็นถึงทิศทางและเป้าหมายในการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะเป้าหมายส าคัญคือ

พัฒนาการการเรียนรู้ของผู้เรียน (Hargreaves, 2003; Schmoker, 2004; DuFour, 2006)  

3. คุณค่าร่วม (Shared Values) เป็นการเห็นทั้งภาพเป้าหมาย และที่ส าคัญเม่ือเห็น

ภาพความเช่ือมโยงแล้ว ภาพดังกล่าวมีอิทธิพลกับการตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง และของ

งานจนเช่ือมโยงเป็นความหมายของงานที่เกิดจากการตระหนักรู้ของสมาชิกในชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพ จนเกิดเป็นพันธะสัญญาร่วมกัน ร่วมกันหลอมรวมเป็น “คุณคา่ร่วม” ซ่ึงเป็น

ขุมพลังส าคัญที่จะเกิดพลังในการไหลรวมกันท างานในเชิงอุดมการณ์ทางวชิาชีพร่วมกัน (Hord, 

1997; DuFour, 2006; Hargreaves, 2003)  

4. ภารกิจร่วม (Shared Mission) เป็นพันธกิจแนวทางการปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลุ

ตามเป้าหมายร่วม รวมถึงการเรียนรู้ของครูในทุก ๆ ภารกิจ สิ่งส าคัญคอืการปฏิรูปการเรียนรู้

ที่มุ่งการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ (Hord, 1997) โดยการเริ่มจากการรับผิดชอบในการ

พัฒนาวชิาชีพเพื่อศิษย์ร่วมกันของครู (Louis & Kruse, 1995; Senge, 2000; DuFour, 2006)  

กล่าวโดยสรุป วิสัยทัศน์ร่วม คือ การมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง ความเช่ือมโยง 

ทิศทางในการท างานร่วมกัน เกิดการตระหนักรู้ของสมาชิกในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

เกิดพันธะสัญญาในเชิงอุดมการณ์ร่วมกันในการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
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ด้านท่ี 2 ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative Teamwork)  

ทีมร่วมแรงร่วมใจ เป็นการพัฒนามาจากกลุ่มที่ท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค ์

ลักษณะการท างานร่วมกนัแบบมีวิสยัทัศน ์คุณคา่ เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน รวมกันด้วยใจ 

จนเกิดเจตจ านงในการท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค ์เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผู้เรียน 

(Louis, Kruse, & Marks, 1996) การเรียนรู้ของทีม และการเรียนรู้ของครู บนพื้นฐานงานที่มี

ลักษณะต้องมีการคดิรว่มกนั วางแผนร่วมกัน ความเขา้ใจร่วมกนั ขอ้ตกลงร่วมกัน การตัดสินใจ 

ร่วมกัน แนวปฏิบัติร่วมกัน การประเมินผลร่วมกัน และการรับผิดชอบร่วมกัน จากสถานการณ์ 

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

กลไกในการท างานซ่ึงกันและกัน แบบละวางตัวตนให้มากที่สุด (There’s no I in team) 

(DuFour, 2006) จนเห็นและรู้ความสามารถของแต่ละคนร่วมกัน เห็นและรับรู้ถึงความรู้สึก

ร่วมกันในการท างาน จนเกิดประสบการณ์หรือความสามารถในการท างาน และพลังในการ

ร่วมเรียนรู้ ร่วมพัฒนาบนพื้นฐานของพันธะร่วมกันที่เน้นความสมัครใจ และการสื่อสารที่มี

คุณภาพบนพื้นฐานการรับฟังและความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน อย่างไรก็ตามการที่ ชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ เน้นการขับเคลื่อนด้วยการท างานแบบทีมร่วมแรงร่วมใจ ที่ท าให้ลงมือ

ท าและเรียนรู้ไปด้วยกันด้วยใจอยา่งสร้างสรรคต์่อเนื่องนั้น ซ่ึงมลีักษณะพเิศษของการรวมตัวที่

เหนียวแน่นจากภายใน นั้นคือการเป็นกัลยาณมิตร ท าให้เกิดทีมในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพ อยูร่่วมกันด้วยความสัมพันธ์ ที่ต่างช่วยเหลือเกือ้กูล ดูแลซ่ึงกัน จึงท าให้การท างานเต็ม

ไปด้วยบรรยากาศที่มีความสุข ไม่โดดเดี่ยว (Sergiovanni, 1994; Fullan, 1999) ซ่ึงรูปแบบของ

ทีมจะมีเป็นเช่นไรนั้นขึ้นอยูก่ับเป้าประสงค์ หรือพันธกิจในการด าเนินการของชุมชนการเรียนรู้ 

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

2006; Little & McLaughlin, 1993)  

กล่าวโดยสรุป ทีมร่วมแรงร่วมใจ คอื การท างานร่วมกันด้วยความสมัครใจ เป็นการ

เรียนรู้ประสบการณ์จากการการท างานร่วมกันอยา่งสร้างสรรค ์มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ

ร่วมกันมีเจตจ านงในการท างานเพื่อให้บรรลุเปา้หมายเดียวกันบนพื้นฐานงานที่มีการคดิร่วมกนั 

วางแผนร่วมกัน รับผิดชอบร่วมกัน มีการรวมตัวที่เหนียวแน่นจากภายในเพื่อให้บรรลุผลที่การ

เรียนรู้ของผู้เรียน 

ด้านท่ี 3 ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership)  

ภาวะผู้น าร่วมในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีนัยส าคัญของการผู้น าร่วม  

2 ลักษณะส าคัญ คือ ภาวะผู้น าผู้สร้างให้เกิดการน าร่วม และภาวะผู้น าร่วมกัน ให้เป็น ชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพที่ขับเคลื่อนด้วยการน าร่วมกัน รายละเอียดดังนี ้ 
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1. ภาวะผู้น าผู้สร้างให้เกิดการน าร่วม เป็นผู้น าที่สามารถท าให้สมาชิกในชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพเกิดการเรียนรู้ เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งตนเองและวิชาชีพ (Kotter & 

Cohen, 2002) จนสมาชิกเกิดภาวะผู้น าในตนเองและเป็นผู้น าร่วมขับเคลื่อนชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพได้ โดยมีผลมาจากการเสริมพลังอ านาจจากผู้น าทั้งทางตรงและทางอ้อม 

โดยเฉพาะการเป็นผู้น าที่เริ่มจากตนเองก่อนด้วยการลงมือท างานอย่างตระหนักรู้ และใส่ใจให้

ความส าคัญกับผู้ร่วมงานทุก ๆ คน (Olivier & Hipp, 2006) จนเป็นแบบที่มีพลังเหนี่ยวน าให้

ผู้ร่วมงานมีแรงบันดาลใจและมีความสุขกับการท างานด้วยกันอยา่งวิสัยทัศน์ร่วม (Hargreaves, 

2003) รวมถึงการน าแบบไม่น า โดยท าหน้าที่ผู้สนับสนุนและเปิดโอกาสให้สมาชิกเติบโตด้วย

การสร้างความเป็นผู้น าร่วม ผู้น าที่จะสามารถสร้างให้ เกิดการน าร่วมดังกล่าวควรมี

คุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ มีความสามารถในการลงมือท างานร่วมกัน การเขา้ไปอยู่ในความรู้สึก

ของผู้อื่นได้ การตระหนักรู้ในตนเอง ความเมตตากรุณา การคอยดูแลช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  

การโค้ช ผู้ร่วมงานได้ การสร้างมโนทัศน์ การมวิสัยทัศน์การมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทต่อการ

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

2. ภาวะผู้น าร่วมกัน เป็นผู้น าร่วมกันของสมาชิกชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ด้วยการกระจายอ านาจ เพิ่มพลังอ านาจซ่ึงกันและกันให้สมาชิกมีภาวะผู้น าเพิ่มขึ้น จนเกิดเป็น 

“ผู้น าร่วมของครู” (Hargreaves, 2003) ในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

มุ่งการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยยดึหลักแนวทางบริหารจัดการร่วม 

การสนับสนุน การกระจายอ านาจ การสร้างแรงบันดาลใจของครู โดยครูเป็นผู้ลงมือกระท า 

หรือ ครูท าหน้าที่เป็น“ประธาน”เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ไม่ใช่ “กรรม” 

หรือ ผู้ถูกกระท า และผู้ถูกให้กระท า (วิจารณ์ พานิช, 2554 ซ่ึงผู้น าร่วมจะเกิดขึ้นได้ดี เม่ือมี

บรรยากาศส่งเสริมให้ครูสามารถแสดงออกด้วยความเต็มใจ อิสระปราศจากอ านาจครอบง าที่

ขาดความเคารพในวิชาชีพ แต่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ นั่นคือ 

“อ านาจทางวชิาชีพ” (Hargreaves, 2003) เป็นอ านาจเชงิคุณธรรมที่มีข้อปฏิบัติที่มาจากเกณฑ์

และมาตรฐานที่เห็นพ้องตรงกันหรือก าหนดร่วมกัน เพื่อยึดถือเป็นแนวทางร่วมกันของผู้

ประกอบวชิาชีพครูทั้งหลายในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ (Thompson etal., 2004)  

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าร่วม คอื น าการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตนเองของแต่ละคน 

ทั้งสมาชิกและผู้น าโดยต าแหน่ง เม่ือใดที่บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ทัง้ดา้นวชิาชีพและชีวิต จนเกิด

พลังการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลตอ่ความสุขในวิชาชีพของตนเองและผู้อ่ืน ภาวะผู้น าร่วมจะเกิดผล

ต่อความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ  
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ด้ า น ท่ี  4 ก าร เรี ย น รู้ แ ล ะก าร พั ฒ น าวิ ช า ชี พ  (Professional learning 

anddevelopment)  

 การเรียนรู้และการพัฒนาวชิาชีพในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ มีจุดเน้นส าคัญ 

2 ด้าน คือ การเรียนรู้ เพื่อพัฒนาวิชาชีพและการเรียนรู้เพื่อจิตวิญญาณความเป็นครู 

รายละเอียดดังนี ้ 

1. การเรียนรู้เพื่อพัฒนาวชิาชีพ หัวใจส าคัญการเรียนรู้ บนพื้นฐานประสบการณ์ตรง

ในงานที่ลงมือปฏิบัติจริงร่วมกันของสมาชิก จะมีสัดส่วนการเรียนรู้มากกว่าการอบรมจาก

หน่วยงานภายนอก อ้างถึงแนวคิดของ Dale (1969) แนวคิดกรวยประสบการณ์ (Cone of 

Experience) ยืนยันอย่างสอดคล้อง ว่าการเรียนรู้ ผ่านประสบการณ์ ตรงจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการเรียนรู้ได้มากที่สุด ด้วยบริบทชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพที่มีการท างานร่วมกันเป็นทีม (Sergiovanni, 1994) จึงท าให้การเรียนรู้จากโจทย์และ

สถานการณ์ที่ครูจะต้องจัดการเรียนรู้ที่ยดึผู้เรียนเป็นส าคัญ เป็นการร่วมเห็น ร่วมคิด ร่วมท า 

ร่วมรับผิดชอบ (Dufour, 2006) ท าให้บรรยากาศการพัฒนาวิชาชีพของครูรู้สึกไม่ โดดเดี่ยว 

คอยสะท้อนการเรียนรู้และช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ถือเป็นพื้นที่การเรียนรู้ร่วมกันที่ใช้วิธีการที่

หลากหลาย เช่น สะท้อนการเรียนรู้ สุนทรียสนทนา การเรียนรู้สืบเสาะแสวงหา การสร้างมโน

ทัศน์ ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การคิดเชิงระบบ การสร้างองค์ความรู้ การเรียนรู้บนความ

เข้าใจการท างานของสมอง และการจัดการความรู้ เป็นต้น (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ , 

2553; Stoll & Louis, 2007)  

2. การเรียนรู้เพ่ือจิตวิญญาณความเป็นครู เป็นการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองจากขา้ง

ใน หรือ วุฒิภาวะความเป็นครู ให้เป็นครูที่สมบูรณ์ โดยมีนัยส าคัญคือการเรียนรู้ ตนเอง  

การรู้จักตนเองของครู เพื่อที่จะเข้าใจมิติของผู้เรียนที่มากกวา่ความรู้ แต่เป็นมิติของความเป็น

มนุษย์ ความฉลาดทางอารมณ์ เม่ือครูมีความเขา้ใจธรรมชาติตนเองแล้ว จึงสามารถมองเห็น

ธรรมชาติของศิษย์ตนเองอยา่งถ่องแท้ จนสามารถสอนหรือจดัการเรียนรู้โดยยดึการเรยีนรู้ของ

ผู้เรียนเป็นส าคัญได้ รวมถึงการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในชุมชน (Hargreaves, 2003) ที่ต้อง

อาศัยการตระหนักรู้ สติ การฟัง การใคร่ครวญ เป็นต้น จิตที่สามารถเรียนรู้และเป็นครูได้อยา่ง

แท้จริงนั้น จะเป็นจิตที่เต็มไปด้วยความรัก ความเมตตา การกรุณา และความอ่อนน้อม  

เห็นศิษย์เป็นครู เห็นตนเองเป็นผู้เรียนรู้ มพีลังเรียนรู้ในทุกสถานการณ์ที่เกิดขึน้ โดยใช้วิธกีารที่

หลากหลาย เช่น การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้อย่างใคร่ครวญ และการฝึกสติ 

เป็นต้น (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553)  
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กล่าวโดยสรุป การเรียนรู้และการพัฒนาวชิาชีพของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

นั้นมีหัวใจส าคัญ คือ การเรียนรู้ร่วมกันอย่างมีความสุขของทีมเรียนรู้ เป็นบรรยากาศที่เปิด

พื้นที่การเรียนรู้แบบน าตนเองของครู เพื่อการเปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและวิชาชีพอย่าง

ต่อเนื่องเป็นส าคัญ  

ด้านท่ี 5 ชุมชนกัลยาณมิตร (Caring community)  

กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยมีวิถีและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันในชุมชน มีคุณลักษณะคือ 

มุ่งเน้นความเป็นชุมชนแห่งความสุข สุขท้ังการท างานและการอยูร่่วมกันที่มีลักษณะวัฒนธรรม

แบบ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ที่ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็นของตนเป็นวิถีแห่ง

อิสรภาพ และเป็นพื้นที่ให้ความรู้สึกปลอดภัย หรือปลอดการใช้อ านาจกดดัน บนพื้นฐานความ

ไว้วางใจ เคารพซ่ึงกันและกัน มีจริยธรรมแห่งความเอื้ออาทรเป็นพลังเชิงคุณธรรม คุณงาม

ความดีที่สมาชิกร่วมกันท างานแบบอุทิศตนเพื่อวิชาชีพโดยมีเจตคติเชิงบวกต่อการศึกษาและ

ผู้เรียนสอดคล้องกับ Sergiovanni (1994) ที่ว่าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นกลุ่มที่มีวิทย

สัมพันธ์ต่อกัน เป็นกลุ่มที่เหนียวแน่นจากภายใน ใช้ความเป็น กัลยาณมิตรเชิงวชิาการต่อกัน 

ท าให้ลดความโดดเดี่ยวระหวา่งปฏิบัติงานสอนของครู เช่ือมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชิงวิชาชีพ

และชีวติ มีความศรัทธาร่วม อยูร่่วมกันแบบ “สังฆะ” ถือศีล หรือ หลักปฏิบัติร่วมกัน โดยยึด

หลักพรหมวิหาร 4 เมตตา กรุณา มุฑิตา อุเบกขา เป็นชุมชนที่ยึดหลักวนิัยเชิงบวก เช่ือมโยง

การพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปกับวิถีชีวิตตนเองและวิถีชีวิตชุมชน อันเป็น

พื้นฐานส าคัญของสงัคมฐานการพึ่งพาตนเอง (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) มีบรรยากาศ 

ของ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ทุกคนมีเสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นของตน เป็นวิถีแห่ง

อิสรภาพ ยดึความสามารถ และสร้างพื้นที่ปลอดการใช้อ านาจกดดัน (Boyd, 1992) ดังกล่าวนี ้

สามารถขยายกรอบให้กวา้งขวางออกไปจนถึงเครือขา่ยที่สัมพันธ์กับชุมชนต่อไป  

กล่าวโดยสรุป คือ การอยู่ร่วมกันโดยมีคุณลักษณะที่มุ่งเน้นชุมชนแห่งความสุข  

ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตน บนพื้นฐานความเคารพและมีความไว้วางใจ

ซ่ึงกันและกัน สมาชิกร่วมกันท างานแบบอุทิศตนเพื่อวชิาชีพโดยมีเจตคติเชิงบวกต่อการศึกษา

และผู้เรียนโดยยดึหลักพรหมวหิาร 4  

ด้านท่ี 6 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน (Supportive structure) 

โครงสร้างที่สนับสนุนการก่อเกิดและคงอยู่ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

มีลักษณะดังนี้ ลดความเป็นองค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบ

กัลยาณมิตรทางวชิาการแทน และเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมวสิัยทัศน์ การด าเนินการที่ต่อเนื่อง

และมุ่งความยั่งยืน จัดปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุนตามบริบทชุมชน มีโครงสร้างองคก์ารแบบไม่รวม
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ศูนย์ (Sergiovanni, 1994) หรือ โครงสร้างการปกครองตนเองของชุมชน เพื่อลดความขัดแย้ง

ระหว่างครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง มีการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาที่เน้นรูปแบบทีมงานเป็นหลัก (Hord, 1997) การจัดสรรปัจจัยสนับสนุนให้เอื้อต่อ

การด าเนินการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เช่น เวลา วาระ สถานที่ ขนาดช้ันเรียน 

ขวัญก าลังใจ ขอ้มูลสารสนเทศ และอื่น ๆ ที่ตามความจ าเป็นและบริบทของแต่ละชุมชน (Boyd, 

1992) โดยเฉพาะการเอาใจใส่สิ่งแวดล้อม ให้เกิดบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และอยูร่่วมกัน

อยา่งมีความสุข (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) มีรูปแบบการสื่อสารด้วยใจ เปิดกวา้งให้

พื้นที่อิสระในการสร้างสรรค์ของชุมชน เน้นความคล่องตัวในการด าเนินการจัดการกับเงื่อนไข

ความแตกแยก และมีระบบสารสนเทศของชุมชนเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ (Eastwood & Louis, 

1992)  

กล่าวโดยสรุป คอื โครงสร้างสนับสนนุชุมชน การมีโครงสร้างการปกครองตนเองของ

ชุมชน เพื่อลดความขัดแย้งระหวา่งครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง ลดความเป็น

องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการแทน 

เน้นความคล่องตัวในการด าเนินการ 

สรุปทั้ง 6 ด้าน ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ในบริบทสถานศึกษา กล่าวคือ 

เอกลักษณ์ส าคัญของความเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวชิาชีพ แสดงให้เห็นวา่ความเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จะท าให้ความเป็น “องค์กร” หรือ “โรงเรียน” มีความหมาย 

ที่การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนอยา่งแท้จริง ซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพ ด้วยกลยุทธ์การสร้างความร่วมมือที่ยึดเหนี่ยวกันด้วยวิสัยทัศน์ร่วม มุ่งการเรียนรู้ของ

ผู้เรียน การเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ และชุมชนกัลยาณมติร แสดงถึงการรวมพลังของครูและ

นักการศึกษาที่เป็นผู้น าร่วมกัน ท างานร่วมกัน แบบทีมร่วมแรงร่วมใจมุ่งเรียนรู้เพื่อพัฒนา

ตนเอง พัฒนาวิชาชีพ ภายใต้โครงสร้างอ านาจทางวิชาชีพ และอ านาจเชิงคุณธรรม ที่มาจาก

การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมน า ร่วมพัฒนาของครู ผู้บริหาร นักการศึกษาภายในชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพที่ส่งถึงผู้เกี่ยวข้องต่อไป   

 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย เพื่อศึกษาว่าปัจจัย

ใดบ้างที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา และได้ท าการจัด

กลุ่มรวบรวมเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้งกับงานวิจัยของผู้วิจัย ซ่ึงมีนักวชิาการได้ศึกษาไว้

วา่ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา ดังนี้  
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จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การและการ

เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงบรรยากาศองค์การ 

หมายถึง ลักษณะเฉพาะขององคก์ารที่มีผลต่อการรับรู้และพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  

1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การด าเนินงานของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ การก าหนดโครงสร้างองค์การ ก าหนดสายการบังคับ

บัญชา การช้ีแจง นโยบาย การติดต่อสื่อสาร และการออกกฎระเบียบข้อบังคับ  

2. ค านิยมและพฤติกรรม หมายถึง พฤตกรรมที่บุคลากรในสถานศึกษาแสดงออกทั้ง

ด้านความรู้สึกและการกระท าด้านค่านิยม ได้แก่ การเป็นผู้น าในงานที่ได้รับมอบหมาย  

การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การยอมรับและปรับตัวตอ่การเปลีย่นแปลง และการยอมรับนับถือ

ซ่ึงกันและกันด้านพฤติกรรม ได้แก่ การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน การเอาใจใส่และ

รับผิดชอบในงาน การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และการจัดการความขัดแยง้   

3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินงานของสถานศึกษาที่เกี่ยวกับการ

ให้ความส าคัญและความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายและทิศทางการ

ด าเนินงาน การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การก าหนดแนวปฏิบัติในการท างาน 

การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน  

4. ความเสี่ยง หมายถึง การด าเนินงานของสถานศึกษาเกี่ยวกับโอกาสที่จะเกิดความ

ผิดพลาดในงาน ได้แก่ การป้องกันความเสี่ยง การตัดสินใจ การประชุมปรึกษาหารือ และการ

กล้าเผชิญความเสี่ยง  

5. สภาพแวดลอม หมายถึง สภาพที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสถานศึกษา ทั้งจาก

สิ่ งแวดล้ อมและการด าเนินงานของสถานศึกษา ได้ แก่  สภาพเศรษฐกิ จของชุมชน  

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการเมือง ความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศ และการจัด

สภาพแวดล้อมในสถานศึกษา 

ณัฐกา นครสูงเนิน (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าทางวชิาการกับ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ พบว่า มีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงภาวะผู้น าทางวชิาการ (Instructional 

leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการน าและการบริหารบุคคลในการปฏิบัติงาน

ของสถานศึกษาให้กระท าหรือจัดกิจกรรมด้านวิชาการและกิจกรรมการเรียนการสอนให้

บรรลุผลส าเร็จ ท าให้กระบวนการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ จะแสดงบทบาทให้เห็น

ชัดเจนในด้านคุณลักษณะและพฤตกิรรมในการปฏิบัตงิานเกีย่วกับกจิกรรมในการด าเนินการใช้

ปรับปรุงคุณภาพ การเรียนการสอน และงานด้านวชิาการ  
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ดลนภา วงษ์ศิริ (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

กับประสิทธิภาพการสอนของครู พบวา่ มีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงประสิทธิภาพการสอนของครู 

หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู เพื่อให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้และ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว ้สามารถวัดได้จากการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนตามการ รับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จากแบบสอบถามประสิทธิภาพ

การสอนของคร ูตามแนวคดิของ บอริช (Borich, 2004) ซ่ึงประเมินจากพฤติกรรมหลัก 5 ด้าน คอื  

1. การสร้างความชัดเจนในบทเรียน หมายถึง การแจ้งผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง 

ขอบข่ายของเนือ้หาก่อนท าการสอน การน านักเรียนเข้าสู่มโนทัศน์ใหม ่การตรวจสอบงานและ

ความรู้เดิมของ นักเรียน การให้ค าแนะน าในการเรียนแก่นักเรียนอย่างชัดเจน การรู้ความ 

สามารถของนักเรียน และ สอนนักเรียนตามความสามารถที่มีอยู ่การยกตัวอยา่ง แสดงภาพ 

ประกอบและการสาธิต การทบทวน และสรุปบทเรียน  

2. การใช้กิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลาย หมายถึง การใช้เครื่องมือหรือ

อุปกรณ์ สร้างความสนใจในการเรียน การแสดงความกระตือรือร้นและความมีชีวิตชีวาในการ

สอน การให้รางวัลและส่งเสริมแรงต่าง ๆ การใช้ค าถามและปัญหาที่หลากหลายรูปแบบ  

และการให้โอกาสนักเรียนแสดงความคดิเห็น  

3. การแสดงความใส่ใจในงานสอน หมายถึง การพัฒนาหน่วยการเรียนหรือแผนการ

สอน ที่สอดคล้องกับหลักสูตรการจัดการในด้านการบริหารหรืองานธุรการอื่น ๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยไม่มีผลต่องานการสอนที่ปฏิบัติอยู่ การหยุดหรือห้ามปรามพฤตกรรมที่ไม่

เหมาะสมของนักเรียน ในขณะสอน การเลือกวิธีสอนให้เหมาะสมกับจุดประสงค์การเรียนรู้ 

การก าหนดวงจรการทบทวน การแจ้งผลการเรียนและการทดสอบที่เป็นระบบแน่นอน  

4. การท าให้กระบวนการเรียนรู้ของนักเรียนมีประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดผลและ

การประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน การให้ข้อมูลป้อนกลับในโอกาสที่เหมาะสม การใช้

กิจกรรมการเรียนเป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม การให้ค าชมเชยที่มีความหมาย การควบคุม 

ติดตาม และตรวจสอบ ความก้าวหน้าในการเรียนของนักเรียน  

5. การส่งเสริมให้นักเรียนประสบความส าเร็จ หมายถึง การก าหนดเนือ้หาหน่วยการ

เรียน หรือแผนการสอนที่สอดคล้องกับล าดับข้ันการเรียนรู้ การให้ค าตอบที่ถูกต้องแก่นักเรียน

ที่ตอบถูก บางส่วน ตอบถูกแต่ไม่แน่ใจและตอบไม่ถูก การจัดแบ่งเนื้อหาการเรียนรู้เป็น

ส่วนยอ่ย ๆ ให้เหมาะสมกับความสามารถของนักเรียนเป็นรายบุคคล การเปลี่ยนแปลงเนื้อหา

ใหม่ให้น้อยลงและง่ายต่อการเขา้ใจ  
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สมคดิ สร้อยน้ า (2547) ได้ศึกษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ จ านวน 11 ปัจจัย ดังนี้  

1. ปัจจัยเกี่ยวกับวสิัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือ

ส่งต่อ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บง่ช้ีต่อไปนี้คอื การก าหนด 

การมีส่วนร่วม การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ การจัดสรรงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวก

เพื่อการปฏิบัติ การติดตามความก้าวหน้า การประเมินผลส าเร็จ การน าผลมาใช้เป็นข้อมูล

ยอ้นกลับ  

2. ปัจจัยเกี่ยวกับโครงสร้างองคก์าร หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งผลต่อความ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนี้คือ การลดขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน การจัดระบบมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การจัดระบบติดต่อประสานงาน 

การปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติ การจัดโครงสร้างที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วม  

การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรในโครงสร้าง การจัดระบบการให้คุณให้โทษและความดี

ความชอบ  

3. ปัจจัยเกี่ยวกับเทคโนโลยแีละระบบงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งผลต่อ

ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บง่ช้ีต่อไปนี้คอื การจัดหา การใช้ 

การพัฒนาบุคลากร การแสวงหา การจัดระบบการใช้ การจัดและการพัฒนาระบบฐานข้อมูล 

การมอบหมายความ รับผิดชอบในการบ ารุงรักษาและพัฒนา และการใช้ประโยชน์ที่มุ่งไปสู่การ

พัฒนาคุณภาพผู้เรียน  

4. ปัจจัยเกี่ยวกับด้านการบริหาร หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งต่อความเป็น

องค์การ แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนี้คือ การวิเคราะห์สภาพแวด

ลอม การวเิคราะห์ นโยบายและแผน การจัดท าปฏิบัติการ การก าหนดบุคคลหรือกลุ่มบุคคล

รับผิดชอบ การให้ความส าคัญกับแผนการเปิดโอกาสมีส่วนร่วมการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ 

การตรวจสอบงบประมาณ และการจัดท าเอกสาร  

5. ปัจจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติการด้านการจัดการ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่ง

ต่อ ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนี้คือ การจัด

ระบบงานธุรการ การมีบุคลากรรับผิดชอบ การมีวัสดุอุปกรณ์ การอ านวยการการสั่งการที่

เหมาะสม ระบบติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอก ระบบและกลไกการนิเทศ ระบบและ

กลไกการประกันคุณภาพภายใน การรายงานผลการด าเนินงาน การประชุมสัมมนาเพื่อ

วเิคราะห์จุดเด่นจุดด้อย  
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6. ปัจจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติของครูและทีมงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่ง

ต่อ ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนี้คือ ความเขา้ใจ

บทบาท หน้าที่ การมีวัตถุประสงค์ของทีม ความสามารถในการระบุปัญหา การแก้ปัญหา  

การเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด การแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ซ่ึงกนัและกัน กิจกรรมการแลกเปลีย่น 

การเรียนรู้ร่วมกัน ความรับผิดชอบ การพัฒนาตนเอง และความมีอิสระ  

7. ปัจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครูและทีมงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งต่อ

ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บง่ช้ีต่อไปนีค้อื การมีนโยบายและ

มาตรการ ในการพัฒนา การมุ่งเพิ่มขดีความสามารถและการใช้ศักยภาพอยา่งเต็มที่ การมุ่งให้

เป็นกลไกการ เรียนการสอน การค านึงถึงความสอดคล้องกับบริบทที่ เปลี่ยนแปลง 

ความต้องการและจ าเป็นที่ แท้จริง จิตวทิยาการเรียนของผู้ใหญ่ ผลลัพธ์สุดท้ายต่อนักเรียน 

การพัฒนาทั้งระบบไม่แยกส่วน การเป็นเสมือนชีวิตประจ าวัน และการพัฒนาตนเอง  

8. ปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวชิาการ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งต่อความ

เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บง่ช้ีต่อไปนีค้อื การเป็นผู้มีความรู้ความ

เข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาในหลักสูตรกลุ่มต่าง ๆ การตระหนักว่าไม่มีวิธีการสอนใดดีที่สุด 

การตระหนักถึงความส าคัญของหลักสูตร การพัฒนาความเป็นมนุษย์ การเป็นตัวแบบทาง

วชิาการ การพัฒนาผู้เรียน ให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการให้เป็นไปตามแผนการสอน 

การยดึผู้เรียนเป็นส าคัญ  

9. ปัจจัยเกี่ยวกบับรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือ 

ส่งต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนีค้ือ ความผ่อนคลาย  

ความร่วมมือไม่แยกเขาแยกเรา ความเอือ้อาทรและจริงใจ ความเป็นสถานศึกษาและหมูค่ณะ 

กล้าคดิกล้าท าในสิ่งใหม่ การไว้วางใจและยอมรับซ่ึงกันและกัน ความรักภาคภูมิใจในโรงเรียน 

การมีปฏิสัมพันธ์เพื่อการเรยีนรู้ การปกป้องสบืทอดประเพณีส าคัญ และการสร้างวัฒนธรรมร่วม  

10. ปัจจัยเกี่ยวกับการจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นสาเหตุหรือส่งต่อความเป็นองคก์าร

แห่ง การเรียนรู้ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บง่ช้ีต่อไปนีค้อื การไวว้างใจ การให้เกียรติและการ

ยอมรับ การส่งเสรมิความกา้วหนา้ โอกาสในการพัฒนาตนเอง การให้ความเป็นอิสระ การมอบ 

หมายงานที่ท้าทาย การส่งเสริมความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์การมีเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน 

การยกยอ่งชมเชย  

11. ปัจจัยเกี่ยวกับเป้าหมายและข้อมูลยอ้นกลับการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็น

สาเหตุหรือส่งต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย คุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนีค้ือ 

ความสอดคล้อง ของเป้าหมายส่วนบุคคลกับเป้าหมายโรงเรียน การมุ่งเน้นการมีประสิทธิผล 



 

 

  25 

การตรวจสอบเป้าหมาย การประชาสัมพันธ์ การบรรลผุลในเป้าหมาย และการมีข้อมูลยอ้นกลบั 

ในด้านต่าง ๆ  

ธันยพร บุญรักษา (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียน จ านวน 7 ปัจจัย และปัจจัยดงักล่าวส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

ดังนี้  

1. ปัจจัยด้านโครงสรา้งโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนได้การจัดโครงสร้างที่สะดวก  

คล่องตัวในการปฏิบัติงาน การจัดให้มีระบบติดต่อประสานงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

การจัดโครงสร้างของงานใหค้ านึงถงึความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล การจัดระบบการให้

ความดี ความชอบ  

2. ปัจจัยด้านพันธกิจและวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนและครูร่วมกัน

ก าหนดวสิัยทัศน์ของโรงเรียนไว้อย่างกระชับและชัดเจน การก าหนดพันธกิจที่สอดคล้องกับ

วสิัยทัศน์การมีส่วนร่วม ในการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ การประเมินผลการด าเนินงาน

ตามพันธกิจและวสิัยทัศน์ของครู และผู้เกี่ยวข้องและน าผลการประเมินมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาโรงเรียน  

3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ในการ ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในโรงเรียน เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ขององคก์าร โดยให้ครูให้ความร่วมมือร่วมใจกับตนเองในการด าเนินงานให้ได้ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

และผู้บริหารต้องเป็นแบบอยา่งที่ดีในการพัฒนาผู้เรียนและวชิาชีพ  

4. ปัจจัยด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง การมีสภาพแวดล้อม

ภายในโรงเรียนที่ดี มีการสร้างความประทับใจและความรู้สึกที่ดีต่อสมาชิก มีการท างานที่เกิด

จากความ ร่วมมือร่วมแรง มีความเอือ้อาทรและจริงใจ ความเป็นสถานศึกษาและหมู่  

5. ปัจจัยด้านการจูงใจ หมายถึง ผู้บริหารให้ความไวว้างใจ การให้เกียรติยอมรับการ

ส่งเสริมความก้าวหน้า โอกาสในการพัฒนาตนเอง การให้ความเป็นอิสระ การกล่าวค ายกยอ่ง

ชมเชย การมอบหมายงานที่ท้าทาย การส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมี เป้าหมาย

ทิศทางที่ชัดเจน  

6. ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์หมายถึง การมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาท 

การท างานของครู ครูต้องท าหน้าที่จัดการเรียนการสอนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในตัวผู้เรียน การแสวง 

หาวิธีการในการแก้ปัญหาที่เป็นระบบ การพัฒนาครูและทีมงานเพื่อเพิ่ มขีดความสามารถ  

การแลกเปลี่ยน ความคดิเห็นและขอ้มูลขา่วสาร  
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ศยามน อินสะอาด และคณะ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาชุมชนการ

เรียนรู้ทางวชิาชีพครู พบว่า มีปัจจัย 8 ประการ ดังนี้   

1. ปัจจัยด้านนโยบายและการสนับสนุนของเขต  

2. ปัจจัยด้านโครงสร้างของโรงเรียน  

3. ปัจจัยด้านพันธกิจและวสิัยทัศน์ของโรงเรียน  

4. การจูงใจเพื่อสร้างสรรคก์ารเรียนรู้ของทุกฝ่าย  

5. บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน  

6. การบริหารเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเป็นองคก์รเชิงสร้างสรรค ์ 

7. ภาวะผู้น า  

8. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

ชุลีพร เกลีย้งสง และ ทววีัฒน์ ปิตยานนท์ (2558) ได้ศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร 

พบว่า มีอิทธพิลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยยอ่ย 5 ประการ ได้แก่  

1. การก าหนดการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

2. การให้การสนับสนุนการจัดการสถานศึกษา  

3. การประสานความร่วมมือของสมาชิก  

4. การติดต่อสื่อสารและการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสาร  

5. ความรับผิดชอบของสมาชิกในสถานศึกษา  

ณัฐิกา นครสูงเนิน (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าทางวชิาการกับ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ พบวา่ มีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงภาวะผู้น าทางวชิาการ (Instructional 

leadership) หมายถึง พฤตกรรมของผู้บริหารในการน าและการบริหารบุคคลในการปฏิบัติงาน

ของสถานศึกษาให้กระท าหรือจัดกิจกรรมด้านวิชาการและกิจกรรมการเรียนการสอนให้

บรรลุผลส าเร็จ ท าให้กระบวนการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ จะแสดงบทบาทให้เห็น

ชัดเจนในด้านคุณลักษณะและพฤตกิรรมในการปฏิบัตงิานเกีย่วกับกจิกรรมในการด าเนินการใช้

ปรับปรุงคุณภาพ การเรียนการสอน และงานด้านวชิาการ  

วโิรจน์ สารรัตนะ (อ้างอิงใน โพธิยา ค าผิว, 2548, หน้า 24) ได้ศึกษาวเิคราะห์ที่จะที่

ให้โรงเรียนเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงม ี10 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ความมีประสิทธผิลของโรงเรียน ประกอบด้วย  

1.1. มีการแสวงหางบประมาณและความร่วมมือเพื่อพัฒนาโรงเรียนได้อย่าง

พอเพยีง 
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1.2. มีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อการบริหารงานและเพื่อการเรียนรู้ได้

อยา่งพอเพยีง  

1.3. มกีารจัดสภาพแวดล้อมให้นักเรียนมีความพร้อมเพื่อการเรียนรู้ตามหลักสูตร 

และจัดกิจกรรมเสริมต่าง ๆ ได้อยา่งเหมาะสม  

1.4. จัดให้มีเทคโนโลยปีระกอบการเรียนรู้ตามศักยภาพที่ควรจะเป็น  

1.5. จัดให้มีแผนงานทางวชิาการที่ดี และจัดเวลาในการเรียนให้เหมาะสม  

1.6. จัดให้มีการเรียนการสอนที่เน้นนักเรียนเป็นศูนยก์ลาง  

1.7. โรงเรียนได้เน้นความมีคุณภาพเชิงระบบ ทั้งด้านหลักสูตร การเรียนการสอน 

และการประเมินผล  

2. การพัฒนาความเป็นองค์การวิชาชีพ เป็นลักษณะที่ทุกฝ่ายต่างปรารถนาที่จะให้

เกิดขึน้ ในองคก์ารของตน เน้นการเป็นเพื่อนร่วมงาน เน้นความมีอิสระในการตัดสินใจ เน้นการ

พัฒนามาตรฐานงานขึ้นมาเอง ส่งเสริมผู้ปฏิบัติมีความตระหนักในตนเอง มีความรับผิดชอบ  

มีความมุ่งมั่นที่จะท าให้บรรลุผล มีทัศนะแบบผู้น า และมีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์  

3. การตัดสินใจร่วมและการมีวิสัยทัศนร่วม มีลักษณะดังนี้  

3.1. มกีารประชุมปรึกษาหารือกับคณะครูและผู้เกี่ยวข้องอยา่งสม่ าเสมอ  

3.2. ร่วมกันตัดสินใจหลังจากเสาะแสวงหาข้อมูลหรือทางเลือกจากคณะครู  

และชุมชน  

3.3. ร่วมกันตัดสินใจหลังจากเสาะแสวงหาข้อมูลหรือทางเลือกนโยบายจาก 

ชุมชน  

3.4. ก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ได้จากการตัดสินใจร่วมกันกับคณะครู 

คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

3.5. เผยแพร่วิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้เป็นที่รับรู้เขา้ใจและเป็นแนวปฏิบัติของทุก

ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  

4. การพัฒนากลุ่มบริหารตนเองและการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย  

4.1. ส่งเสริมคณะครูแสดงบทบาทเป็นผู้ริเริ่ม สนับสนุน เสนอจดหมายการท างาน

ให้ข้อเสนอแนะวธิีการท างาน และขอ้คดิเห็นเพื่อแก้ปัญหา  

4.2. ส่งเสริมให้คณะครูแสดงบทบาทเป็นผู้เสาะหาข้อมูลมาแสดงทัศนะ และให้

ขอ้เสนอแนะกับปัญหาหรืองานที่ท า  

4.3. ส่งเสริมให้คณะครูแสดงบทบาทเป็นผู้ประสานงานวเิคราะห์ สังเคราะห์ความ 

เห็นต่าง ๆ เพื่อผูกมัดให้การท างานเป็นไปด้วยดี 
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4.4. ส่งเสริมให้คณะครูแสดงบทบาทเป็นผู้ช้ีน า สรุปผล และตั้งขอ้สังเกตเกี่ยวกับ

ทิศทางการท างาน  

4.5. ส่งเสริมให้คณะครูแสดงบทบาทเป็นผู้ให้พลังกระตุ้นให้กลุ่มเพิ่มระดับละ

คุณภาพการท างานให้สูงขึ้น   

4.6. เปิดโอกาสให้คณะครูได้ร้องทุกขห์รือพบปะเพื่อขอค าแนะน าปรึกษา  

4.7. มีการเดินพบปะสนทนา เพื่อปรึกษาหารือปัญหาและแนวทางการท างาน

ร่วมกัน  

5. การจูงใจเพื่อสร้างสรรค ์ประกอบด้วย  

5.1. ให้ความไวว้างใจ ให้เกียรติ และให้การยอมรับนับถือต่อคณะครู 

5.2. ส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งของคณะครู  

5.3. จัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จ  

5.4. ให้คณะครูปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระ มีความรับผิดชอบในตัวเอง ไม่ติดตาม 

ควบคุมก ากับอยา่งเขม้งวด  

5.5. กระตุ้นให้คณะครูริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ  

5.6. พิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม  

5.7. กระตุ้นให้คณะครูก าหนดเป้าหมายหรือทิศทางการท างานที่ชัดเจน 

6. การเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  

6.1. ใช้ภาวะผู้น าโดยอาศัยอ านาจเป็นผู้รู้ ผู้ช านาญ มากกวา่การใช้อ านาจสั่งการ

โดยต าแหน่ง  

6.2. ใช้ภาวะผู้น าที่เป็นที่นิยมชมชอบ เคารพนับถือ และเป็นมิตรจากคนอื่น  

6.3. มพีฤตกรรมการบริหารเชิงสนับสนุนถึงความต้องการของคณะครู ท าให้งาน

น่าสนใจ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม มีการปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน  

6.4. กระตุ้นให้คณะครูได้ตระหนักถึงปัญหาหรือโอกาสและการร่วมก าหนด

วสิัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ  

6.5. มีพฤติกรรมการบริหารแบบมุ่งผลส าเร็จ ก าหนดจุดหมายที่ท้าทาย 

สนับสนุนให้คณะครูท างานให้ส าเร็จ เพื่อน าพาสู่ความม่ันใจในตนเองสูง  

6.6. จงใจให้คณะครูปฏิบัติงานเกนิกวา่ความคาดหวังตามปกติ ให้ผู้ปฏิบัติเกิดแรง

บันดาลใจใช้ความสามารถพเิศษได้อยา่งเต็มที่  

7. การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์มีลักษณะดังนี้  

7.1. เสริมสร้างบรรยากาศความเป็นทีมหรือหมูค่ณะ  
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7.2. เสริมสร้างบรรยากาศแห่งการทดลอง กล้าคดิ กล้าท าในสิ่งใหม่ ๆ  

7.3. เสริมสร้างบรรยากาศความไวว้างใจและยอมรับซ่ึงกันและกัน  

7.4. ส่งเสริมให้มีความรักและความภาคภูมิใจในโรงเรียน  

7.5. ปกป้องสิ่งที่เห็นวา่เป็นสิ่งส าคัญและสืบทอดประเพณีที่ประพฤติปฏิบัติ  

7.6. เสริมสร้างวัฒนธรรมร่วมที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อโรงเรียน  

7.7. ส่งเสริมบรรยากาศให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์และมี

ประสบการณ์ร่วมกัน  

8. การบริหารเพื่อการแลกเปลี่ยนนวัตกรรม ประกอบด้วย  

8.1. ค านึงถึงเจตคติ ความเช่ือ และความต้องการของคณะครู และผู้ที่เกี่ยวข้อง  

8.2. เสนอครูหรือบุคคลที่เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง  

8.3. ใหคณะครูตระหนักและรับรู้ถึงผลดีผลเสีย ตลอดจนผลกระทบที่เกิดขึน้  

8.4. ให้คณะครูและผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง  

8.5. ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไดด้้วยตนเองมากกวา่การพึ่งพาจากภายนอก  

8.6. มีการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงให้กับคณะครูและผู้เกี่ยวข้อง

ทราบ  

8.7. มีพฤติกรรมกล้าเสี่ยง กล้าทดลอง อดทนต่อความยากล าบาก ต่อความขัดแย้ง  

และมุ่งการบรรลุผลส าเร็จ  

9. การบริหารหลักสูตรและการสอน  

9.1. มคีวามตระหนักถึงความส าคัญและความต้องการในการเรียนรู้ของนักเรียน  

9.2. เกี่ยวข้องและรับผิดชอบงานด้านหลักสูตรมากขึ้น   

9.3. ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนได้มีเสรีภาพและความสุขกับการ

เรียนรู้ เพื่อให้เกิดความตระหนักในตนเอง มีพัฒนาการทางคุณธรรมและจริยธรรม  

9.4. ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนได้มีประสบการณ์การเรียนรู้จาก

ปัญหาท่ีเผชิญในชีวิตประจ าวัน มีการปฏิบัติจริงกับปัญหา  

9.5. มีการก ากับ นิเทศ ติดตามและประเมินความก้าวหน้าตามแผนการสอนที่

คณะครูจัดท า  

9.6. ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้ มีความคิดเชิง

วเิคราะห์ และการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

9.7. กระตุ้นให้คณะครูได้ตระหนักว่าไม่มีรูปแบบการสอนใดดีที่สุดที่ใช้ได้กับทุก

คน หรือทุกสถานการณ์ หรือทุกจุดหมาย ส่งเสริมให้ใช้ยุทธศาสตร์ที่หลากหลาย  
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10. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย  

10.1. มีวิสัยทัศน์ต่อการพัฒนาคณะครู เพื่อให้การใช้ทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุด 

เป็นไปอย่างเต็มศักยภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด  

10.2. มปีรัชญา นโยบาย มาตรการ และการปฏิบัติจริงในการพัฒนาครู  

10.3. พัฒนาคณะครูโดยค านึงถึงการส่งผลให้คณะครู มีพฤติกรรมการสอนที่

เป็นไปในทางบวก  

10.4. มแีผนงานหรือโครงการที่จะพัฒนาคณะครูเพื่อให้เกิดรูปแบบการคิดในการ

พัฒนาการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบทั้งหลักสตร การสอน การประเมินผล ไม่คิดพัฒนา

หรือเน้นเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง 

10.5. ส่งเสริมการพัฒนาเพื่อให้เกิดการพัฒนาในตนเองของคณะครูในฐานะเป็น 

ผู้กระท ามากกวา่เป็นผู้ถูกกระท าหรือพัฒนาโดยผู้อ่ืน  

10.6. กระตุ้นส่งเสริมให้ครูเกิด “ส านึกแห่งตน” เพื่อการเรียนรู้อยูเ่สมอ  

10.7. มีกรอบความคดิในการพัฒนาครูให้เป็นเสมือนหนึ่งในชีวิตประจ าวันของครู

เอง ให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากห้องเรียนของตนเองจากเพื่อนครูหรือจากผู้บริหารภายใน

โรงเรียนของตนเอง  

ผู้วิจัยได้รวบรวมขอ้มูล ศึกษาแนวคิดจากนักวชิาการตา่ง ๆ  มาท าการจัดกลุ่มปัจจัยที่

ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และสังเคราะห์แล้ว น ามาแจกแจงความถี่

ตามนักวิชาการที่มีความเห็นตรงกัน ดังรายละเอียดที่แสดงตามตารางที่ 1 การสังเคราะห์

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

  



 

 

  31 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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ความถี่ 

1 ดา้นโครงสร้าง

องค์กร 

/ /   / / / / /   / /  9* 

2 ดา้นการสร้าง

ค่านยิมและ

วิสัยทัศน์ 

/  /  / /    /    / 6* 

3 ดา้นบรรยากาศ

องค์กร 

/ / / / /    /   / /  8* 

4 ดา้นวัฒนธรรม

องค์กร 

/ / /  / / /  /   / /  9* 

5 ดา้นการ

สนับสนุนและ

สร้างแรงจูงใจ 

/      /  /  / /   5* 

6 ดา้นสื่อและ

เทคโนโลยี 

          /    1 

7 ดา้นภาวะผู้น า / / /  / / / / / /  / / / 12* 

8 ดา้นการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

/ /    /    / /   / 6* 

9 ดา้นการ

ด าเนินการ

บรหิารจัดการ 

/ /       / / /    5* 

10 ดา้นการท างาน

รว่มกันเป็นทีม 

 /      /  /   / / 5* 

 

เกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกปัจจัยที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ได้แก่ 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร ด้านพันธกิจและวิสัยทัศน์ ด้านบรรยากาศองคก์ร ด้านวัฒนธรรม

องค์กร ด้านการจูงใจ ด้านภาวะผู้น า ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการด าเนินการ

บริหารจัดการ และด้านท างานร่วมกันเป็นทีม 
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จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา ผู้วิจัยสรุปปัจจัยทั้งหมด 9 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 2) ปัจจัย

ด้านพันธกิจและวิสัยทัศน์ 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  

5) ปัจจัยด้านการจูงใจ 6) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 7) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

8) ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ และ 9) ปัจจัยด้านท างานร่วมกันเป็นทีม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

นักวชิาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ไวด้ังนี ้ 

นิธินาถ สินธุเดชะ (2549, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ไว้ว่า หมายถึง การวางแผนการด าเนินการต่าง ๆ ที่ จะลดผลกระทบที่ เกิดขึ้นจากการ

เปลี่ยนแปลงและ สนับสนุนให้เกิดการปรับตัวและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศักยภาพใหม่ ๆ 

เพื่อรองรับให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อยา่งเป็นผลตามเป้าหมายทีว่างไว ้และการเปลี่ยนแปลง

ยังเปรียบเสมือนการเดินทาง ที่มีจุดเริ่มต้นและจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน  

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2549, หน้า 91) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไวว้่า 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเกิดจากสาเหตุส าคัญหลายประการ ทั้งปัจจัยภายในและ

ภายนอกองคก์ร ซ่ึงโดยพืน้ฐานแล้วทุกคนต้องมีทัศนคติหรือความรู้สึกขัดแย้งในใจ หรือกล่าว

ได้ว่าไม่อยากให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ซ่ึงเป็นที่มาของการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง การแสดงทัศนคติหรือพฤติกรรมที่ ไม่ให้การสนับสนุนองค์กร ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก  

1) กลัวในสิ่งที่ตนไม่รู้มาก่อน 2) ขาดขอ้มูลในการตัดสินใจ 

ผู้วิจัยได้สรุปภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งพยายามช้ีน า 

ผลักดัน หรือใช้อิทธิพลของตนเพื่อให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลเต็มใจและกระตือรือร้นท าสิ่ง

ต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จขององคก์รเป็นเป้าหมาย 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 

Robbins (2009) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรเป็นกรอบขององค์กรที่ก าหนดงานและ

ความสัมพันธ์ของงานไว ้ซ่ึงในการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององคก์รเกี่ยวข้อง  

วราวุธ ภวภูตานนท์ (2552) กล่าวว่า โครงสร้างขององค์กร หมายถึง รูปแบบของ

ความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งต่าง ๆ และผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ ในองค์กรมีการแสดง

รายละเอียดของการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ มีกฎระเบียบและขอ้บังคับในการท างาน และยัง

เกี่ยวขอ้งกับรูปแบบของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ สายทางเดินของงาน ช่องทางในการ

ติดต่อสื่อสาร รายงานและควบคุม ช่วยให้มีการท างานอยา่งเป็นทางการเกิดขึน้ หรืออาจกล่าว
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ได้ว่า โครงสร้างขององค์กรมีลักษณะที่จะแสดงให้เห็นกิจกรรมต่าง ๆ และแสดงถึง

ความสัมพันธ์ในลักษณะต่าง ๆ ของหน่วยงานในองคก์ร  

ประไพ ธรมธัช (2553) ได้สรุปความหมายของโครงสร้างองคก์รวา่เป็นกรอบแนวทาง

หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุ

เป้าหมายตามที่องคก์รก าหนดไว้ 

นิตยา เงินประเสริฐศรี [ม.ป.ป.] กล่าวว่า มิติขององคก์รแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

โครงสร้างและบริบท มิติทางโครงสร้าง (Structural Dimensions) อธิบายลักษณะภายในของ

องคก์ร ซ่ึงมิติด้านนีช่้วยให้องค์กรมีเกณฑ์ที่จะใช้วัดและเปรียบเทียบผลงาน ส่วนมิติทางบริบท 

(Contexual Dimensions) อธิบายภาพรวมขององคก์ร โดยรวมถงึขนาด เทคโนโลยสีภาพแวดล้อม 

และเป้าหมายองคก์าร มิติด้านนีอ้ธิบายการจัดตั้งองค์กรมีผลกระทบถึงมติิทางโครงสร้าง  

1. มติิทางโครงสร้าง (Structural Dimensions) ประกอบด้วย  

1.1. การท าให้เป็นทางการ (Formalization) เป็นเรื่องเกี่ยวกับเอกสารที่เขียนขึ้น 

เป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อใช้ในองค์กร ได้แก่ ระเบียบปฏิบัติ (Procedures) ค าบรรยายลักษณะ

งาน (Job Descriptions) กฎข้อบังคบ (Regulation) และนโยบาย (Policy) เอกสารเหล่านี้อธิบาย

พฤติกรรม และกิจกรรมที่องคก์รต้องการ  

1.2. ความช านาญเฉพาะด้าน (Specialization) หมายถึง ระดับที่งานต่าง ๆ ขององคก์ร 

ถูกแบ่งแยกย่อยลงไป ถ้าในองค์กรเน้นในเรื่องความช านาญเฉพาะด้านมาก ก็จะท าให้

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนท างานเฉพาะอย่าง แต่ถ้าองคก์รไม่เน้นในเรื่องความช านาญเฉพาะด้าน

มากนัก ก็จะท าใหผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานในขอบเขตที่กว้างขึ้น ความช านาญเฉพาะด้าน

บางครั้งอาจจะเรียกวา่การแบ่งงานกันท า (Division of Labor) 

1.3. การท าให้เป็นมาตรฐาน (Standardization) หมายถึง กิจกรรมของงานที่

เหมอืนกันจะถูกน ามาปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน ในองคก์รที่เน้นมาตรฐานไวสู้งนั้นขอบเขตของ

งานจะระบุไวอ้ย่างละเอียด และงานที่เหมือนกันจะต้องปฏิบัติในแนวทางเดียวกันในทุกท าเล

ที่ตั้งขององคก์ร  

1.4. อ านาจหน้าที่ตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchy of Authority) อ านาจ

หน้าที่ตามสายการบังคับบัญชา อธิบายให้รู้ว่าใครจะต้องรายงานต่อใคร และขอบเขตการ

ควบคุมของ ผู้บริหารแต่ละคนที่จะดูแลผู้ปฏิบัติงานในแผนภูมิองคก์รนั้น สายการบังคับบัญชา

จะสัมพันธ์กับขนาดของการควบคุม (Span of Control) หรือจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่ต้องรายงาน

ต่อหัวหน้า เม่ือขนาดของการควบคุมมีลักษณะแคบ สายการบังคับบัญชามีแนวโน้มยาว  

เม่ือขนาดของการควบคุมมีลักษณะกวา้ง สายการบังคับบัญชาของอ านาจหน้าที่จะสั้นกวา่  
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1.5. ความสลับซับซ้อน (Complexity) หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ หรือระบบย่อยที่มี

อยูใ่นองคก์ร ความสลับซับซ้อนขององคก์รแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คอื  

1.5.1 ความสลับซับซ้อนในแนวตั้ง (จ านวนของระดับตามสายการบังคับบัญชา)  

1.5.2 ความสลับซับซ้อนในแนวนอน (จ านวนต าแหน่งหรือจ านวนแผนกที่มีอยู)่ 

1.5.3 ความสลับซับซ้อนในแง่ระยะทาง (จ านวนสถานที่ตั้งขององค์การตาม

ภูมิศาสตร์) 

1.6. การรวมอ านาจ (Centralization) หมายถึง ระดับตามสายการบังคับบัญชาที่มี

อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจ องคก์รที่มีการรวมอ านาจจะมีการตัดสินใจในระดับสูง เม่ือมีการ

ตัดสินใจในระดับกลาง แสดงวา่มีการกระจายอ านาจ (Decentralization)  

1.7. ความเป็นวิชาชีพ (Professionalism) หมายถึง ระดับของการศึกษาและ

ฝึกอบรมอย่างเป็นทางการของผู้ปฏิบัติงาน เม่ือผู้ปฏิบัติงานต้องการการฝึกอบรมระยะยาว

ส าหรับการท างาน แสดงว่ามีความเป็นวชิาชีพสูง จ านวนปีที่ผู้ปฏิบัติงานต้องศึกษาเล่าเรียน

มากเท่าไรก็แสดงวา่ การมีความเป็นวชิาชีพสูง  

1.8. อัตราส่วนในเรื่องคน (Personal rations) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการโยกย้ายบรรจุ

คนให้ไปปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ทางด้านการบริหาร ธุรการ ที่ปรึกษา เป็นต้น มีการแบ่งแยก

ผู้ปฏิบัติงานออกเป็นประเภทต่าง ๆ  

2. มติบางบริบท (Contexual Dimensions) ประกอบด้วย  

2.1. ขนาดขององคก์ร (Size) แสดงให้เห็นในรูปของจ านวนผู้ปฏิบัติงานทั้งองค์กร

หรือเฉพาะหน่วยงานยอ่ย  

2.2. เทคโนโลยขีององคก์ร (Organizational technology) แสดงให้เห็นถึงระบบยอ่ย

ด้านการผลิต วา่มีการใช้เทคนิคอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงสิ่งน าเขา้ให้เป็นสิ่งน าออก ตัวอยา่ง 

ของเทคโนโลย ีได้แก่ การผลิตแบบประกอบช้ินส่วนตามสายพาน (Assembly Line) การสอนใน

ช้ัน เรียน เป็นต้น 

2.3. สภาพแวดล้อม (Environment) สภาพแวดล้อมจากภายนอกองค์กร ได้แก่ 

รัฐบาล ลูกคา้ สถาบันการเงิน เป็นต้น  

2.4. เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร (Goals and Strategy) หมายถึง ความมุ่ง

หมาย (Purpose) และเทคนิคที่องค์กรใช้เพื่อแข่งขันกับองค์กรอื่น เป้าหมาย (Goals) จะเขียน

เป็นลายลักษณอักษรแสดงถึงความตั้งใจขององคก์ร ส่วนกลยุทธ์ (Strategy) เป็นแผนปฏิบัติที่

อธิบายถึงการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ การจัดสรรทรัพยากรเม่ือเผชิญกับสภาพแวดล้อม  

เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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2.5. วัฒนธรรมองค์กร (Organization’s lecture) หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 

ความเข้าใจ บรรทัดฐานของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิผล

องค์กร การให้บริการแก่ลูกค้า และการสร้างความสามัคคีในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน วัฒนธรรม

องค์กรไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร แต่อาจสังเกตได้จากค าขวัญ การแต่งกาย การจัด 

งานเลีย้ง และการจัดส านักงานเป็นต้น 

2.6 ล าดับขั้นการบั งคับบัญชา (Hierarchy) คือ การบังคับบัญชาที่ เป็ นไป

ตามล าดับช้ันนั้น คือ ผู้ที่อยู่ในระดับการบังคับบัญชา ที่สูงกว่าจะท าการควบคุมและบังคับ

บัญชาผู้ที่อยูใ่นระดับต่ ากวา่ลดหลั่นลงมาตามล าดับช้ันของอ านาจหน้าที่ เป็นรูปพรีะมิด 

2.7 การแบ่งแรงงาน (Division of Labor) จะกระท าโดยยดึความคล้ายคลึงของงาน 

และความเช่ียวชาญงานตามลับดับหน้าที่ การแบ่งงานตามแนวคิดนีจ้ะส่งเสริมความเช่ียวชาญ

ให้กับ ผู้ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอกี  

3. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) เป็นแนวความคิดที่ใช้ควบคู่กับการแบ่ง

งานนั้นคอื ควรจะแบ่งงานตามพื้นฐานหลักๆ ซ่ึงมอียู ่4 ลักษณะ คอื 

3.1. การจัดแผนกงานตามหน้าที่ (Function) หรือเป้าหมาย (Goal) 

3.2. การจัดแผนกตามผลผลิต (Product)  

3.3. การจัดแผนกตามพื้นที่ (Territory)  

3.4. การจัดแผนกตามลูกคา้ (Customer)  

4. ช่วงการควบคุมการบังคับบัญชา (Span of Control) เป็นหลักพื้นฐานในการจัด

โครงสร้าง 

องค์กรหลักหนึ่ง นั่นก็คอื หลักที่วา่ผู้บริหารจะมีความสามารถในการดูแลผู้ใต้บังคับ 

บัญชา ได้เพียงจ านวนหนึ่ง ซ่ึงจะเป็นจ านวนเท่าใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ โดยการ

ประมวลและ วเิคราะห์ขอ้มูลวา่ขอ้มูลวา่จะมีจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าใด  

5. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) คอื เส้นทึบที่ปรากฏในแผนภูมิ องคก์ร 

หนึ่ง ๆ ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกขององคก์รในการติดต่อสือ่สาร การมอบหมาย 

งานและอ านาจหน้าที่และการควบคุมงาน  

6. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ หลักที่ท าให้การบังคับ 

บัญชามีลักษณะรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยไม่แตกกระจาย แม้จะมีผู้บังคับบัญชาและผู้ให้

บังคับ บัญชาจ านวนมากก็ตาม  

7. การมอบอ านาจหน้าที่ (Authority) เม่ือกล่าวถึงอ านาจหน้าที่ ก็ต้องกล่าวถึงความ

รับผิดชอบควบคูก่ันไป กล่าวคอื เม่ือบุคคลใดมีอ านาจหน้าที่เพื่อความคล่องตัวในภาคปฏิบัติ
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งาน บุคคลนั้นต้องตัดสินใจเกี่ยวกับงานด้วยตัวเอง ทั้งนี้โดยอาศัยหลักการกระจายอ านาจ  

โดยผู้ได้รับมอบ อ านาจต้องมีความรับผิดชอบในหน้าที่ และรายงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบ 

เพราะต่างมีความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ เสมอกัน  

ลักษณะโครงสร้างองค์กรจะจัดอยู่ในรูปแบบของแผนภูมิองค์กร (Organizational 

Chart) รัศมี เทพดลไชย [ม.ป.ป.] ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปแผนภูมิองค์กรจะมี 2 รูปแบบ คือ 

โครงสร้าง ประเภทสูงหรือแคบ และโครงสร้างประเภทราบหรือกว้าง โดยโครงสร้างทั้ง  

2 รูปแบบ มีทัง้ขอ้ดี และขอ้เสีย ดังนี้  

1. โครงสร้างสูงหรือแคบ (Tall structures) เป็นโครงสร้างที่แสดงให้เห็นความ 

แตกต่างในเรื่องระดับและล าดับของต าแหน่งงานมีหลายระดับ เป็นองค์กรที่มีสายการบังคับ

บัญชายาว บุคลากรในระดับล่างมีระยะห่างของหน้าที่ความรับผิดชอบจากผู้บริหารระดับสูง

มาก ระบบ รายงานยืดยาวผ่านการกลั่นกรองหลายคน กระบวนการปฏิบัติงานมีความเป็น

ขัน้ตอนอย่างละเอียด และระบบสนับสนุนต่าง ๆ มีความซับซ้อน มีกฎระเบียบปฏิบัติที่แน่นอน 

ขาดความยืดหยุ่น แต่ก็ท าให้บุคลากรมีความเช่ือว่าเป็นองค์กรที่มีความม่ันคง ลักษณะ

โครงสร้างองค์กรลักษณะนี้อาจเรียกอีกแบบ ว่า การบริหารแบบราชการ โดยโครงสร้างสูง

หรือแคบ สามารถแสดงได้ดังแผนภาพที่ 1 
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2. โครงสร้างราบหรือกว้าง (Flat Structures) เป็นโครงสร้างองค์กรที่แสดงให้เห็น 

ความแตกต่างในระดับของต าแหน่งงานเพียง 2-3 ระดับ มีสายการบังคับบัญชาสั้น 

ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรใกล้กัน มีขอบข่ายการควบคุมกวา้ง บุคลากรจะมี

ความรู้สึกในความรับผิดชอบต่อผลงาน จึงมีข้อดีที่การสั่งการ การรายงานผลและการ

ประสานงานสามารถท าได้อยา่งรวดเร็ว ข้อมูลไม่ถูกบิดเบอืน อาจมขี้อเสียที่บุคลากรมีโอกาส

ในการเลื่อนขึ้นนีอ้ยู ่การควบคุมการ ท างานอาจท าได้ไม่ทั่วถึง แต่ในทางปฏิบัติจะถูกทดแทน

ด้วยโอกาสในการพัฒนางานในหน้าที่ใน ขอบข่ายกวา้งขึ้น มีโอกาสในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

เป็นการฝึกการเรียนรู้งานซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่า ของบุคลากร โดยโครงสร้างราบหรือกว้าง 

สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบราบหรือกว้าง 

 

งานวจิัยเกี่ยวกับโครงสร้างองคก์รของอุทัย บุญประเสริฐ และ จราภรณ์ จันทร์พัฒน์

(2545) พบว่า ภารกิจของสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542  

ในด้าน โครงสร้างของสถานศึกษา การออกแบบจะค านึงถึงระบบบริหารและการจัดการที่

คล่องตัว เป็นอิสระ ทั้งด้านวชิาการ งบประมาณ งานบุคคล และการบริหารทั่วไป งานวจิัยได้

เสนอรูปแบบโครงสรา้งที่แตกตา่งกัน 6 แบบ เพื่อให้เลือกใช้โดยค านึงถึงขนาดของสถานศึกษา  

ผู้วิจัยได้สรุปโครงสร้างองค์กร หมายถึง กรอบแนวทางหรือพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันบรรลุเป้าหมายตามที่องคก์ร

ก าหนดไว ้เป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ สายทางเดินของงาน 

ช่องทางในการติดต่อสื่อสาร รายงานและควบคุม ระหว่างต าแหน่งต่าง ๆ และด ารงต าแหน่ง

นั้น ๆ ในองคก์ร 
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

Hoy and Miskel (1978) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ร หมายถึง ลักษณะภายในของแต่

ละองค์กรที่ท าให้แต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน

องคก์ร 

Halpin and Croft (1996) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมใน 

ระบบงานและสถานที่ กล่าวคือ บุคคลยอ่มต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องคก์ร

หรือหน่วยงานก็เช่นกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศองคก์รหรือหน่วยงาน  

Stringer (2002) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้หรือรับรู้สึกถึง

สิ่งแวดล้อมที่มีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการ

ผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มี

อิทธพิลต่อพฤตกิรรม ของบุคคลในองคก์ร และเป็นปัจจัยทีมุ่่งเสริมให้สามารถท างานเป็นที่มีได ้ 

ธัญลักษณ์ มุกดาภิรมย์ (2553, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของค าว่า บรรยากาศ

องคก์รวา่ หมายถึง ลักษณะที่มองเห็น เช่ือมโยงก าหนดพฤติกรรมของคนที่อยู่ในองค์กรใหม่

เจตคติที่ดตี่อองคก์ร และมีความพงึพอใจในการท างานเป็นทีม ความสัมพันธ์ของคนในโรงเรียน 

ที่มีเปา้หมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ประไพ ธรมธัช (2553, หน้า 47) ได้ให้ความหมายของค าว่า บรรยากาศองค์กรว่า 

หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กร หรือเป็นรูปแบบการปฏิบัติงานของบุคคล และการด าเนินงานขององค์กรที่

สะท้อนถึง พฤติกรรมที่ส าคัญของบุคคลในองค์กร โดยมีเอกลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะของ

องคก์ร และจะ เปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงบุคคลในองคก์รสามารถรับรู้ได้

ทั้งทางตรงและ ทางอ้อม  

Mohammadi and Youzbashi (2012, p. 138) ได้ ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศ

องคก์ร หมายถึง การตั้งบรรทัดฐานภายในองคก์ร และสามารถอธิบายได้วา่ เป็นการท างาน

แบบสนิทสนม แบบห่างเหิน มีความยืดหยุ่นในองค์กร และบรรยากาศองค์กรมีลักษณะหรือ

คุณสมบัติที่ท าให้องค์กร อบอุ่น เป็นที่น่าเช่ือถือ หรือไม่น่าไว้วางใจ ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน 

ชุตินทร ย่อยไธสง (2556, หน้า 14) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลภายในองคก์รนั้น ๆ ที่มีต่อสภาพสภาพแวดล้อมอันจะส่งผลต่อ

การปฏิบัติงาน ภายในองค์กร ลักษณะต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อมในการท างานที่บุคลากรใน
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องคก์รสามารถรับรู้ไดซ่ึ้งลักษณะต่าง ๆ  เหล่านีมี้ผลกระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและ

ประสิทธภิาพของการท างาน  

ชุลีพร เพชรศรี (2556, หน้า 36) กล่าววา่ บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ถึง

สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงานซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติ ค่านิยมของคนในองคก์รที่

แสดง ออกมาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยที่เราไม่สามารถสัมผัส

ได้ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล และบรรยากาศองคก์รของแต่ละองคก์รจะมีลักษณะ 

เฉพาะหรือเอกลักษณ์ขององคก์รนั้น ๆ  

Echeverri (2014, p. 185) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง  

การเช่ือมโยงทัศนคติ บรรทัดฐาน และความรู้สึกของบุคคลในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคลในองค์กร โดยสามารถรับรู้ได้ทางความรู้สึก โดยสามารถสร้างและปรับปรุงได้ 

เพื่อให้เกิดความพงึพอใจให้สอดคล้องกับความต้องการของคนภายในองคก์ร  

ณัฎชารี กัณทะเกตุ (2558, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า 

หมายถึง การรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมของบุคลากรภายใน

องคก์ร ซ่ึงสะท้อนถึงค่านิยมและมีผลต่อพฤติกรรมการท างานและความพงึพอใจในงานของบุ

คลาการในองคก์รนั้น ๆ  

Halpin (1966 อ้างถึงใน นเรศรี แสนมนตีร, 2553, หน้า 26) ได้ศึกษาองค์ประกอบ

ของ บรรยากาศองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยพฤติกรรมขององคก์ร 2 ด้าน 

ดังนี้  

1. พฤติกรรมของพนักงาน (Subordinate’s Behavior) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  

1.1. การขาดความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานที่

ตา่งคนต่างท า ขาดความร่วมมือและการประสานงานกัน ไม่ค านึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจาก

ความ ร่วมมือร่วมใจ  

1.2. ภาวะที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน  

ที่รู้สึกวา่ขาดความคล่องตัว เพราะผู้บริหารใช้งานมากเกินไป จนเกิดความรู้สึกที่ไม่อยากปฏิบตัิ

ตามกฎระเบียบที่ผู้บริหารสร้างขึ้น  

1.3. ขวัญและก าลังใจ (Espirit) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานรับรู้ว่ามีขวัญและ

ก าลังใจที่ดี มีความรักความสามัคคีในหมู่คณะ ทุกคนในองค์กรช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  

เพราะได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางด้านสงัคม และได้รับความส าเรจ็ในการปฏิบัติงานสูง  
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1.4. ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานรับรู้ถึงความสนิท

สนมร่วมกัน ปฏิบัติงานด้วยความสนุกสนาน มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน แต่พฤติกรรมเหล่านีไ้ม่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

2. พฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator) แบ่งได้ 4 ด้านดังนี้  

2.1. ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่มี 

ความสัมพันธ์กับพนักงานแบบเป็นทางการ หรือโดยหน้าที่การงาน ซ่ึงผู้บริหารยึดกฎระเบียบ 

ขอ้บังคับ และนโยบายมากกว่าค านึงถึงจิตใจของพนักงานในการบริหารจะไม่ให้มีความสนิท

สนมกับพนักงาน  

2.2. การมุ่งผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่สอดส่องดูแลอยา่งใกล้ชิด ผู้บริหารให้ค าแนะน าและตรวจผลงาน เพื่อให้การด าเนิน 

การเป็นไปตามเป้าหมาย โดยค านึงถึงผลงานและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานหนักมากขึ้น  

2.3. การเป็นแบบอย่าง (Trust) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่ 

พยายามกระตุ้นหรือจูงใจพนักงาน โดยวิธีการของผู้บริหารที่เล็งเห็นความส าคัญของการ

พัฒนา หน่วยงาน โดยให้ความช่วยเหลือและให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถ และมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 

ผู้บริหารปฏิบัติงานของตนอยา่งดีที่สุด เพื่อเป็นตัวอยา่งให้พนักงานปฏิบัติตาม  

2.4. การให้ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่ปฏิบัติต่อพนักงาน โดยมีความเมตตากรุณา ให้ความช่วยเหลือ ทั้งที่ท างานและ

ภารกิจ ส่วนตัว โดยดูแลด้านความเป็นอยูแ่ละสวัสดิการต่าง ๆ  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548, หน้า 105) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศ 

องคก์รไว ้ดังนี้ 

1. ความกดดัน เกี่ ยวกับ ผู้บังคับบัญชา รูปแบบของผู้ น าของผู้บังคับบัญชา  

ความคาดหวังที่ ผู้บังคับบัญชาต้องการ ความสามารถในการท างานตามค าสั่งการได้รับ

มอบหมายงานที่ไม่ถนัด เป็นต้น ล้วนมีอิทธพิลที่ก่อให้เกิดบรรยากาศที่แตกต่างกันในองคก์ร  

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เช่น การเดินทาง 

ที่ตั้ง ยานพาหนะ ตลอดจนสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น ความสะดวกสบาย แสง เสียง 

อุณหภูมิ เพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานที่ท า ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นต้น  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา  

กับตนเอง ตนเองกับเพื่อนร่วมงาน ตนเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนลูกคา้หรือบุคคลอื่น  



 

 

  41 

สุชาดา จนุบุษย์ (2549, หน้า 21) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของ

สภาพ แวดล้อมในการท างานในองค์กร ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  

โดยแบ่งออกเป็น 10 องคป์ระกอบ ดังนี้  

1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อให้งาน

ประสบความส าเร็จ วธิีการเหล่านีก้ าหนดโดยองคก์ร  

2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ (Reward-punishment Relationship) 

หมายถึง การให้รางวัลเพิ่มเติมนอกจากเงินเดือน เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยตั้งอยู่บน

พื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรม มากกว่าที่จะพิจารณาระบบอาวุโสหรือระบบ

อุปถัมภ์  

3. การร่วมศูนย์ในการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง การตัดสินใจที่

ส าคัญ ๆ อยูท่ี่ผู้บริหารระดับสูง  

4. การเน้นถึงความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของตน

ในองคก์รที่จะท างานให้ดีและช่วยเหลือองคก์รให้ประสบความส าเร็จ  

5. การเน้นฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) หมายถึง 

ระดับที่องคก์รพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยการให้การฝึกอบรมและ

พัฒนาแก่ผู้ปฏิบัติงานในองคก์ร  

6. ความม่ันคงและการเสี่ยงภัย (Security Versus Risk) หมายถึง ระดับของแรงกดดัน

ต่าง ๆ ภายในองคก์รที่สร้างความรู้สึกไม่ม่ันคงต่อผู้ปฏิบัติงาน  

7. การเปิดเผยและการป้องกันตนเอง (Open Versus Risk) หมายถึง ระดับของแรง 

กดดันต่าง ๆ ภายในองคก์รที่สร้างความรู้สึกไม่ม่ันคงต่อผู้ปฏิบัติงานขององคก์ร  

พสุ เดชะรินทร์ (2554) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้าน 

ดังนี ้ 

1. ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง บุคลากรมีความชัดเจนในบทบาทและหน้าที่ 

ความรับผิดชอบของตนเองหรือไม่  

2. ด้านมาตรฐาน (Standards) หมายถึง การที่พนักงานมีความภูมิใจในงานที่ท าอยู ่

รวมถึงความต้องการที่จะยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ถ้าระดับมาตรฐานสูงแสดงว่า

พนักงานมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอยา่งต่อเนื่องตลอดเวลา  

3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าสามารถท างาน 

และรับผิดชอบงานได้โดยอิสระด้วยตนเองหรือไม่ หรือไม่ต้องให้ใครมาตรวจซ้ าถึงการท างานที่

ท าไป  
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4. ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่ารางวัล 

หรือผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ท าหรือไม่ ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อการท างานใน

อนาคต ซ่ึงผลตอบแทนนีไ้ม่ได้หมายถึงเงินเพียงอยา่งเดียว  

5. ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรู้สึกไวใ้จและการได้รับการสนับสนุน 

ในกลุ่ม ปัจจัยด้านนีจ้ะส่งผลโดยตรงต่อก าลังใจในการท างานของบุคลากร  

6. ด้าน Commitment หมายถึง ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และความ 

มุ่งมั่นที่จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

การบริหารจัดการของแต่ละองค์กรจะมีรูปแบบและลักษณะที่แตกต่างกันออกไป 

ขึ้นอยู่กับนโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับของแต่ละองค์กรที่ก าหนดขึ้น  ซ่ึงจะส่งผลให้เกิด

บรรยากาศองคก์รที่แตกต่างกัน และเม่ือบรรยากาศองคก์รแตกต่างกัน พฤติกรรมของสมาชิก

ในองคก์รแต่ละองคก์รก็จะแตกต่างกันออกไปตามรูปแบบและลักษณะของบรรยากาศองคก์ร  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548, หน้า 105-107) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศองค์กร

เป็น 6 รูปแบบ ได้แก่  

1. บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) หมายถึง บรรยากาศที่ท าให้สมาชิกในองคก์ร

มีความรักความสามัคคีช่วยเหลือเกือ้กูลกันเป็นอยา่งดี การมอบหมายงานมีความเหมาะสมแก่

สภาพความสามารถของแต่ละบุคคล มีกฎเกณฑ์ ระเบียบที่มีความจ าเป็นส าหรับการบริหาร

องคก์ร แต่สามารถยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ท าให้ผลผลิตของงานมีประสิทธภิาพ บรรยากาศ 

แบบนีเ้ป็นรูปแบบที่สมาชิกมีความต้องการมากที่สุด  

2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) หมายถึง ลักษณะของบรรยากาศที่

ท าให้สมาชิกพงึพอใจในการสร้างความสัมพันธ์มากกวา่ความพึงพอใจที่เกิดจากผลส าเร็จของ

งาน ผู้บริหารมกีารเปิดโอกาสให้สมาชิกสามารถท างานได้อยา่งมีอิสระเสรี  

3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) หมายถึง บรรยากาศที่ผู้บริหารจะ

เน้นความส าเร็จของงาน มีการควบคุมตรวจตราและสั่งการอย่างเข้มงวด เพื่อต้องการ

ผลสัมฤทธิ์ใน งาน ไม่ค่อยเปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความคดิเห็น  

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) หมายถึง บรรยากาศที่มีความสัมพันธ์ 

ฉันมิตร ผู้บริหารไมเ่ขม้งวดในเรื่องผลงานจนละเลย ค าสั่ง กฎเกณฑ์ ระเบียบสมาชิกในองคก์ร

ก็ไม่สนใจท างานเช่นกัน แต่ว่าทุกคนในองคก์รมีสนิทสนมแบบส่วนตัวกันสูงมาก  

5. บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (Paternal Climate) หมายถึง บรรยากาศที่มีการ

สั่งงาน จากผู้บังคับบัญชาบริหาร โดยการออกค าสั่งควบคุมตรวจตราอย่างใกล้ชิด และ
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ผู้บังคับบัญชาพยายามที่จะสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิก แต่สมาชิกไม่ยอมรับผู้บริหาร และจะ

ท าให้สมาชิกไม่มีขวัญและก าลังใจในการท างาน  

6. บรรยากาศแบบปิด (Close Climate) หมายถึง บรรยากาศทีมี่การบริหารจัดการไม่ดี  

ผู้บริหารขาดความรู้ความสามารถในการบริหาร ท าให้สมาชิกภายในองค์กรเสียขวัญขาด

ก าลังใจ ในการท างาน เนื่องจากไม่มีความสัมพันธ์กับองค์กร ขาดความภาคภูมิใจในการ

ท างาน เป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค ์ต้องมีการปรับปรุงแก้ไข  

งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของ ธัญลักษณ์ มุกดาภิรมย์ (2553) พบว่า 

บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกบผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกด้าน

ผู้เรียน  

งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของ ชุลีพร เพชรศรี (2556) พบว่า บรรยากาศ

องค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ใน

ระดับสูง  

งานวจิัยเกี่ยวกบับรรยากาศองคก์รของ ร ินทร์ดา แสนพยุห์ (2556) พบวา่ ความสัมพันธ์ 

ระหว่างการบริหารบรรยากาศองคก์รกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์ทางบวก  

ผู้วิจัยได้สรุปบรรยากาศองค์กร หมายถึง ลักษณะภายในขององค์กรที่ท าให้แต่ละ

องคก์รมีความแตกต่างกัน มีอิทธพิลต่อพฤติกรรมของบคุคลในองคก์ร สถานที่ สภาพแวดล้อม

ระบบงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการ

ผสมผสานระหวา่งบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มีผล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร มีเปา้หมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถท างานเป็นทีม

ได้ และส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและประสิทธภิาพในการท างาน 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

Daft (1992, p. 317) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า หมายถึง ความเข้าใจ

และวิธีคิด (Way of Thinking) ร่วมกันของคนในองค์กร และถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ 

วัฒนธรรมจะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่ง

ของคา่นิยมและความเช่ือขององคก์ร  

Kroeber and Kluckhorn (1994, p. 61) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า หมายถึง 

รูปแบบที่สม่ าเสมอของพฤติกรรมทั้งที่เห็นโดยชัดแจ้ง และสิ่งที่อยู่ภายในซ่ึงท าให้มนุษย์

แตกต่างกัน ในแต่ละกลุ่ม รวมทั้งสิ่งที่มนุษยส์ร้างขึ้น ประเพณี ความคดิและคุณคา่ต่าง ๆ  
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Schermerhorn, Hunt and Osborn (1997, p. 267) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรม

องค์กร (Organizational or Corporate Culture) หมายถึง ระบบของกิจกรรม ค่านิยม คุณค่า 

และความเช่ือ ร่วมกัน ซ่ึงพัฒนาขึ้นในองค์กรและใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคก์ร  

GreenBerg and Baron (2003, p. 515) ให้ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์กร 

หมายถึง ระบบของทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม และความคาดหวังร่วมกันของสมา ชิกใน

องคก์ร  

Robbins (2009, p. 585-586) ได้นิยามวา่ วัฒนธรรมองคก์ร คอื ระบบของการแลก 

เปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันของสมาชิกในองคก์ร ท าให้องคก์รมีความแตกต่างกัน  

พรียา ภู่ศรี (2553) ได้สรุปความหมายของวัฒนธรรมองค์กรวา่ เป็นสิ่งที่สร้างขึ้นใน

องค์กร ซ่ึงสิ่งที่แสดงออกอย่างชัดแจ้งสามารถจับต้องได้ และสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในวัฒนธรรม

เป็นระบบคุณค่า และความเช่ือร่วมกันขององค์กร องค์กรทุกองค์กรจะสร้างและพัฒนา

วัฒนธรรมของตนเอง และแสดงถึงวัฒนธรรมผ่านการท างาน การประพฤติปฏิบัติของสมาชิก

ในองคก์ร ตลอดจนผ่านโครงสร้างองคก์ร การออกแบบและจัดส านักงานองคก์ร  

จิราภรณ์ พงษ์ศรีทัศน์ (2553) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบของ

คา่นิยม ความเช่ือ ความเข้าใจ และวธิีของการคดิ ซ่ึงสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกัน สะท้อน

ผ่านวิถีการท างาน และการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน เป็นแนวทางของพฤติกรรม

ของสมาชิกในองคก์ร และน ามาถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่  

รัตนาภรณ์ หารพรม (2554) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า หมายถึง 

ค่านิยม ความเช่ือ บรรทัดฐานของพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกภายในองค์กรใน

ลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยสมาชิกภายในองคก์ร ซ่ึงถ่ายทอดจากคนรุ่นหนึ่ง

สู่อีกรุ่นหนึ่ง ท าให้แต่ละองคก์รมีความแตกต่างกันตามลักษณะของวัฒนธรรมองคก์รนั้น  

นิลภวิษย์ ทับทอง (2555, หน้า 9) สรุปวา่ วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบของ

ทัศนคติ คา่นิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมกันของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงสร้างและพัฒนาขึ้น

มาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติของสมาชิกในองคก์ร  

Kroeber and Kluckhorn (1994, p. 61) กล่ าวถึ งคุณ ลั กษณ ะ 5 ป ระการของ

วัฒนธรรม องคก์ร ได้แก่  

1. สามารถที่จะเรียนรู้ได้ (Learned) วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่สามารถสร้างส่งผ่านหรือ

ถ่ายทอดโดยการเรียนรู้ สังเกต และจากประสบการณ์  
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2. มลีักษณะร่วมกัน (Shared) ในแต่ละกลุ่มคน กล่าวคือ วัฒนธรรมจะเป็นสิ่งที่คนใน

กลุ่มคนและสังคมยอมรับร่วมกัน 

3. สามารถถ่ายทอดและส่งผ่านในแต่ละรุ่นได้ (Transgenerational) วัฒนธรรมจะ

สามารถสั่งสมและส่งต่อไปยังคนรุ่นหลังต่อ ๆ ไปได้  

4. มีอิทธิพลต่อการรับรู้ (Influences Perception) วัฒนธรรมจะเป็นเครื่องก าหนด  

และรูปแบบของพฤติกรรม และก าหนดมุมมอง และการรับรู้โลกของคน  

5. การปรับตัว (Adaptive) วัฒนธรรมจะข้ึนอยูก่ับบุคคลและความสามารถของคนใน

การเปลี่ยนแปลงและปรับตัว  

Robbins (1997, p. 237) ได้กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 

ลักษณะ 15 ประการ คอื  

1. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความกล้าเสี่ยง (Innovation and Risk Taking; Risk  

To Lerance) เป็นระดับของการสนับสนุนให้พนักงานประดิษฐ์คิดค้น หรือริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ 

ตลอดจนมีความกล้าเสี่ยงในการปฏิบัติงานหรือตัดสินใจในองค์กร ความรับผิดชอบ อิสระ 

เสรีภาพในการคดิคน้ หรือริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ที่องคก์รเปิดโอกาสให้บุคคล  

2. การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) คือ การที่พนักงานให้

ความส าคัญในรายละเอียดการด าเนินการในองค์กรเพียงไร กล่าวคือ องค์ กรมุ่งหวังให้

พนักงานปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยให้ความส าคัญกับความถูกต้องในรายละเอียดต่าง ๆ  

3. การมุ่งผลส าเร็จหรือผลงาน (Outcome Orientation) ระดับของการที่ผู้บริหารใน

องคก์รให้ความส าคัญกับผลส าเร็จ หรือผลงานขององคก์รมากกวา่กระบวนการหรือวธิีการใน

การ บรรลุผลดังกล่าวเป็นการพจิารณาวา่ องคก์รเน้นผลงานหรือวธิีการในการท างาน  

4. การให้ความส าคัญกับบุคคล (People Orientation) การตัดสินใจหรือด าเนินการ

ต่าง ๆ ในองค์กรพิจารณาถึงผลกระทบที่มีต่อบุคคลในองค์กรมากน้อยเพียงไร เป็นการ

พจิารณาถึง ลักษณะขององคก์รด้านการให้ความส าคัญของบุคคล  

5. การท างานเป็นทีม (Team-Orientation) องคก์รมีการออกแบบงานหรือจัดรูปงาน 

ที่ให้การท างานมีการร่วมกันท างานในรูปที่มีงานมากกว่าให้บุคคลแต่ละคนท างานโดยอิสระ

หรือเน้นการท างานรายบุคคล  

6. การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) องค์กรให้ความส าคัญกับระดับของการ

แข่งขัน และการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานในองค์กรมากน้อยเพยีงใด องคก์รกระตุ้นหรือ

เน้นการแข่งขันมากกว่าการปล่อยให้ทุกอย่างด าเนินไปเรื่อย ๆ หรือตามยถากรรมมากน้อย

เพยีงไร  
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7. ความมีเสถียรภาพ (Stability) ระดับของการให้ความส าคัญกบัการรักษาเสถียรภาพ 

และสภาพเดิมขององคก์ร มีมากน้อยเพียงไร  

8. ทิศทางขององค์กร (Direction) การปฏิบัติงานขององค์กรมีการก าหนดเป้าหมาย 

และผลการปฏิบัติงานไว้ชัดเจนมากน้อยเพียงไร  

9. บูรณาการในองค์กร (Integration) คือ ระดับของการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง

หน่วยงานย่อย ๆ ในองค์กร การสนับสนุนใหม่การประสานงานระหว่างหน่วยงานย่อย  

การปฏิบัติการที่สอดคล้องกลมกลืนกันของหน่วยงานยอ่ยในองคก์ร  

10. การสนับสนุนจากผู้บริหาร (Management Support) ได้แก่ ระดับของการให้การ 

ช่วยเหลือ และสนับสนุนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหาร  

11. การควบคุม (Control) ได้แก่ การที่องค์กรมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนการ

บังคับบัญชาโดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน  

12. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Identity) คือ ระดับของการที่สมาชิกในองค์กรมี

ความเช่ือหรือเห็นวา่ตนเป็นสมาชิกขององค์กร และมององคก์รทั้งองค์กรในภาพรวมมากกว่า

การสนใจเฉพาะหน่วยงานของตน  

13. ระบบการให้รางวัล (Reward System) ได้แก่ การที่องค์กรมีระดับของการให้

รางวัลจากผลงานของพนักงานมากกว่าการให้รางวัลจากความสนิทกัน ระบบอาวุโส หรือ

ความชอบ ส่วนตัว  

14. การจัดการกับความขัดแย้ง (Conflict Tolerance) คือ ระดับของการที่องค์กร

สนับสนุนช้ีให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถวพิากษ์วิจารณ์และจัดการความขัดแยง้อยา่งเปิดเผย  

15. รูปแบบการติดต่อสื่อสาร (Communication Pattern) ได้แก่ ระดับของความเป็น 

ทางการในการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา  

Schermerhorn, Hunt and Osborn (1997, p. 271) ได้กล่าวถึงระดับทางวัฒนธรรม

องคก์รได้เป็น 3 ระดับ คอื  

1. วัฒนธรรมที่สังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวัฒนธรรมในระดับบนที่สามารถ

เห็นได้ (surface level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

และเป็นแนวทางที่องคก์รถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ เพื่อให้มีพฤติกรรมสอดคล้องกับองค์กร 

วัฒนธรรมในระดับนีจ้ะเป็นผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภ่ายในหรือวัฒนธรรมในระดับลึก

กว่านี้ วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได้นี้จะได้แก่ พิธีกรรมต่าง ๆ ขององค์กร สัญลักษณ์ใน

องค์กร การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่าง ๆ ระเบียบแบบแผน ต านานหรือเรื่องราวต่าง ๆ  

และประวัติศาสตร์ขององคก์ร  
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2. ค่านิยมหรือคุณคา่ร่วมกันขององคก์ร (Shared Values) เป็นระดับของคา่นิยมที่อยู่

เบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ในองค์กร เนื่องจากพฤติกรรมจะต้องมีสาเหตุ

ที่มาอธิบายพฤติกรรม คา่นิยมร่วมกันจะเป็นเครื่องมือที่เช่ือมโยงพนักงานในองคก์รเขา้ด้วยกัน 

การมีความเช่ือและความเห็นร่วมกันจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมขององคก์ร ซ่ึงจะสะท้อน

ถึงความเช่ือและคา่นิยมร่วมดังกล่าว  

3. ฐานคติร่วมกัน (Common Assumptions) เป็นระดับของค่านิยมที่ลึกที่สุดกล่าวคือ 

ในระดับนีส้มาชิกในองคก์ร จะมีความเช่ือที่รับรู้ร่วมกันวา่เป็นฐานคติร่วมกันขององคก์ร ซ่ึงทุก

คน รับรู้และเข้าใจเหมือนกัน จนอาจจะไม่ต้องมีการระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษรอีกในระดับ

ของวัฒนธรรมองค์กรนั้น วัฒนธรรมที่สังเกตได้เป็นเหมือนบนของภูเขาน้ าแข็งที่อยู่เหนือน้ า 

ขณะที่ส่วนที่อยู่ใต้น้ ามีมากกว่าและเป็นรากฐานของภูเขาส่วนบน วัฒนธรรมในระดับที่ 2  

และ 3 จงเป็นวัฒนธรรมองคก์รที่แท้จริง (True Culture)  

Gordon and Others (1990, p. 621) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อวัฒนธรรม

องคก์ร  

1. กลุ่ม (Work Group) เป็นปัจจัยที่กระทบต่อลักษณะของวัฒนธรรมองคก์รโดยตรง 

กลุ่มจะท าหน้าที่ในการกล่อมสมาชิกในกลุ่ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก การที่

กลุ่ม สามารถสร้างบรรทัดฐานของกลุ่มและดูแลควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกได้ ก็จะส่งผล

ต่อวัฒนธรรมขององค์กรได้เช่นกัน ปัจจัยในกลุ่มที่มีอิทธพิลต่อวัฒนธรรมองคก์ร ได้แก่ ความ

ผูกพันของสมาชิก กลุ่มและความผูกพันกับภาระหน้าที่ของกลุ่มสมาชิก (Commitment)  

ขวัญและก าลังใจในกลุ่ม (Morale) มิตรภาพภายในกลุ่ม (Friendliness)  

2. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (Manager/Supervisor Leadership Style) ได้แก่ ภาวะผู้น า

ของผู้บังคับบัญชาระดับต้น ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน เนื่องจากผู้บริหารจะเป็น

ตัวอย่าง ของพฤติกรรมของพนักงานและเป็นผู้ที่ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

ตลอดจนให้ รางวัลแก่พฤติกรรมของสมาชิกที่เป็นที่พึงปรารถนาขององค์กร ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารจึงมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงานและวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารที่มีผลกระทบต่อ วัฒนธรรมองคก์รก็เช่น ความใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับ 

บัญชา ความเห็นอกเห็นใจต่อ ผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร และความ

ทุ่มเทของพนักงานในการปฏิบัติงาน  

3. ลักษณะขององค์กร (Organizational Characteristics) เป็นการพิจารณาลักษณะ

ขององคก์ร เนื่องจากองค์กรแต่ละองคก์รจะมีลักษณะเฉพาะของตัวเองในด้านต่าง ๆ ทั้งด้าน

ขนาดขององคก์ร โครงสร้างองคก์ร ความสลับซับซ้อน การรวมอ านาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ 
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ลักษณะเหล่านี ้แต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกันอย่างมาก สิ่งเหล่านี้จะส่งผลถึงวัฒนธรรม

องค์กรด้วยองค์กรจะใช้รูปแบบต่าง ๆ เหล่านี้ก าหนดความประพฤติของพนักงานในองค์กร 

เช่น การที่องค์กรที่มีขนาดใหญ่ มักจะเน้นที่ความช านาญเฉพาะด้าน และการติดต่อสื่อสาร

มักจะมีความเป็นทางการ ไม่เป็นส่วนตัว (impersonal) องค์กรใหญ่จะเกิดสหภาพง่ายกว่า

องคก์รขนาดเล็ก เพราะองคก์รขนาดเล็กมีระบบสัมพันธ์ภายในองคก์รที่ไม่เป็นทางการระหว่าง

พนักงานและผู้บริหาร เป็นต้น ลักษณะต่าง ๆ ขององค์กรจึงกระทบต่อบุคลิกหรือวัฒนธรรม

ขององคก์ร  

4. กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes) เป็นระบบการท างานใน

องค์กร เช่น กระบวนการในการติดต่อสื่อสารในองค์กร วธิีการปฏิบัติงานขององคก์ร ขัน้ตอน

การท างานในเรื่องต่าง ๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กร เช่น องค์กรที่มีระบบการ

สื่อสารแบบเปิด ทุกคนสามารถติดต่อถึงกันได้ จะท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองคก์ร 

และช่วยสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมในองค์กร ซ่ึงจะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร

ทั้งหมดและล้วนแต่ส่งผลถึงวัฒนธรรมองคก์รทั้งสิน้  

ผู้วิจัยได้สรุปวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม  

และความคาดหวังร่วมกันของสมาชิกในองค์กร และถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ ท าให้เกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของความเช่ือและคา่นิยม

ขององคก์ร แต่ละองคก์รจะสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมของตนเอง และแสดงถึงวัฒนธรรมผ่าน

การท างาน การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคก์ร ตลอดจนผ่านโครงสร้างองคก์ร การออกแบบ 

และจัดส านักงานองคก์ร 

ปัจจัยด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

พัฒนิจ โกญจนาท (2542, หน้า 23) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การช้ีทิศทางใน

อนาคตที่ ควรจะมาจากปญัญา มีความเป็นไปได้และสอดคลอ้งกับเปา้หมายของหน่วยงานนั้น ๆ 

ทั้งนี ้ภาพในอนาคตดังกล่าวจะสะท้อนความจริง จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและสิ่งที่ดีกวา่   

ประชุม โพธิกุล (2542, หน้า 22) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตของ

องค์กรที่ ต้องการจะให้เป็นโดยสะท้อนออกมาในรูปของค่านิยม เป้าหมาย ความมุ่งม่ันของ

องคก์ร  

มารศรี สุธานิธิ (2540, หน้า 17) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่

สามารถ มองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรที่ต้องการให้เป็นได้อยา่งชัดเจน โดยสอดคล้องกับ

เป้าหมาย และ ความเป็นไปได้ขององคก์รนั้น ๆ   
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538, หน้า 3) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง ภาพขององคก์ร

ในอนาคต ที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะและสามารถจะปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้  

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2538, หน้า 17) ได้เสนอไว้ว่า วิสัยทัศน์ มีความส าคัญตาม

บทบาท 4 ประการ ดังนี้  

1. ก่อให้เกิดความน่าสนใจ น่าดึงดูด กระตุ้นให้บุคคลเกิดความรัก ผูกพัน เกิดความมุ

มานะ พยายามปฏิบัติตามวสิัยทัศน์ ด้วยความเต็มใจ เพื่อการปรับปรุงพัฒนาเพื่อความก้าวหน้า  

2. ก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคล การมีชีวิตอยู่อย่าง  

มีเปา้หมายด้วยความภาคภูมิใจ อุทิศเสียสละและมุ่งคุณภาพของงาน  

3. ช่วยก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศที่โดดเด่น  

4. เป็นตัวเช่ือมความเป็นอดีต โดยเฉพาะเช่ือมปัจจุบันเข้ากับอนาคต สรุปได้ว่า 

วสิัยทัศน์มีความส าคัญในการช่วยกระตุ้น ดึงดูดให้บุคลากรในองคก์รมีความรัก ผูกพัน และมี

มานะในการปฏิบัติงานตามวสิัยทัศน์ เพื่อพัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย 

ตามที่วางไว้  

วรีะวัฒน์ ปันนิตามัย (2538, หน้า 17) ได้เสนอไวว้่า วิสัยทัศน์ที่ดี ควรประกอบด้วย

รายละเอียด ต่อไปนี้  

1. มคีวามเหมาะสมกับวัฒนธรรม คา่นิยม ประวัติขององคก์ร  

2. เป็นอุดมคติที่บ่งช้ีถึงมาตรฐานของความเป็นเลิศที่ต้องการช่วยท าให้เป้าหมาย 

และทิศทางของการปฏิบัติหน้าที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  

3. น่าเช่ือถือ  

4. โน้มน้าวจิตปฏิบัติ  

5. แสดงออกมาอยา่งชัดแจ้ง ง่ายต่อการท าความเขา้ใจ  

6. มคีุณลักษณะมุ่งทะเยอทะยาน มุ่งสู่ความส าเร็จ  

7. บ่งบอกถึงความสามารถ ความต้องการที่มีลักษณะเฉพาะตัวขององคก์ร  

สรุปได้ว่า วสิัยทัศน์ที่ดี จะเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความต้องการที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว

ของแต่ละ องค์กรมีความชัดเจน น่าเช่ือถือ เป็นภาพในอนาคตที่สามารถปฏิบัติให้บรรลุ

ความส าเร็จได้และต้อง สอดคล้องกับบริบท และวัฒนธรรมขององคก์รนั้น ๆ  

วรีะวัฒน์ ปันนิตามัย (2538, หน้า 24) อธิบายวา่ วสิัยทัศน์ มีกระบวนการอยา่งน้อย 

3 ล าดับ ดังนี้ คือ การสร้างภาพที่ควรจะเป็น การสื่อสารภาพที่คิดได้ การปฏิบัติโดยการเพิ่ม

อ านาจใหปฏบิัติ หรือเรียกวา่การสร้างพลังรวมเพื่อการปฏิบัติ  
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ทั้งนี้ วรีะวัฒน์ ปันนิตามัย (2538, หน้า 23) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของผู้น าที่มี

วสิัยทัศน์ ไว้ดังนี้  

1. มีความสามารถของสมองที่จะคดิคาดคะเนและเรียนรู้จากประสบการณ์ได้ดี มีความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ มุ่งอนาคตมากกว่าการอนุรักษ์นิยม สังเคราะห์ข้อมูลได้เหมาะสมกับ

สถานการณ์จ าเป็น  

2. วางแผนกลยุทธ์ได้ดี มีมุมมองที่ยาวไกลสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน 

และมองเห็นภาพที่ควรจะเป็นในอนาคตได้  

3. มองภาพกว้างแล้วมุ่งสภาพเล็ก คิดแบบนิรนัย รู้และเข้าใจนโยบาย เป้าหมาย  

ขององคก์ร สามารถจ าแนกเป้าหมายออกจากวธิีการ ยดืหยุ่นในแนวทางที่จะมุ่งเขา้สู่เปา้หมาย  

4. มีความกระตือรือร้นในการรับรู้และเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่ ๆ กระตุ้นริเริ่มใหม่

การใช้นวัตกรรมอยูเ่สมอ ไวต้่อสิ่งใหม่ๆ อยา่งพนิิจพเิคราะห์  

5. ไม่ยึดม่ันถือม่ัน สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ  

ให้บังเกิดผลสูงสุด และเปิดใจกวา้งรับประสบการณ์ใหม่  

6. มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ทะเยอทะยาน เน้นที่ผลกระทบเชิงสร้างสรรค์ มุ่งหาความ 

ส าเร็จใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา  

แมนาส (เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ์. 2538, หน้า 2; อ้างอิงจาก Manasse. 1986) ได้ระบุ 

องคป์ระกอบ 4 ประการ ที่มีปฏิสัมพันธ์กันของวสิัยทัศน์ของผู้น า ได้แก่   

1. วิสัยทัศน์ทางองค์กร (Organization vision) เป็นวิสัยทัศน์ซ่ึงเกี่ยวกับภาพ ที่กว้าง

และสมบูรณ์ของระบบองคก์รในปัจจุบัน ซ่ีงอยูภ่ายในสิ่งแวดล้อม นั้นคอื วิสัยทัศน์ทางองคก์ร 

เป็นการมององคก์รในปัจจุบันในภาพรวม เม่ือได้มองเฉพาะองคก์รเท่านั้น แต่มองสิ่งแวดล้อม

ขององคก์รด้วย  

2. วิสัยทัศน์ทางอนาคต (Future vision) เป็นการสร้างภาพของระบบองค์กร ภายใน

สิ่งแวดล้อม จุด ๆ หนึ่งหรือเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต นั้นคือ วิสัยทัศน์ทางอนาคตเป็นการ

สร้างภาพ ว่าองคก์รในอนาคตควรจะเป็นอยา่งไร  

3. วิสัยทัศน์ทางบุคคล (Personal vision) เป็นวิสัยทัศน์ทเกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์  

ในการพัฒนา การก าหนดต าแหน่งของบุคคลและการพัฒนาทรัพย์ากรมนุษยเ์ป็นการเช่ือมโยง

ระหว่างผู้น ากับองค์กร เป็นความสามารถของผู้น าที่จะระบุ บ่งช้ี เคลื่อนย้าย ประสานทักษะ 

และทรัพยากรต่าง ๆ  

4. วิสัยทัศน์ทางยุทธศาสตร์ (Strategic vision) เป็นวิสัยทัศน์ ซ่ึงอยู่บนพื้นฐาน  

ของความเขา้ใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นการเปลี่ยนวสิัยทัศน์ให้ไปสู่การปฏิบัติ นั่นคือ 
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วิสัยทัศน์ ทางยุทธศาสตร์เป็นการเช่ือมโยงสิ่งที่เป็นจริงในปัจจุบัน (Organization vision)  

กับความเป็นไปได้ใน อนาคต (Future vision) ในวิถีทางที่ เฉพาะเจาะจง (Personal vision)  

ซ่ึงเหมาะสมกับองคก์รและผู้น า วสิัยทัศน์ทางยุทธศาสตร์ก็คอืการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ผู้วิจัยได้สรุปพันธกิจและวิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคต ที่บ่ง

บอกความต้องการมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว มีความชัดเจน น่าเช่ือถือ สอดคล้องกับวัฒนธรรม

และบริบทขององคก์รนั้น ๆ ทสามารถปฏิบัติให้บรรลุความส าเร็จได้ 

ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 

ทอส และ คาร์โรลล์ (Tois and Carroll 1982 อ้างอิงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554) 

หมายถึง แรงขับของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่

เกิดขึ้นในการท างาน หรือการกระท าที่บุคคลจะท างานให้ส าเร็จ โดยได้รับอิทธิพลจากการ

กระท าของคนอื่นที่ก าหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหารโดยผู้บริหารจะจูงใจพนักงานท างาน

ให้องคก์ารอยา่งมีประสิทธภิาพ 

คูนตซ์ และคณะ (Koontz 1980 อ้างอิงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ , 2554) ได้ ให้

ความหมายไว้ว่าการจูงใจ หมายถึงการที่ ผู้บริหารชักจูงให้ผู้ใด้บังคับบัญชาท างานตาม

จุดมุ่งหมายที่ก าหนด 

วคิเตอร์ เอช วรูม (Victer H. Vroom 1964 อ้างอิงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554) ได้ให้

ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่เลือกสรรโดยบุคคล ซ่ึงในการเลือกกระท า

โดยสมัครใจ 

นิรมล กิติกุล (2551) ได้ให้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ศิลปะของผู้น าที่จะใช้

สิ่งจูงใจหรือน าปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ตามทิศทางหรือจุดประสงคท์ี่ต้องการ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคข์ององคก์รได้ 

ประเวสน์ มหารัตน์สกุล (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจูงใจ หมายถึงความ

ต้องการของมนุษยต์ามความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตหรือต่อหน้าที่การงาน 

สร้อยตระกุล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2545) ได้ให้ความหมายไวว้า่การจูงใจเป็นค า

ที่มาจากภาษาละตินว่า Movers อันหมายถึงการเคลื่อนไหว (to Move) ซ่ึงเป็นเรื่องของ

ความรู้สึกไม่หยุดนิ่ง อันยังผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท า 

มัลลิกา ตันสอน (2547) ได้ให้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึงความยนิดีและเต็ม

ใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะ

แสดงออกมา ในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อ

เม่ือเผชิญอุปสรรค หรือปัญหา 
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Daft (2000, p. 534) แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายใน 

ตัวบุคคล ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้  

Vroom (1995, p. 7) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการ ควบคุมหรือครอบง า 

ทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรีย์ ตาสุด (lower organismal) โดยไม่เปดิโอกาสให้เลือกทางเลือก

อื่น ๆ ด้วยความสมัครใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ต้องรับประทานอาหาร เพื่อตอบ 

สนองความต้องการของร่างกาย ซ่ึงไมมี่โอกาสเลือกทางเลือกอื่นแต่อยา่งใด 

Stephen p. Robbins (1993) แรงจูงใจหมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม 

อยา่งมากเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีเงื่อนไขว่า ความพยายามนั้นสามารถท าให้ 

เกิดความพงึพอใจแก่บุคคลตามที่ต้องการ 

เสนาะห์ ติเยาว์ (2546) แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่าง เต็มที่จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีเงื่อนไขวา่การทุ่มเทนั้น เพื่อตอบสนอง

ความ ต้องการของคนคนนั้น 

อารี พนธ์มณี (2546, หน้า 269) แรงจูงใจ หมายถึง การน าปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็น

แรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไข

ที่ต้องการ ปัจจัยต่าง ๆ ที่น ามาอาจจะเป็นเครื่องล่อรางวัล การลงโทษ การท าให้เกิดการตื่นตวั 

รวมทั้งท าให้เกิดความคาดหวัง เป็นต้น 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2547) แรงจูงใจหมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและ

ภายใน ตัวบุคคลหรืออินทรีย์ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความ

ต้องการของตน 

เติมศักดิ คทวณิช (อ้างอิงใน พาสนา จุลรัตน์, 2548, หน้า 194) แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการของการใช้ปัจจัยทัง้หลายที่จะท าให้บุคคลเกิดความต้องการ เพื่อสร้างแรงขับและ

แรงจูงใจไปกระตุ้นร่างกายให้แสดงพฤติกรรมตามจุดม่งหมายที่ได้วางไว ้โดยปัจจัยตังกล่าวนั้น 

อาจจะเป็นสิ่งเร้าภายนอกกับสิ่งเร้าภายในหรือทั้งสองประการก็ไต้ 

พัชรพร ครองยุทธ (2549) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นหรือผลักดันให้

บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร 

ผู้วิจัยได้สรุปแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกของแต่ละบุคคลที่

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ในการท างานอย่างเต็มที่  ท างานด้วยความสมัครใจ  

ความกระตือรือร้น จนงานขององคก์รบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 
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ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เครก (Craing, 1976 Cited In Weinberger, 1998) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์คอื กิจกรรมซ่ึงเน้นที่ศูนยก์ลางของการพัฒนาศักยภาพของมนุษยต์ลอดชีวิตในทุกมิติ 

โจนส์ (Jones, 1981 Cited in Weinberger, 1998) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ หมายถึง การขยายขีดความสามารถในการท างานของมนุษย์อย่างเป็นระบบ มีความ

สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลและขององคก์ร 

อาร์  ส มิท  (R. Smith, 1998 Cited in Weinberger, 1998) กล่ างถึ ง  การพัฒ นา

ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยโครงการและกจิกรรมต่าง ๆ  ที่ได้จัดให้มีข้ึน ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

เพื่อเพิ่มผลิตภาพและผลก าไรของบุคคลและองคก์ร 

กีลลี่ย์ เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Egglang, And Maycunich, 2002) กล่าวว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน และการ

เปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อม

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2539, หน้า 3) ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็น 2 นัย คือ 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการมองมนุษย์ในฐานะเป็น

ทรัพยากร คอืเป็นทุนเป็นปัจจัยในการที่จะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงเป็นค าที่เกิดมา

ไม่นานนัก (เกิดในช่วง ค.ศ. 1965-1970 คือ พ.ศ. 2508-2513) เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในช่วงที่

เน้นองค์การพัฒนาเศรษฐกิจ และก็ขยายไปถึงการพัฒนาสังคม  

2. การพัฒนามนุษยโ์ดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย ์มีความหมายวา่ มนุษยมี์ความเป็น

มนุษย์ของเราเอง ชีวิตมนุษย์นั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิต คือความสุขอิสรภาพ ความดี 

ความงานของชีวิต ซ่ึงเป็นตัวเฉพาะบุคคล 

บุญเลิศ ไพรินทร์ (2538, หน้า 5) ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 

หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้

ความสามารถ ทักษะและทัศนติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงจะครอบคลุม

กระบวนการจัดการศึกษาให้ทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติ

อันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝึกอบรม การสอนงานการ

สับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย 

อ านาจ เจริญศิลป์ (2543, หน้า 206) ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 

หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้น ต้องพัฒนาในด้านร่างกายและจิตใจไป
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พร้อม ๆ กัน นอกจากนั้นจะต้องให้มนุษยมี์ความรู้คู่คุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์หรือ

ความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ในสังคมได้ และเม่ือมนุษย์มีความรู้แล้ว ต้องน าไปปฏิบัติฝึกฝนให้

เกิดผลดีคือ มีประสบการณ์ดีนั้นเอง ประสบการณ์ดี ความรู้ดี มีคุณธรรม และมีความสามารถ

สูง มีความส าคัญอยา่งยิ่งที่ควรใช้เป็นหลักในการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จ าเนียร จวงตระกูล (2548, หน้า 50-67) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไ์ว้ว่า หมายถึง การพัฒนาของบุคคลและการพัฒนาขององคก์ร การพัฒนา

ของบุคคลคือการที่บุคคลไร้ความรู้ ทักษะ ความสามารถที่สูงขึ้นและมีพฤติกรรมที่ได้รับการ

ปรับปรุงให้ดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคคลยังรวมไปถึงการพัฒนาอาชีพและการปรับปรุง

ผลงานที่จะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากขึ้น เช่น องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถ

แข่งขันกับคู่แข่งได้มากขึ้น และกิจกรรมขององค์กรมีผลก าไรมากขึ้น และเป็นกระบวนการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยผ่านสมรรถนะของบุคคลรวมทั้งกิจกรรมต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวขอ้งกับการออกแบบงานความถนัดความเช่ียวชาญและการจูงใจ 

รัสเซลล์ ซี.สวันส์เบริ์ก (Russell C. Swansburg, 1968, p. 47) ได้กล่าวถึง “การพัฒนา

บุคลากร” วา่หมายถึง การศึกษาของบุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ในเรื่องเทคนิค

และวิชาชีพ เพื่อยกระดับความสามารถให้ทันต่อความก้าวหน้าของวชิาการเพื่อสนองความพึง

พอใจในเรื่องความอยากรู้ อยากเห็นของบุคคลนั้น 

หนูใจ ทมถา (2551, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกระบวนการ

ต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  

เพื่อพัฒนาองคก์ร 

อดุลย์ ศรีรักษ์ (2552, หน้า 14) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึงขั้นตอนที่

วางไว้ เพื่อด าเนินการให้บุคคลในองค์กรได้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น ซ่ึงส่งผลให้เกิด

คุณภาพและประสิทธภิาพในการท างาน 

เข็มเพชร ประดับศรี (2554, หน้า 10) ได้กล่าววา่ การพัฒนาบุคลากรหมายถึงแนว

ปฏิบัติในการด าเนินการเพื่อพัฒนาครูให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ

ประสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบัติให้ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานอัน

ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 116) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึง

กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 
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สมคิด บางโม (2555, หน้า 156) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกรรมวิธี

ต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานหนึ่ง

สามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนา

ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีก าลังใจรักงานและให้มีความคิดที่จะหาทาง

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

สาลี่  ขุนทอง (2555, หน้า 18) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น

กระบวนการส่งเสริมช่วยเหลือให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ ตลอดจน

ทัศนคติเทคนิคต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรให้เป็นไปในทาง

ที่ดีขึ้น เพื่อจะยังประโยชน์แก่องคก์รโดยส่วนรวมยิ่งขึ้น 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 136) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การ

เปลี่ยนแปลงบุคลากรให้มีความรู้มากขึ้น มีความช านาญมากขึ้น การพัฒนาบุคลากร (human 

resource development) คอื ส่วนส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วยวิธี

ต่าง ๆ เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานให้สอดคล้องและมีทิศทางเดียวกันกับความ

ต้องการขององคก์ร รวมถึงช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึน้ ขณะเดียวกันการพัฒนาบุคลากรก็

ส่งผลหรือเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน รวมถึงมศีักยภาพสูงขึ้น ซ่ึงต้อง

แสวงหากลยุทธท์ี่เหมาะสมกับองคก์าร 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 147) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลในองค์การผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม 

การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพื่อให้มีการปรับเปลี่ ยนพฤติกรรมให้เป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคลากร 

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ (2557, หน้า 23) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดับจุลภาคเป็นการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรต่าง ๆ ในฐานะที่เป็นลูกจ้างหรือ

พนักงานขององค์กรนั้น ๆ สาระส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรก็คือ การ

เพิ่มพูนทักษะความรู้และความสามารถให้แก่บุคคลเพื่อที่จะท างานในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขึ้นอยู่กับการที่บุคคลได้รับความรู้ความสามารถของตน รู้จัก

งานที่ต้องท า รู้จักลักษณะขององค์กร และผลผลิตที่องค์กรปรารถนา รวมทั้งการรู้

ความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องคก์รนีมุ่้งพัฒนาบุคคลให้มีพลวัต (dynamic) คอื มีลักษณะการเคลื่อนไหวต่อการรับรู้ มกีาร

ปรับตัวและพร้อมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อร่วมกับเพื่อน 
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ผู้วิจัยได้สรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์

อยา่งเป็นระบบ ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่ม

ขดีความสามารถในการปฏิบัติงานให้องคก์รมีประสิทธภิาพมากขึ้น 

ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

สมพงศ์ เกษมสิน (2514) มีความเห็นวา่ การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์

น าเอาทรัพยากรบริหาร (administrative resource) เช่น คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ  

มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (process of administration) เช่น POSDCORB Model 

ให้บรรลุวัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธภิาพ  

สมพงศ์ เกษมสิน (2523) กล่าวไวว้่า ค าวา่ การบริหารนิยมใช้กับการบริหารราชการ 

หรือการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ซ่ึงมีศัพท์บัญญัติว่า รัฐประศาสนศาสตร์ (public administration) 

และค าว่า การจัดการ (management) นิยมใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชน หรือการด าเนินการ

ตามนโยบายที่ก าหนดไว้ สมพงศ์ เกษมสิน ยังให้ความหมายการบริหารไว้ว่า การบริหารมี

ลักษณะเด่นเป็นสากลอยูห่ลายประการดังนี ้ 

1. การบริหารยอ่มมีวัตถุประสงค ์ 

2. การบริหารอาศัยปัจจัยบุคคลเป็นองคป์ระกอบ  

3. การบริหารต้องใช้ทรัพยากรการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน  

4. การบริหารมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ  

5. การบริหารเป็นการด าเนินการร่วมกันของกลุ่มบุคคล  

6. การบริหารอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคคล กล่าวคอื ความร่วมใจ (collective 

mind) จะก่อให้เกิดความร่วมมือของกลุ่ม (group cooperation) อันจะนาไปสู่พลังของกลุ่ม 

(group effort) ที่จะทาให้บรรลุวัตถุประสงค ์ 

7. การบริหารมีลักษณะการร่วมมือกันด าเนินการอยา่งมีเหตุผล 

8. การบริหารมีลักษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค ์ 

9. การบริหารไม่มีตัวตน (intangible) แต่มีอิทธพิลต่อความเป็นอยูข่องมนุษย ์ 

ไพบูลย์ ช่างเรียน (2532) ให้ความหมายการบริหารว่า ระบบที่ประกอบไปด้วย

กระบวนการในการน าทรัพยากรทางการบริหารทั้งทางวัตถุและคน มาด าเนินการเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล  

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) มองการบริหารในลักษณะที่เป็นกระบวนการโดยหมายถึง

กระบวนการน าเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ ส่วนการบริหารรัฐกิจหมายถึงเกี่ยวข้อง

กับการน าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 
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บุญทัน ดอกไธสง (2537) ให้ความหมายการบริหารว่า การจัดการทรัพยากรที่มีอยู่

ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ หรือประเทศ 

หรือการจัดการเพื่อผลก าไรของทุกคนในองคก์าร  

วริัช วริัชนิภาวรรณ (2548) กล่าวไวว้า่ การบริหารจัดการ (management administration) 

การบริหารการพัฒนา (development administration) แม้กระทั่งการบริหารการบริการ 

(service administration) แต่ละค ามีความหมายคล้ายคลึงหรือใกล้เคียงกันที่เห็นได้อยา่งชัดเจน

มีอยา่งน้อย 3 ส่วน คอื  

1. ล้วนเป็นแนวทางหรือวธิีการบริหารงานภาครัฐที่หน่วยงานของรัฐ และ/หรือ 

เจ้าหน้าที่ของรัฐ น ามาใช้ในการปฏิบัติราชการเพื่อช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพในการบริหารราชการ 

2. มีกระบวนการบริหารงานที่ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การคิด (thinking) หรือ

การวางแผน (planning) การด าเนินงาน (acting) และการประเมินผล (evaluating)  

3. มีจุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปในทิศทางที่ท าให้ประชาชนมี

คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน รวมทั้งประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้าและม่ันคงเพิ่มขึ้น  

ส าหรับส่วนที่แตกต่างกัน คือ แต่ละค ามีจุดเน้นต่างกัน กล่าวคือ การบริหารจัดการ

เน้นเรื่องการน าแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเขา้มาใช้ในการบริหารราชการ เช่น การมุ่งหวัง 

ผลก าไร การแข่งขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ์ การจูงใจด้วยค่าตอบแทน 

การลดขัน้ตอน และการลดพธิีการ เป็นต้น ในขณะที่การบริหารการพัฒนาให้ความส าคัญเรื่อง

การบริหารรวมทั้งการพัฒนานโยบายแผน แผนงาน โครงการ (policy, plan, program, project) 

หรือกิจกรรมของหนว่ยงานของรัฐ ส่วนการบริหารการบรกิารเนน้เรือ่งการอ านวยความสะดวก

และการให้บริการแก่ประชาชน  

ทวิธา คชรินทร์ (2541) ให้ความหมายการบริหาร (Administration) ว่าหมายถึง

กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงคอ์ยา่ง

ใดอยา่งหนึ่งหรือหลายอยา่งร่วมกันดังนั้นการบริหารจะเกี่ยวข้องกับ  

1. บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  

2. ร่วมมือกันท ากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ่งหรือหลายอยา่ง  

3. เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหนึ่งหรือหลายอยา่งร่วมกัน 

ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2535) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ การท างานให้

บรรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ารโดยมีหลักการดังนี ้ 

1. ต้องมีองค์การ (Organization) และองค์การนั้นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ 

(Objective) อันแน่ชัด  
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2. ต้องมีคนท างานคนซ่ึงท างานนี้จะต้องมีการท างานร่วมกันคนเป็นส่วนส าคัญใน

การบริหารหรือการท างาน  

3. ต้องมีทรัพยากรในการบริหารซ่ึงนอกจากคน (Man) แล้วจะต้องมีทรัพยากรอื่น ๆ 

ที่ส าคัญ ได้แก่ เงิน (Money) วัสดุ (Material) ในการท างาน  

4. ต้องมีการจัดการในการบริหารหรือการท างาน เพื่อให้การท างานเป็นไปโดย

ราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค ์ 

บรรจบ เนียมมณี (2523) ให้ความหมายว่า การบริหาร คอื กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล

ตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ

หลายๆอยา่งร่วมกันโดยประกอบไปด้วยส่วนต่าง ๆ ดังนี ้ 

1. บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  

2. ต้องมีการกระท าอยา่งใดอยา่งหนึ่งร่วมกัน  

3. ต้องมีเปา้หมายหรือวัตถุประสงคใ์นการกระท าร่วมกันเด่นชัด  

4. วัตถุประสงคน์ั้น ๆ ต้องตรงกันในหมูบุ่คคลผู้ร่วมกระท าการ  

ผู้วิจัยได้สรุปการบริหารจัดการ หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรในองคก์รโดย

ใช้ศาสตร์และศิลป์  เป็นกระบวนการท างาน โดยร่วมกันด าเนินการเพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงคข์องเป้าหมายที่วางไวอ้ยา่งใดอยา่งหนึ่งในองคก์ร 

ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 

สันติ บางล้อ (2541, หน้า 5) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมทีมีผลนั่นจะเป็นการดึง

เอาความสามารถของแต่ละคนที่มีอยูอ่อกมาให้เป็นความสามารถของทีม อีกทั้งยังช่วยให้แก้ไข

ปัญหาได้ดีกวา่การท างานคนเดียว 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หน้า 255) ได้กล่าววา่ การท างานเป็นทีมนั่นจะช่วยให้

เกิดความส าเร็จในงานได้โดยง่าย อีกทั้งยังก่อให้เกิดความสงบสุข ซ่ึงตามในความหมายของ

มนุษยสัมพันธ์นั่น เป็นที่ยอมรับกันวา่มนุษยไ์ม ่อาจอยูค่นเดียวและไม ่อาจท างานคนเดียวได้ต้อง

มี ปฏิสัมพันธ์ และเกี่ยวข้องกับเพื่อนมนุษย์ด้วย จึงจ าเป็นต้องเข้ากลุ่มและท างานเป็นทีม  

ไม่เพียงแต่มนุษยแ์ต่ละคนเท่านั่น ครอบครัวและหน่วยสังคมที่เล็กที่สุด ก็เขา้กลุ่มกับเพื่อนบ้าน

การปฏิสัมพันธ์ ช่วยเหลือเกือ้ทูลกันเป็นกลุ่ม เป็นชมรม เป็นหมู ่บ้าน มีคณะกรรมการหมู  ่บ้าน 

และการท างานร่วมกัน เพื่อบริหารและอ านวยความสะดวกให้แก่สมาชิกในหมู  ่บ้านนั่น 

เช่นเดียวกันบริษัทธุรกิจหลายประเภทที่ มีการรวมตัวกันเข้าเป็นชมรม หรือสมาคมเพื่อ

ด าเนินการทางธุรกิจและช่วยเหลือ ป้องกัน คุ้มครองสมาชิก ตลอดจนสังคมระดับประเทศ 
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ทวปีและโลก มีการร่วมมือกันระหว่างประเทศ จัดตั้งเป็นกลุ่ม เป็นองคก์าร เช่น สหประชาชาติ 

นาฟต้าเอเปค อาเซียน และไอเอ็มเอฟ เป็นด้น 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 82) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการท างานอยา่ง

ใดอยา่งหนึ่งนั่น จุดส าคัญอยู่ที่ตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงมักจะไม  ่สามารถเกิดขึ้น

เองตามธรรมชาติ แต่ต้องมีการก่อตั้ง ส่งเสริมและพัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกและทีมมี

ศักยภาพ และมีความพร้อมในการท างาน โดยที่ ผู้บริหารต้องมีบทบาทหน้าที่และความ

รับผิดชอบส าคัญ ในการสร้างสรรค์ และสนับสนุนให้ เกิดทีมงานที่ มี ประสิทธิภาพสูง  

เป็นทีมงานที่แข็งแกร่ง และมีกลไกการท างานที่สอดคล้องกับหลักการและเป้าหมายของ

องคก์าร 

สุรีพร พึงพุทธคุณ (2550, หน้า 37) ได้กล่าวว่า ทีมที่สามารถท างานให้ประสบ

ความส าเร็จได้ ต้องประกอบด้วยความสามารถพิเศษ (Talent) ความรู้ (Knowledge) การมี

อิทธิพลต่อความคิดของคนในองค์กร ประสบการณ์ และความรู้เกี่ยวกับวิธีการท างานในเชิง

เทคนิคท่ีจ าเป็น ส าหรับการท างานของทีม โดยทมีที่ปฏิบัติงานได้ดีนั้นต้องประกอบด้วยสมาชิก

ที่มีความสามารถมาก ที่ส าคัญส าหรับทีม และหากทีมมีจุดอ่อนหรือขาดแคลนความสามารถที่

จ าเป็นในการท างาน ก็จะเป็นผลท าให้ทมีไม่สามารถก้าวไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษตั่ง (2550, หน้า 9) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการรวมตัวกัน 

เพื่อท างานเป็นทีมด้วยกันนั้น เป็นเพราะความเช่ือที่ว่ามนุษยแ์ต่ละคน มีความรู้ ความสามารถ

แตกต่างกัน อีกทั้งความรู้ความสามารถ และศักยภาพในตัวบุคคลมขีอบเขตที่จ ากัด จึงต้องมา

รวมกลุ่มกัน เพื่อน าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน ในส่วนที่ดีที่สุดของ

แต่ละคนมาร่วมกันท างาน ให้บรรลุตามเป้าหมายของทีม อาจกล่าวสรุปสาระส าคัญของการ

ท างานเป็นทีม ดังนี้ 

1. เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 

2. เพื่อประโยชน์ทัง้ส่วนบุคคลและส่วนรวม 

3. เพื่อความรู้สึกปลอดภัยและม่ันคง 

4. เพื่อตอบสนองความต้องการทางจิตใจ 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หน้า 11) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญ

มาก ต่อความส าเร็จขององคก์าร ที่ต้องอาศัยความทุ่มเท ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มที่ของ

ผู้ปฏิบัติงาน และมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจทีม่ีประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการ

เปลี่ยนแปลงองค์การ จะต้องปรับปรุงอย่างรวดเร็วเพื่อการแข่งขัน เพื่อส่งผลให้องค์การ

เจริญก้าวหน้า 
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(Greeberg & Baron, n.d. อ้างอิงใน มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553, หน้า 17) ในการ

ท างานเป็นทีมจะประสบความส าเร็จได้ต้องเกิดจากความเข้าใจถึงหลักที่ส าคัญ ในการท างาน

ร่วมกัน ซ่ึงมสีาระส าคัญ คอื 

1. สมาชิกและผู้น าทีมงานจะต้องวางแผนการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

2. มีการจัดโครงสร้างของทีมงาน โดยพิจารณาโครงสร้างหลักขององค์การ

ผสมผสานกับโครงสร้างทีมงานที่พึงประสงค์ 

3. ผู้น าทีมท าหน้าที่เสมือนเป็นผู้น าองค์การ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนการสร้าง 

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

4. มกีารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีม 

5. ผู้น าต้องสร้างแรงจงูใจ (Motivation) และมีการเสรมิแรง (Reinforcement) ให้สมาชิก 

อยากรู้อยากท างานร่วมกันอยา่งจริงใจ (เล็ก สมปติ, 2545, หน้า 11) 

ปริญญา ดันสกุล (2550, หน้า 12) การท างานเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเม่ือสมาชิก  

ในการสร้างหลักการท างานขึ้นมา เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานอยา่งถูกต้องและเป็นแบบ

แผน หลักการท างานเป็นทีมที่ส าคัญมีหลายประการ ได้แก่ 

1. ต้องมีวัตถุประสงคเ์ดียวกันในการอยูร่่วมกัน 

2. ต้องท างานนั่นโดยมีเปา้หมายเดียวกัน 

3. ต้องมองเห็นประโยชน์ของการท างานร่วมกัน 

4. ต้องถือกติกาและกรอบการท างานเดียวกัน 

5. ต้องก าหนดหน้าที่ของแต่ละคนไวอ้ยา่งชัดเจน 

6. ต้องมีผู้น ากลุ่มและหัวหน้าทีมคนเดียว 

7. ต้องรับผิดชอบในความส าเร็จหรือความล้มเหลวร่วมกัน 

ผู้วิจัยได้สรุปการท างานร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มปฏิสัมพันธ์กันในการ

ท างาน โดยอาศัยความรู้ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ในการปฏิบัติงาน  

การแก้ปัญหา และปรับปรุงแก้ไขอยา่งรวดเร็ว เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

เอกสารและงานวิจัยในประเทศ 

จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อชุมชนเห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของครู พบว่า บรรยากาศองคก์ารทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวชิาชีพของครู ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับมากคือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
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และด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับน้อย คือ ด้านโครงสร้งองคก์ร ส่วนบรรยากาศองค์การที่มีผล

ต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู ได้แก่ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด้านค่านิยม

และพฤติกรรม และด้านโครงสร้างองคก์ร 

วรลักษณ์  ชูก าเนิด, เอกรินทร์ สังข์ทอง และชวลิต เกิดทิพย์ (2557) ได้ศึกษา

องค์ประกอบ คุณลักษณะ และรูปแบบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูบริบทโรงเรียนใน

ประเทศไทยที่มีแนวทางการจัดการเรียนรู้สอดคล้องกับการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 พบว่า ด้าน

รูปแบบชุมชนการเรียนรู้ทางวชิาชีพครูสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 บริบทโรงเรียนในประเทศ

ไทยประกอบด้วยจุดเปลี่ยนผ่านจากระบบปิดสู่ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูที่มี ด้วยการ

ขับเคลื่อนผ่านองค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 

บริบทโรงเรียนในประเทศไทยที่มีความสัมพันธ์ส่งผลต่อเนื่องกันอยา่งเป็นเหตุและผลอยา่งเป็น

ล าดับ ตามองค์ประกอบส าคัญ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ชุมชนกัลยาณมิตรตามวิถีไทย ส่งผลให้เกิด

ความไว้วางใจและรับฟัง 2) ภาวะผู้น าเร้าศักยภาพ ท าให้ เกิดการเผยตนของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 3) วสิัยทัศน์เชิงศรัทธาร่วม ท าให้เกิดพลังเข็มทิศวสิัยทัศน์ร่วม 4) ระบบเปิดแบบ

ผนึกก าลังมุ่งสู่ผู้เรียน ท าให้เกิดการเผยคนเป็นเจ้าของงานการเรียนรู้ 5) ระบบทีมเรียนรู้ทาง

วชิาชีพสู่วุฒิภาวะและจิตวญิญาณความเป็นครู ท าให้เกิดเจตจ านงร่วมพัฒนาวชิาชีพ 6) พื้นที่

เรียนรู้แบบร่วมแรงร่วมใจบนฐานงานจริง ท าให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนเปล

งบนฐานงานจริง เม่ือแต่ละพื้นที่มีการพัฒนาในรูปแบบดังกล่าวอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นวิถี

ปกติขององคก์ร 

ชุลีพร เกลี้ยงสง และ ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ (2559) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มี

อิทธผิลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่มีอิทธผิลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน5ปัจจัย ได้แก่ 1) การก าหนดการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

2) การให้การสนับสนุนการจัดการสถานศึกษา 3) การประสานความร่วมมือของสมาชิก  

4) การติคต่อสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสาร 5) ความรับผิดชอบของ

สมาชิกในสถานศึกบา 

อนุสรา สุวรรณวงศ์ (2559) ได้สังเคราะห์แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพในบริบทการศึกษาไทย ผลการวจิัยพบว่าคุณลักษณะของ

ชุมชนเห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพในบริบทการศึกษาไทยประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 1) การมี

วสิัยทัศน์ คา่นิยม และบรรทัดฐานร่วมกนั 2) การร่วมเรียนรู้และร่วมมือรวมพลงั 3) มุ่งเน้นการ

เรียนรู้ของผู้เรียนเป็นส าคัญ 4) การสะท้อนผลการปฏิบัติงานทางวชิาชีพและ 5) ภาวะผู้น าร่วม

ทางการบริหาร 
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เอกสารและงานวิจัยต่างประเทศ 

ลิม (Lim, 2003) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์กร กับ วัฒนธรรม

องค์การแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในองค์กรเอกชนของประเทศ

เกาหลี พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก  

กับความพงึพอใจและด้านการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร อยูใ่นระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ 

ทางบวก 

การ์วิน, เอ็ดมอนสัน และกิโน (Gavin, Edomondson & Gino, 2008) ได้ศึกษาเรื่อง 

"องค์การของคุณเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หรือไม่" โดยมีการอ้างอิงแนวคิดของ เซ็งกิ 

เกี่ยวกับวนิัย 5 ประการ ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ สรุปได้ว่าปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ

ตามแนวคิดด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ คือการที่องค์การและบุคลากร ไม่ตระหนักถึงความ

จ าเป็น ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ และการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อสถานการณ์และการขาดการ

ประเมินองค์การ ด้านองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยการมองให้เห็นเป็นภาพรวม นอกจากนี้ผล

การศึกษาได้เสนอปัจจัยของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 3 ปัจจัย คอื องค์การสนับสนุน

บรรยากาศความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีการศึกษาถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการ

เปิดโอกาสให้บุคลากรสะท้อนความรู้สึกของตนเองในการท างาน องคก์ารนั้นการเรียนรู้ให้เป็น

กระบวนการ และน าไปสู่ การปฏิบัติ  โดยมีการเก็บข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูล  

ให้การศึกษาและฝึกอบรม และ การส่งผ่านขอ้มูลกัน และผู้น าให้ความส าคัญในการเรียนรู้ของ

บุคลากร โดยเป็นแบบอยา่ง และให้การสนับสนุนให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้ 

ชาง และลี (Chang & Lee, 2007) ได้ศึกษาโครงสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาของเมืองปิงตัง ประเทศไต้หวัน พบว่า ประชาชนในไต้หวัน เช่ือว่าการ

เรียนรู้มีความส าคัญส าหรับชีวิตเพราะ เม่ือถึงวัยเข้าเรียน ทุกคนต้องศึกษาเรียนรู้ 

Potter (2008) ได้ศึกษาการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น 

เพื่อหาว่าผู้บริหารใช้กลยุทธ์ใดในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน พบวา่ การท างาน

แบบร่วมแรงร่วมใจช่วยให้ครูพัฒนาผลการเรียนของนักเรียน โดยครูร่วมกันวิเคราะห์สิ่งที่

นักเรียนยังไม่เต็มที่ตามหลักสูตร ท าให้นักเรียนสามารถเข้าใจเนื้อหาและมีผลการเรียนที่ดีข้ึน 

เม่ือครูสอนซ่อมเสริม 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย

เขต 2 ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัย ดังนี้ 

 

                     ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ของสถานศึกษา 

       1. วสิัยทศัน์ร่วม  

       2. ทีมร่วมแรงร่วมใจ  

       3. ภาวะผู้น าร่วม  

       4. การเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ  

       5. ชุมชนกลัยาณมติร  

       6. โครงสร้างสนับสนนุชุมชน 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านการสร้างคา่นิยมและวิสัยทัศน์ 
 

ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านการท างานร่วมกนัเปน็ทีม 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจดัการ 
 



 

 

 

 
 

บทท่ี 3 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวจิัยเรือ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การวจิัยครั้งนีเ้ป็นการวจิัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใช้ 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 

จ านวน 162 โรงเรียน แบ่งออกเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 162 คน และครูจ านวน 1,999 คน  

รวมทั้งสิน้ 2,161 คน 

 

ตาราง 2 แสดงกลุ่มประชากร 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
จ านวนประชากร 

ผู้บริหาร คร ู รวม 

1. อ าเภอแม่ลาว 15 152 167 

2. อ าเภอพาน 47 482 529 

3. อ าเภอป่าแดด 10 199 209 

4. อ าเภอแม่สรวย 52 749 801 

5. อ าเภอเวยีงป่าเป้า 38 497 535 

รวมท้ังสิ้น 162 1,999 1,999 
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กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากการเลือกสุ่มตัวอย่าง การก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูป ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, อ้างอิงใน 

ประยูร อาษานาม, 2543) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน แบ่งออกเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษาจ านวน 27 คน และครูจ านวน 302 คน ใช้วิธกีารสุ่มแบบหลายข้ันตอน 

ขั้นที่ 1 สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่มออกตามอ าเภอ 5 อ าเภอ ผู้วิจัยค านวณหา

สัดส่วนของการสุ่มตัวอยา่งทั้งหมด ดังนี้ 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่าง การสุ่มข้ันท่ี 1 จ าแนกตามอ าเภอ 

ผู้บริหาร

สถานศึกษาและคร ู

จ านวนประชากร จ านวนกลุม่ตัวอย่าง 

ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

1. อ าเภอแม่ลาว 15 152 167 2 23 25 

2. อ าเภอพาน 47 482 529 7 73 80 

3. อ าเภอป่าแดด 10 119 129 2 18 20 

4. อ าเภอแม่สรวย 52 749 801 8 113 121 

5. อ าเภอเวยีงป่าเป้า 38 497 535 6 75 81 

รวมท้ังสิ้น 162 1,999 2,161 25 302 327 

 

ขั้นที่ 2 สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วน โดยวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 5 อ าเภอ 

จากขนาดของโรงเรียน 3 ขนาด เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างกระจายครอบคลุมทุกขนาดโรงเรียน 

ผู้วิจัยใช้การเทียบสัดส่วน ดังนี้  
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ตาราง 4 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามอ าเภอและขนาดโรงเรียน 

อ าเภอ ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร (คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 

ครูผู้สอน (คน) 

อ าเภอแม่ลาว ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง 

ขนาดเล็ก 

รวม 

0 

0 

2 

2 

0 

0 

23 

23 

อ าเภอพาน ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง 

ขนาดเล็ก 

รวม 

1 

1 

5 

7 

8 

6 

59 

73 

อ าเภอป่าแดด ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง 

ขนาดเล็ก 

รวม 

0 

0 

2 

2 

0 

0 

18 

18 

อ าเภอแม่สรวย 

 

ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง 

ขนาดเล็ก 

รวม 

1 

1 

7 

8 

9 

35 

69 

113 

 

อ าเภอเวยีงป่าเป้า 

ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง 

ขนาดเล็ก 

รวม 

1 

1 

4 

6 

4 

7 

64 

75 

 รวมท้ังหมด 25 302 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2       

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 9 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า     

2) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์กร 5) ปัจจัยด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ 6) ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้าง

แรงจูงใจ 7) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์8) ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

9) ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 

ระดับ จ านวน 58 ขอ้ โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท ( Likert) มีความหมายดังนี้ 

5 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา มากที่สุด 

4 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา มาก 

3 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา ปานกลาง 

2 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา น้อย 

1 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา น้อยที่สุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ร่วม 2) ทีมร่วมแรงร่วมใจ 3) 

ภาวะผู้น าร่วม 4) การเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ 5) ชุมชนกัลยาณมิตร 6) โครงสร้างสนับสนุน

ชุมชน มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 40 ข้อ  

โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert) มีความหมายดังนี้  

5 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา มากที่สุด 

4 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา มาก 
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3 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา ปานกลาง 

2 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

1 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา น้อยที่สุด 

 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ในการวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา โดยวิธีศึกษาเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความ รายงานการ

วจิัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ เพื่อจัดท าเป็นโครงร่างการวจิัย 

2. สร้างเครื่องมือ ตรวจสอบคุณภาพ และพัฒนาเครื่องมือโดยเสนอต่ออาจารย์ที่

ปรึกษาและผู้เช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของ

ปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม และน ามาปรับปรุง

ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3. น าเครื่องมือไปให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาความตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Item-Objective 

Congruence: IOC) โดยเลือกค่า IOC ที่ค านวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 จากนั้นปรับปรุง

เครื่องมือตามที่ผู้เช่ียวชาญได้ตรวจสอบ IOC มีค่าระหว่าง 0.67-1.00 

4. น าเครื่องมือที่ได้ปรับปรุงแกไ้ขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษา

และครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 30 คน  

ตามวิธีของ Cronbachs’s Alpha โดยแบ่งเป็นผู้บริหารจ านวน 5 คน และครูจ านวน 25 คน  

สุ่มแบบเจาะจง โดยการท าหนังสือขออนุญาตไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 เพื่อขออนุญาตน าเครื่องมือไปทดลองใช้ (Try out) แล้วน ามาหาสัมประสิทธิ์

ความเที่ยงตรง (Reliability Coefficients) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอน 

บาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบทั้งหมดเท่ากับ 0.92 

5. น าเครื่องมือที่ได้ปรับปรงุแกไ้ขแล้วเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อขอความเห็นชอบ 

และจัดพมิพแ์บบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลศึกษาขัน้ตอน ดังนี้ 

1. บันทึกเสนอมหาวทิยาลัยพะเยาออกหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ถึงผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2  

2. การส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอยา่ง ผู้วิจัยน าส่งด้วยตนเอง 

3. การรวบรวมแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง

หลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว 2 สัปดาห์ 

4. ผลการเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม

กลับคนืมา จ านวน 327 ฉบับ คดิเป็นร้อยละ 100 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิต ิ

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแต่ละประเภทมาท าการ

วิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ และเขียนบรรยายผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ซ่ึงการทดสอบและวเิคราะห์ขอ้มูลได้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านเพศ อายุ 

ต าแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจก

แจงความถี่และร้อยละ น าเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยาย 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 9 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  

2) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์กร 5) ปัจจัยด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ 6) ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้าง

แรงจูงใจ 7) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์8) ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

9) ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบเกณฑ์และแปลความหมายแต่ละระดับ (บุญชม ศรีสะอาด , 

2554, หน้า 121) 

คา่เฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา มากที่สุด 



 

 

  70 

คา่เฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา มาก 

คา่เฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา ปานกลาง 

คา่เฉลี่ย 1.51–2.50  หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา น้อย 

คา่เฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มีระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา    

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครูผู้สอน จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ร่วม 2) ทีมร่วมแรงร่วมใจ 3) ภาวะผู้น าร่วม  

4) การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 5) ชุมชนกัลยาณมิตร 6) โครงสร้างสนับสนุนชุมชน วเิคราะห์

ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (X̅)และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบเกณฑ์และแปล

ความหมายแต่ละระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 121) 

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา มาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา น้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มีระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา น้อยที่สุด 

 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 

1. ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ด้วยการหาดัชนีความสอดคล้อง

ของค าถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
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2. ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรง (Reliability Coefficients) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

 สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ความถี่ (Frequency) 

2. คา่ร้อยละ (Percentage) 

3. คา่เฉลี่ย (Mean) 

4. คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียร์สั น  (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  

6. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  



 

 

  
 

 
 

บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ผู้วจิัยได้น าเสนอผลการวจิัย 

ครั้งนี้โดยได้เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของระดับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษากับระดับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอยา่ง  

X̅ แทน  คา่คะแนนเฉลี่ย  

S. D. แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

** แทน  คา่ความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

SS แทน  คา่ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแตล่ะตัวยกก าลงัสองความแปรปรวน  

MS  แทน  คา่ความแปรปรวนเฉลีย่  

df  แทน  ขัน้ของความอิสระ 

t แทน  คา่สถิตกิารแจกแจงแบบที  

F  แทน  คา่สถิตกิารแจกแจงแบบเอฟ  

P แทน  คา่ความน่าจะเป็น 
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สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 

r แทน  สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  

R  แทน  สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหุคณู 

R2  แทน  คา่สัมประสิทธิก์ารท านาย  

R2
adj แทน  คา่สัมประสิทธิก์ารท านายปรบัปรงุ 

B  แทน  สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์ พยากรณใ์นรปูคะแนนดิบ 

β  แทน  สมัประสิทธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์ พยากรณใ์นรปูคะแนนมาตรฐาน  

SE.B แทน  คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ ์ 

S.E.est. แทน  คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ์ 

VIF  แทน  ปัจจัยการขยายตัวของแปรปรวน (Variance inflation factor) 

Tolerance  แทน  คา่ความคงทนของการยอมรบั  

X  แทน การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศกึษา สังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 

X1  แทน  ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

X2  แทน  ปัจจัยด้านโครงสร้างองคก์ร 

X3  แทน  ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์ร 

X4  แทน  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร 

X5  แทน  ปัจจัยด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ 

X6  แทน  ปัจจัยด้านการสนับสนนุและสร้างแรงจงูใจ 

X7  แทน  ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

X8  แทน  ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจดัการ 

X9  แทน  ปัจจัยด้านการท างานร่วมกนัเปน็ทีม 

Y แทน  ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 

Y1 แทน  ระดับความส าเร็จด้านวสิยัทัศนร์่วม 

Y2 แทน  ระดับความส าเร็จด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ 

Y3 แทน  ระดับความส าเร็จด้านภาวะผู้น าร่วม 

Y4 แทน  ระดับความส าเร็จด้านการเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ 

Y5 แทน  ระดับความส าเร็จด้านชุมชนกลัยาณมติร 

Y6 แทน  ระดับความส าเร็จด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน 
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สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 

Ŷ แทน    ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2  

ในรูปคะแนนดบิ 

Ẑ แทน  สมการพยากรณร์ะดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

ของสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 ในรปูคะแนนมาตรฐาน 

 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน(คน) ค่าร้อยละ 

1. เพศ     

1.1 ชาย  151 46.20 

1.2 หญิง 176 53.80 

รวม 327 100.00 

2. อาย ุ   

2.1 20-30 ปี     81 24.80 

2.2 31-40 ป ี 113 34.60 

2.3 41-50 ป ี 78 23.90 

2.4 51 ปีขึ้นไป      55 16.80 

รวม 327 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

3.1 ปริญญาตร ี 161 49.20 

3.2 ปริญญาโท 162 49.50 

3.3 ปริญาเอก 4 1.20 

3.4 อื่น ๆ 0 0.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

รายการ จ านวน(คน) ค่าร้อยละ 

รวม 327 100.00 

4. ต าแหนง่ในการปฏิบตัิหน้าที ่   

4.1 ผู้บริหาร  25 7.60 

4.2ครูผู้สอน 302 92.40 

รวม 327 100.00 

5. ประสบการณก์ารท างาน   

5.1 น้อยกวา่ 1 ป ี 20 6.10 

5.2 1–4 ป ี 73 22.30 

5.3 5–10 ป ี 103 31.50 

5.4 11 ปี ขึน้ไป 131 40.10 

รวม 327 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 176 คน คดิเป็น

ร้อยละ 53.80 และ ชาย จ านวน 151 คน คดิเป็นร้อยละ 46.20 ด้านอายุ พบว่า อายุ 31-40 ปี 

มากที่สุด จ านวน 113 คน คดิเปน็ร้อยละ 34.60 รองลงมาอายุ 20-30 ปี จ านวน 81 คน คดิ

เป็นร้อยละ 24.80 และน้อยทีสุ่ด อายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 55 คน คดิเปน็ร้อยละ 16.80 ด้าน

ระดับการศึกษา พบว่า ระดับปริญญาโทมากทีสุ่ด จ านวน 162 คน คดิเป็นร้อยละ 49.50 

รองลงมาระดับปริญญาตรี จ านวน 161 คน คดิเป็นร้อยละ 49.20 รองลงมาระดับปริญญาโท 

จ านวน 162 คน คดิเปน็ร้อยละ 49.50 น้อยที่สดุ ปรญิญาเอก จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 

1.20 และ ระดับอื่น ๆ จ านวน 0 คน คดิเป็นร้อยละ 0.00 ด้านต าแหนง่ในการปฏิบัตหิน้าที่ 

พบว่า ต าแหน่งครูผู้สอนมากทีสุ่ด จ านวน 265 คน คดิเป็นร้อยละ 81.00 รองลงมาต าแหนง่

ผู้บริหาร จ านวน 62 คน คดิเป็นร้อยละ 19.00 และด้านประสบการณ์การท างาน พบว่า 

ประสบการณก์ารท างานมากทีสุ่ด 11 ปี ขึ้นไป จ านวน 40.10 คน รองลงมาประสบการณ์การ

ท างาน 5–10 ป ีจ านวน 103 คน คดิเปน็รอ้ยละ 31.50 ประสบการณก์ารท างาน 1–4 ป ีจ านวน 

73.00 คน คดิเปน็ร้อยละ 22.30 และน้อยทีสุ่ดประสบการณก์ารท างานน้อยกวา่ 1 ปี จ านวน 

20 คน คดิเปน็ร้อยละ 6.10 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  

เขต 2  

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยส่งผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ปัจจัยส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา 

ระดับการเป็นPLC 

n = 327 ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 ด้านภาวะผู้น า 4.15 0.55 มาก 

2 ด้านโครงสร้างองคก์ร 4.00 0.63 มาก 

3 ด้านบรรยากาศองคก์ร 4.11 0.57 มาก 

4 ด้านวัฒนธรรมองคก์ร 4.15 0.56 มาก 

5 ด้านการสร้างคา่นยิมและวสิัยทัศน ์ 4.23 0.54 มาก 

6 ด้านการสนับสนนุและสร้างแรงจูงใจ 4.17 0.59 มาก 

7 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 4.18 0.56 มาก 

8 ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 4.09 0.61 มาก 

9 ด้านการท างานร่วมกันเปน็ทีม 4.04 0.74 มาก 

 รวม 4.12 0.51 มาก 

 

จากตาราง 6 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมรายด้าน

อยู่ในระดับมาก คือ (X̅ = 4.12, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจาก

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้  ปัจ จัยด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์   (X̅ = 4.23,  

S.D. = 0.54), ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(X̅ = 4.18, S.D. = 0.56), ปัจจัยด้านการ

สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ (X̅ = 4.17, S.D. = 0.59), ปัจจัยด้านภาวะผู้น า (X̅ = 4.15,  

S.D. = 0.55), ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (X̅ = 4.15, S.D. = 0.56), ปัจจัยด้านบรรยากาศ

องค์กร  (X̅ = 4.11, S.D. = 0.57), ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ ( X̅ = 4.09,  
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S.D. = 0.61), ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม  (X̅ = 4.04, S.D. = 0.74), และปัจจัยด้าน

โครงสร้างองคก์ร (X̅ = 4.00, S.D. = 0.63)  

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

n = 327 ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารสถานศกึษา มีความรู้ 

ความสามารถในการบรหิารจดัการ นิเทศ 

ก ากับดูแล ตดิตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเปน็ระบบและต่อเนื่อง 

4.13 0.81 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศกึษา มีวิสยัทัศน ์เป้าหมาย 

ที่ชัดเจนในการท างาน 

4.08 0.79 มาก 

3 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้

พัฒนาตนเองตามความต้องการความสามารถ 

และความถนัด 

4.11 0.74 มาก 

4 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษามีความคดิริเริ่มสร้างสรรคใ์นการ

ออกแบบการจัดการเรียนรู ้

4.34 0.71 มาก 

5 ผู้บริหารมีวิธกีารสร้างแรงบันดาลใจให้ครู

และบุคลากรทางการศึกษารักในองคก์ร 

4.34 0.71 มาก 

6 ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครู

และบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 

4.09 0.86 มาก 

7 ผู้บริหารช่วยแนะน าแนวทางใหม่ ๆ ให้ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในการแก้ปัญหาใน

การท างาน 

4.06 0.86 มาก 

8 ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคลของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

4.09 0.89 มาก 

 รวม 4.16 0.55 มาก 
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จากตาราง 7 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.16,  

S.D. = 0.55) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความคดิริเริ่มสร้างสรรคใ์นการออกแบบการจัดการเรียนรู้ และผู้บริหารมีวิธีการสร้างแรงบันดาล

ใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารักในองค์กร (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ นิเทศ ก ากับดูแล ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (X̅ = 4.16, S.D. = 0.55) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารช่วยแนะน าแนวทางใหม่ ๆ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการ

แก้ปัญหาในการท างาน (X̅ = 4.13, S.D. = 0.81) 

 

ตาราง 8 แสดงคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 

ระดับ 

โครงสร้างองค์กร 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 สถานศึกษาของท่านมีการกระจายอ านาจ

ให้ทุกคนมีส่วนร่วมตามสดัส่วนของหน้าที่

รับผิดชอบ และความสามารถในการเรียนรู ้

4.00 0.78 มาก 

2 สถานศึกษาของท่านมีโครงสร้างองคก์รที่

เอือ้ต่อการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้

ของครูและบุคลากร 

4.00 0.78 มาก 

3 สถานศึกษาของท่านมีการมอบหมายงาน

และความรับผิดชอบเป็นไปตามโครงสร้าง

การบรหิาร 

4.02 0.77 มาก 

4 สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อ

ประสานงานที่ชัดเจน 

3.96 0.82 มาก 

5 สถานศึกษาของท่านมอบหมายงานโดย

ค านึงถึงความรู ้ความสามารถของ

บุคลากรเป็นหลัก 

4.00 0.82 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 

ระดับ 

โครงสร้างองค์กร 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
6 บุคลากรในสถานศึกษาของท่านสามารถ

ปฏิบัติงานร่วมกันได้อยา่งราบรื่นในหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมาย 

4.07 0.84 มาก 

 รวม 4.01 0.63 มาก 

 

จากตาราง 8 พบว่าคา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับระดับปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวชิาชีพของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.01, 

S.D. = 0.63) โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื บุคลากรในสถานศึกษาของท่านสามารถปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างราบรื่นในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย (X̅ = 4.07, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ 

สถานศึกษาของท่านมีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบเป็นไปตามโครงสร้างการบริหาร 

(X̅ = 4.02, S.D. = 0.77) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อ

ประสานงานที่ชัดเจน (X̅ = 3.96, S.D. = 0.82) 

 

ตาราง 9 แสดงคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

ระดับ 

บรรยากาศองค์กร 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 สถานศึกษาจดับรรยากาศได้อยา่ง

เหมาะสมและเอือ้ต่อการเรียนรู ้

4.07 0.81 มาก 

2 สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่ง

เป็นขัน้ตอนและมีความชัดเจน 

4.07 0.82 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

ระดับ 

บรรยากาศองค์กร 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
3 สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายใน

ห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรูข้องผู้เรียน 

4.09 0.81 มาก 

4 สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายนอก

ห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรูข้องผู้เรียน 

4.05 0.82 มาก 

5 สถานศึกษาของท่านให้ทา่นมีอิสระทาง

ความคดิและการออกแบบการจัดการ

เรียนรู ้

4.06 0.89 มาก 

6 ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

ของท่านมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 

4.34 0.71 มาก 

7 ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

ของท่านมีความมุ่งมั่นในการจดัการเรียนรู้

เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อยา่งเต็มตาม0.77

ศักยภาพ 

4.06 0.82 มาก 

8 ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของ

ท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 

4.16 0.77 มาก 

9 ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศกึษาของ

ท่านยดึถือเป้าหมายของการจัดการศึกษา 

เป็นเรื่องที่ส าคัญที่สุด 

4.13 0.84 มาก 

 รวม 4.11 0.57 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  ปัจจัยด้านบรรยากาศองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.11, 

S.D. = 0.57) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านมี

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ผู้บริหาร ครูและบุคลากร
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ในสถานศึกษาของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (X̅ = 4.16, S.D. = 0.77) ส่วนข้อที่มี

คา่เฉลี่ยต่ าสุด คอื สถานศึกษาจัดสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 

(X̅ = 4.05, S.D. = 0.82) 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ระดับ 

วัฒนธรรมองค์กร 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมาย

ร่วมกันในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู ้

4.34 0.71 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างทัศนคติทีด่ี

เกี่ยวกับความรักและผูกพันธ์ต่อ

สถานศึกษา 

4.12 0.83 มาก 

3 สถานศึกษามีวัฒนธรรมการท างานแบบ

เปิดเผย ยอมรับ และสนับสนุนการท างาน

ร่วมกัน 

4.02 0.88 มาก 

4 สถานศึกษาสง่เสริมวฒันธรรมในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรใหป้ระสบ

ความส าเร็จ  

4.10 0.81 มาก 

5 สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมที่แสดงถึง

การถ่ายทอดความคดิ เป้าหมาย นโยบาย

ของสถานศึกษาจากรุน่สูรุ่่น 

4.07 0.80 มาก 

6 สถานศึกษามีการประสานงาน และร่วมมือ

กับภาคเีครือขา่ยในการพัฒนาผู้เรียน 

4.05 0.80 มาก 

7 สถานศึกษาได้ก าหนดกฎ ระเบียบ 

ขอ้บังคับภายในสถานศกึษาที่มีความ

เหมาะสม 

4.34 0.71 มาก 

 รวม 4.15 0.56 มาก 



 

 

 82 

 

จากตาราง 10 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 

4.15, S.D. = 0.56) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมาย

ร่วมกันในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ สถานศึกษาได้ก าหนดกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับภายในสถานศึกษาที่มีความเหมาะสม  (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับความรักและผูกพันธ์ต่อสถานศึกษา  (X̅ = 4.12,  

S.D. = 0.83 ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานศึกษามีวัฒนธรรมการท างานแบบเปิดเผย 

ยอมรับ และสนับสนุนการท างานร่วมกัน (X̅ = 4.02, S.D. = 0.88) 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

ระดับวิสัยทัศน์

และพันธกิจ 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 ครูและบุคลากรของสถานศกึษาด าเนนิงาน

ไปตามทิศทางเดียวกนักับวสิัยทัศน์และ

พันธกิจของสถานศกึษา 

4.13 0.79 มาก 

2 พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับ

กระบวนการและสอดคล้องกับวสิัยทัศน ์

4.34 0.71 มาก 

3 ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มี

ความรู้สึกขัดแยง้กับวสิัยทัศน์และพันธกจิ

ของสถานศึกษา 

4.13 0.79 มาก 

4 ครูได้รบัการส่งเสริมในการเรียนรู้สูก่าร

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจาก

วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศกึษา 

4.34 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ 

ระดับวิสัยทัศน์

และพันธกิจ 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
5 ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการ

ด าเนินงานระหวา่งการด าเนินงานตาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

4.13 0.77 มาก 

6 สถานศึกษาใช้วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนด

นโยบายและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียน

จัดท าขึ้น 

4.34 0.71 มาก 

 รวม 4.24 0.54 มาก 

 

จากตาราง 11 พบวา่ค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.24, S.D. = 0.54) โดยข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคอื พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่อง

กับกระบวนการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  และ ครูได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้สู่การ

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจากวสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา และ สถานศึกษาใช้

วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนดนโยบายและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดท าขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  

(X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาอคือ ครูและบุคลากรของสถานศึกษาด าเนินงานไปตาม

ทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา และ ครูและบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานโดยไม่มีความรู้สึกขัดแย้งกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา มีคา่เฉลี่ยเท่ากัน 

(X̅ = 4.13, S.D. = 0.79) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผล

การด าเนินงานระหว่างการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา (X̅ = 4.13,  

S.D. = 0.77) 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านการจูงใจ 

ปัจจัยด้านการจูงใจ 

ระดับการจูงใจ 

n = 327 ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารให้รางวลั หรือยกยอ่ง ชมเชย ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่มีผลการปฏิบัตงิาน

ดีเดน่ 

4.34 0.71 มาก 

2 ครูได้รบัขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงาน

จากผู้บริหารสม่ าเสมอ 

4.34 0.71 มาก 

3 ครูและบุคลากรในสถานศกึษาปฏิบัตงิานที่

ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ 

4.02 0.85 มาก 

4 ครูและบุคลากรในสถานศกึษามีความ

กระตือรือร้นในการท างาน 

4.05 0.82 มาก 

5 ครูและบุคลากรแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อใหง้านส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 

4.11 0.86 มาก 

 รวม 4.13 0.59 มาก 

 

จากตาราง 12 พบว่าคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านการจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 4.13,  

S.D. = 0.59) โดยขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้รางวัล หรือยกยอ่ง ชมเชย ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น และ ครูได้รับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานจาก

ผู้บริหารสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34, S.D. = .071) รองลงมาคือ ครูและบุคลากร

แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยา่งเต็มที่ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  (X̅ = 4.11, 

S.D. = 0.86) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจ (X̅ = 4.02, S.D. = 0.85) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 สถานศกึษาของท่านส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 

4.34 0.71 มาก 

2 สถานศึกษาของท่านสนบัสนนุให้ครูและ

บุคลากรพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

4.17 0.81 มาก 

3 สถานศกึษาสง่เสริมให้ครูแสวงหาความรู้

อยา่งต่อเนื่องและเป็นระบบ เช่น การท าวจิัย 

การศกึษาดูงาน เป็นต้น 

4.03 0.78 มาก 

4 สถานศกึษาของท่านสนบัสนุนให้ครแูละ

บุคลากรแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ระหวา่งกนัด้วยสื่อ

และวธิกีารที่หลากหลาย 

4.34 0.71 มาก 

5 สถานศึกษาของท่านมีการแสวงหาโอกาส

และให้ครแูละบุคลากรทีใ่ช้เทคนิค วธิกีาร

ใหม่ๆ ในการพัฒนาผู้เรียนอยูเ่สมอ 

4.08 0.79 มาก 

6 ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูน าผลการประเมิน

ความรู้ผู้เรียนมาปรับปรุงพัฒนาการเรียนการ

สอนให้ดีย่ิงขึ้น 

4.11 0.78 มาก 

 รวม 4.18 0.56 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก  

(X̅ = 4.18, S.D. = 0.56) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ สถานศึกษาของท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันด้วยสื่อและวิธีการที่หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34,  
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S.D. = 0.71) รองลงมาคอื สถานศึกษาของท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรพัฒนาตนเองอยา่ง

ต่อเนื่อง (X̅ = 4.17, S.D. = 0.81) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหา

ความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เช่น การท าวิจัย การศึกษาดูงาน เป็นต้น  (X̅ = 4.03,  

S.D. = 0.78) 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหาร

จัดการ 

ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

ระดับการ

ด าเนินการบริหาร

จัดการ 

n = 327 

ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรูจ้ากการปฏิบัตงิานด้วยวธิีการที่เป็น

ระบบ 

4.34 0.71 มาก 

2 สถานศึกษามีระบบบริการขอ้มูลที่ครทูุก

คนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้โดยง่าย 

4.34 0.71 มาก 

3 สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลที่เป็นระบบ 3.93 0.86 มาก 

4 ครูได้รบัการจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอ

ต่อความต้องการในการปฏิบัตงิาน 

3.86 0.96 มาก 

5 สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่ง

เป็นขัน้ตอน 

4.00 0.87 มาก 

 รวม 4.09 0.61 มาก 

 

จากตาราง 14 พบวา่ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

(X̅ = 4.09, S.D. = 0.61) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื สถานศึกษาสนับสนนุให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติงานด้วยวธิีการที่เป็นระบบ และ สถานศึกษามีระบบบริการขอ้มูลที่ครูทุก

คนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้โดยง่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ 
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สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่งเป็นขั้นตอน (X̅ = 4.00, S.D. = 0.87) ส่วนข้อที่มี

คา่เฉลี่ยต่ าสุด คอื ครูได้รับการจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน 

(X̅ = 3.86, S.D. = 0.96) 

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านการท างานรว่มกนัเป็นทีม 

ปัจจัยด้านการท างานรว่มกนัเป็นทีม 

ระดับการท างาน

ร่วมกันเปน็ทีม 

n = 327 
ระดับปัจจัย 

X̅ S. D. 
1 สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็นกลุ่ม

(TEAM) เพื่อการด าเนินงานตามภารกจิให้

ประสบผลส าเร็จ 

4.02 0.84 มาก 

2 ผู้บริหารและครูมกีารวางแผนการท างาน

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

4.10 0.90 มาก 

3 ครูและบุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนอง

ความต้องการทีห่ลากหลาย 

3.98 0.86 มาก 

4 ครูและบุคลากรในสถานศกึษาพูดคุย 

แลกเปลี่ยนแนวคิดในการท างานท่ามกลาง

บรรยากาศที่เป็นมติร 

4.00 0.90 มาก 

5 ครูและบุคลากรในสถานศกึษาแสวงหา

องคค์วามรู้ใหม ่ๆ ร่วมกัน 

4.00 0.86 มาก 

6 ผู้บริหารและครูมคีวามสามัคคีกันในการ

ท างาน 

4.11 0.86 มาก 

 รวม 4.04 0.74 มาก 

 

จากตาราง 15 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.04, S.D. = 0.74) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ผู้บริหารและครูมีความสามัคคีกันในการ
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ท างาน  (X̅ = 4.11, S.D. = 0.86) รองลงมาคือ ผู้บริหารและครูมีการวางแผนการท างาน

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน  (X̅ = 4.10, S.D. = 0.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูและ

บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันวางแผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนองความต้องการที่

หลากหลาย (X̅ = 3.98, S.D. = 0.86) 

 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความส าเร็จในการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา 

ระดับการเป็นPLC 

n = 327 ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ด้านวสิัยทศัน์ร่วม 4.18 0.62 มาก 

2 ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ 4.12 0.60 มาก 

3 ด้านภาวะผู้น าร่วม 4.11 0.58 มาก 

4 ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ 4.17 0.59 มาก 

5 ด้านชุมชนกัลยาณมติร 4.01 0.78 มาก 

6 ด้านโครงสร้างสนับสนนุชุมชน 3.93 0.78 มาก 

 รวม 4.09 0.57 มาก 

 

จากตาราง 16 ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก   

(X̅ = 4.09, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย

ดังนี้ ด้านวสิัยทัศน์ร่วม (X̅ = 4.18, S.D. = 0.62), ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ (X̅ = 4.17, 

S.D. = 0.59), ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ (X̅ = 4.12 , S.D. = 0.60), ด้านภาวะผู้น าร่วม (X̅ = 4.11, 

S.D. = 0.58), ด้านชุมชนกัลยาณมิตร (X̅ = 4.01, S.D. = 0.78) และ ด้านโครงสร้างสนับสนุน

ชุมชน (X̅ = 3.93, S.D. = 0.78)  
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านวิสัยทัศน์รว่ม 

ด้านวิสัยทัศน์รว่ม 

ระดับ 

วิสัยทัศน์ร่วม 

n = 327 
ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 มีการประเมินสมรรถนะผู้เรียน และ

ผู้ส าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษา 

4.34 0.71 มาก 

2 มีการพัฒนาคุณภาพทางวชิาการ ทักษะ

และการประยุกต์ใช้ คุณธรรม จริยธรรม

และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์

4.34 0.71 มาก 

3 มีการดูแล และแนะแนวผู้เรียนอยา่งทั่วถึง 4.34 0.71 มาก 

4 ผู้เรียนมคีุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์ 4.00 0.93 มาก 

5 ผู้เรียนมสีมรรถนะในการเป็น

ผู้ประกอบการหรือการประกอบอาชีพ

อิสระ 

4.56 1.00 มาก 

6 มีผลงานของผู้เรียนด้านนวตักรรม 

สิ่งประดิษฐ ์งานสร้างสรรค ์หรืองานวจิัย 

4.00 0.91 มาก 

 รวม 4.26 0.62 มาก 

 

จากตาราง 17 พบวา่คา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2  ด้านวสิัยทัศน์ร่วม โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 4.26, S.D. = 0.62) โดยข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ผู้เรียนมีสมรรถนะในการเป็นผู้ประกอบการหรือการประกอบอาชีพอิสระ 

(X̅ = 4.56, S.D. = 1.00) รองลงมาคอื มีการประเมินสมรรถนะผู้เรียน และผู้ส าเร็จการศึกษา

อาชีวศึกษา และ การพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ ทักษะและการประยุกต์ใช้ คุณธรรม 

จริยธรรมและคุณลักษณะที่พึงประสงค์  และ มีการดูแล และแนะแนวผู้เรียนอย่างทั่วถึง  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีผลงานของผู้เรียน

ด้านนวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ งานสร้างสรรค ์หรืองานวจิัย (X̅ = 4.00, S.D. = 0.91) 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านทีมร่วมแรงรว่มใจ 

ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ 

ระดับ 

ทีมร่วมแรงร่วมใจ 

n = 327 
ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูและบุคลากรท างาน

เป็นทีม 

3.96 0.92 มาก 

2 ผู้บริหารและครูมีโอกาสร่วมกันศกึษาหรือ

คน้ควา้ เพื่อสร้างองคค์วามรู้แก่ผู้เรียน 

4.06 0.91 มาก 

3 ผู้บริหารและครูในสถานศกึษามีการวางแผน

และมีการตัดสนิใจร่วมกนั 

3.96 0.95 มาก 

4 ผู้บริหารและครูมีความเขา้ใจกัน มีข้อตกลง

ร่วมกัน 

3.99 0.90 มาก 

5 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุย

กัน แลกเปลี่ยนเรียนรูถ้ึงปัญหาของผู้เรียน 

3.94 0.92 มาก 

6 ผู้บริหารและครูร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้น เม่ือผู้เรียนมีปัญหา 

4.34 0.71 มาก 

7 ครูมีการสะท้อนแนวความคดิที่หลากหลาย

แลกเปลี่ยนกันในการปฏิบัตกิารสอน 

4.34 0.71 มาก 

8 ผู้บริหารใส่ใจและรับฟังความคดิเห็นของครู

และบุคลากร 

4.34 0.71 มาก 

9 ผู้บริหาร ครูและบุคลากร เคารพความ

แตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.12 0.83 มาก 

 รวม 4.12 0.60 มาก 

 

จากตาราง 18 พบว่าคา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2  ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.60)  

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารและครูร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น เม่ือผู้เรียนมี

ปัญหา และ ครูมีการสะท้อนแนวความคิดที่หลากหลายแลกเปลี่ยนกันในการปฏิบัติการสอน  
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และ ผู้บริหารใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34,  

S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ผู้บริหาร ครูและบุคลากร เคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล  

(X̅ = 4.12, S.D. = 0.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการ

พูดคุยกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ถึงปัญหาของผู้เรียน (X̅ = 3.94, S.D. = 0.92) 

 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านภาวะผูน้ าร่วม 

ด้านภาวะผูน้ าร่วม 

ระดับ 

ภาวะผูน้ าร่วม 

n = 327 
ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงาน

ร่วมกับคณะครู 

4.00 0.86 มาก 

2 ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูและบุคลากรพัฒนา

ตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

4.05 0.85 มาก 

3 ผู้บริหารมีความเมตตากรุณา คอยช่วยเหลือ

เกือ้กูลซ่ึงกันและกัน 

4.07 0.85 มาก 

4 ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจ โดยการแบ่ง

หน้าที่รับผิดชอบงานในสถานศกึษา 

4.06 0.85 มาก 

5 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทต่อการ

ก้าวหน้าทางวชิาชีพของคร ู

4.06 0.85 มาก 

6 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกับ

ครูในสถานศกึษา 

4.34 0.71 มาก 

7 ผู้บริหารติดตามการด าเนินงานอยา่ง

ต่อเนื่อง 

4.34 0.71 มาก 

8 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ครู

และบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 

4.00 0.87 มาก 

 รวม 4.12 0.58 มาก 
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 จากตาราง 19 พบว่าค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2  ด้านภาวะผู้น าร่วม โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.58) โดยข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ผู้บริหารสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกับครูในสถานศึกษา และ ผู้บริหาร

ติดตามการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ 

ผู้บริหารมีความเมตตากรุณา คอยช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน (X̅ = 4.07, S.D. = 0.85)  

ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรอย่างเป็น

ธรรม (X̅ = 4.00, S.D. = 0.87) 

 

ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 

ระดับการเรียนรู้

และพัฒนา

วิชาชีพ 

n = 327 

ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารและครูมีการปฏิบัติงานร่วมกนั 4.06 0.85 มาก 

2 ผู้บริหารและครูร่วมกันรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

4.34 0.71 มาก 

3 ผู้บริหารและครูร่วมกันพัฒนาวชิาชีพอยู่

เสมอ 

4.34 0.71 มาก 

4 ผู้บริหารและครูมีการสะท้อนผลการเรียนรู้

ในการปฏิบัติการสอนเปน็ประจ า 

3.99 0.94 มาก 

5 ผู้บริหารและครูมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและ

กันตลอดการปฏิบัติงาน 

3.95 0.99 มาก 

6 บริหารและครูมีการพัฒนาตนเองในวชิาชีพ

อยา่งต่อเนื่อง 

4.34 0.71 มาก 

 รวม 3.45 0.59 มาก 

 

จากตาราง 20 พบว่าคา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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เชียงราย เขต 2  ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ อยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.45, S.D. = 0.59) 

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารและครูร่วมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และ ผู้บริหาร

และครูร่วมกันพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ และ บริหารและครูมีการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่าง

ต่อเนื่อง มีคา่เฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและ

ครูมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันตลอดการปฏิบัติงาน (X̅ = 3.95, S.D. = 0.99) 

 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านชุมชนกลัยาณมิตร 

ด้านชุมชนกลัยาณมิตร 

ระดับชุมชน

กัลยาณมิตร 

n = 327 
ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันอยา่งมี

ความสุข 

3.89 1.03 มาก 

2 ผู้บริหารและครูมีวัฒนธรรมในการท างาน

ร่วมกันอยา่งเปิดเผย 

4.34 0.71 มาก 

3 ผู้บริหารและครูมีเสรีภาพในการแสดงความ

คดิเห็นของตนเอง 

3.94 1.02 มาก 

4 ผู้บริหารและครูไม่ใช้อ านาจกดดันในการ

ท างานร่วมกัน 

3.93 1.05 มาก 

5 ผู้บริหารและครูอยูร่่วมกันด้วยความ

ไวว้างใจกัน เคารพซ่ึงกันและกนั 

3.94 1.00 มาก 

 รวม 4.01 0.78 มาก 

 

จากตาราง 21 พบว่าคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 ด้านชุมชนกัลยาณมิตร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.78) โดย

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารและครูมีวัฒนธรรมในการท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย  

(X̅ = 4.34, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ผู้บริหารและครูมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของ
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ตนเอง  (X̅ = 3.94, S.D. = 1.02) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูท างานร่วมกัน

อยา่งมีความสุข (X̅ = 3.89, S.D. = 1.03) 

 

ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านโครงสร้างสนบัสนุนชุมชน 

ด้านโครงสร้างสนบัสนุนชุมชน 

ระดับโครงสร้าง

สนับสนุนชุมชน 

n = 327 
ระดับPLC 

X̅ S. D. 
1 ผู้บริหารและครูปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่

เน้นรูปแบบทีมงาน 

3.87 1.03 มาก 

2 ผู้บริหารและครูใช้วัฒนธรรมการท างาน

แบบกลัยาณมติรเป็นหลกั 

3.91 1.01 มาก 

3 ผู้บริหารมีการจดัสรรปัจจัยสนับสนุนให้

เอือ้ต่อการด าเนินการตามความจ าเป็นและ

บริบทของสถานศึกษา 

3.87 1.01 มาก 

4 สถานศึกษาบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้

และอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข 

3.91 0.96 มาก 

5 สถานศึกษามีรูปแบบการสื่อสารระหว่าง

กันอยา่งเปดิกวา้ง มีอิสระในการแสดง

ความคดิเห็น 

3.87 1.02 มาก 

6 สถานศึกษามีระบบสารสนเทศของชุมชน

เพื่อการพัฒนาวชิาชีพของครู 

4.13 0.79 มาก 

 รวม 3.93 0.78 มาก 

 

จากตาราง 22 พบว่าคา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.93,  

S.D. = 0.78) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษามีระบบสารสนเทศของชุมชนเพื่อการ

พัฒนาวชิาชีพของครู (X̅ = 4.13, S.D. = 0.79) รองลงมาคอื ผู้บริหารและครูใช้วัฒนธรรมการ

ท างานแบบกัลยาณมิตรเป็นหลัก  (X̅ = 3.91, S.D. = 1.01) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
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สถานศึกษามีรูปแบบการสื่อสารระหวา่งกันอย่างเปิดกว้าง มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  

(X̅ = 3.87, S.D. = 1.02) 

 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2  

 

ตาราง 23 แสดงสรุปค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 (x) 

ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกดั

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 (y) 

1. ด้านภาวะผู้น า (X1) .641** 

2. ด้านโครงสร้างองคก์ร (X2) .563** 

3. ด้านบรรยากาศองคก์ร (X3) .592** 

4. ด้านวัฒนธรรมองคก์ร (X4) .666** 

5. ด้านการสร้างคา่นยิมและวสิัยทัศน ์(X5) .736** 

6. ด้านการสนับสนนุและสร้างแรงจูงใจ (X6) .669** 

7. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(X7) .688** 

8. ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ (X8) .645** 

9. ด้านการท างานร่วมกันเปน็ทีม (X9) .600** 

** P < .01 

 

จากตาราง 23 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ทุกด้าน ได้แก่ 

ด้านภาวะผู้น า (X1), ด้านโครงสร้างองคก์ร (X2), ด้านบรรยากาศองคก์ร (X3), ด้านวัฒนธรรม

องค์กร (X4), ด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ (X5), ด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 



 

 

 96 

 

(X6), ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (X7), ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ (X8) และ  

ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม (X9) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 24 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

มีความสัมพันธ์กันอยูใ่นระดับ ปานกลาง ถึง สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี

คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.563–0.736 

เม่ือพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ในรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการสร้าง

ค่านิยมและวิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มากที่สุด (rx5y = 0.736) รองลงมาคือ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (rx7y = 0.688) ด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ  

(rx6y = 0.669) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (rx4y = 0.666) ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ  

(rx8y = 0.645) ด้านภาวะผู้น า (rx1y = 0.641) ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม (rx9y = 0.600)  

ด้านบรรยากาศองค์กร (rx3y = 0.592) และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) น้อยที่สุด (rx2y = 0.563) ตามล าดับ   

 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) 

 

ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ท่ีแยกเป็นราย

ด้านเพ่ือตรวจสอบสภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 

ตัวแปรพยากรณ์ Tolerance VIF 

ด้านการสร้างคา่นยิมและวสิัยทัศน์ (X5) .601 1.665 

ด้านการท างานร่วมกันเปน็ทีม (X9) .609 1.641 

ด้านภาวะผู้น า (X1)  .496 2.015 

ด้านโครงสร้างองคก์ร (X2) .402 2.486 

ด้านบรรยากาศองคก์ร (X3) .367 2.726 

ด้านวัฒนธรรมองคก์ร (X4) .285 3.507 

ด้านการสนับสนนุและสร้างแรงจูงใจ (X6) .253 3.952 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

 

จากตาราง 25 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์มีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากค่า Tolerance  

มีค่าไม่ต่ ากว่า .10 และค่า VIF น้อยกว่า 10 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรพยากรณ์ ไม่มีลักษณะ

เป็นภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ซ่ึงมีผลท าให้การพยากรณ์ที่สร้างขึ้นมามีความ

คลาดเคลื่อนสูง ดังนั้น จึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติวเิคราะห์การถดถอย คือ 

ด้านการสร้างค่านิยมและวสิัยทัศน์ (X5) ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม (X9) และด้านภาวะผู้น า 

(X1) ผลการวเิคราะห์แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไม่มีปัญหา เรื่องสภาวะร่วมเส้นตรง

พหุ (Multicollinearity) และท าการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณต่อไปได้ 

 

ตาราง 26 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากปัจจัยด้านต่าง ๆ 

 SS df MS F P 

สมการถดถอย 66.573 3 22.191 186.718** .00 

ความคลาดเคลื่อน 38.388 323 .119   

รวม 104.961 326    

** P < .01 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ปัจจัย ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ (X5) ด้านการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม (X9) ด้านภาวะผู้น า (X1) สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ได้อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  

ตัวแปรพยากรณ์ Tolerance VIF 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(X7) .264 3.795 

ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ (X8) .304 3.287 
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ตาราง 27 แสดงอ านาจพยากรณ์ของตัวแปรพยากรณ์ และคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ท่ี

ดีท่ีสุดจากปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 ร้อยละพยากรณ์ 

X5 .736** .542 54.20 

X5, X9 .786** .618 61.80 

X5, X9, X1 .796** .634 63.40 

** P < .01    

 

จากตาราง 27 พบว่าปัจจัยที่มีอ านาจพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

เรียงล าดับตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ ด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ (X5) ด้านการ

ท างานร่วมกันเป็นทีม (X9) และ ด้านภาวะผู้น า (X1) โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรรวมกัน สามารถ

พยากรณ์ความส าเร็จในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ได้ร้อยละ 63.40  

เพื่อการสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากตัวแปร

พยากรณ์ที่ดีที่สุด จึงได้น าเสนอคา่สัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ (B, β) ดังตาราง 28 

 

ตาราง 28 แสดงค่าสถิติของตัวพยากรณ์ท่ีใช้พยากรณ์ปัจจัยด้านท่ีส่งผลต่อการเป็น

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ตัวแปรพยากรณ์ B β SE.B t P 

ด้านการสร้างคา่นยิมและวสิัยทัศน์ (X5) .536 .506 .046 11.655** .000 

ด้านการท างานร่วมกันเปน็ทีม (X9) .186 .243 .33 5.636** .000 

ด้านภาวะผู้น า (X1)  .186 .181 .049 3.795** .000 

คา่คงที่  .291  .165 1.762 .079 

R = .796              R2 = .634             R2
adj = .631             S.E.est. = .345 

**P < .01 
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จากตาราง 28 พบว่า คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณท์ัง้ 

3 ตัวแปร กับตัวแปรการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีค่าเท่ากับ .796 ค่าคลาดเคลื่อนจากการ

พยากรณ์เท่ากับ .345 และพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คอื ปัจจัยดา้นการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ (X5) ปัจจัยด้านการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม (X9) และปัจจัยด้านภาวะผู้น า (X1) ตามล าดับ ซ่ึงสามารถเขียนในรูปแบบของ

สมการพยากรณ์ในสมการรูปคะแนนดิบ และสมการรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Ŷ =  .291 + .531(X5 ) + .186(X9 ) + .186(X1)  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Ẑ y = .506(Z5 ) + .243(Z9)+ .181(Z1) 

เม่ือเรียงล าดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มากที่สุดที่ได้แก่ 

ปัจจัยด้าน ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ (X5) (β = .506) รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านการ

ท างานร่วมกันเป็นทีม (X9) (β = .243) และน้อยที่สุดได้แก่ ด้านภาวะผู้น า (X1) (β = .181) 

 

 



 

 

 
 

 

 
 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เพื่อศึกษาระดับ

การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของระดับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษากับระดับปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 และเพื่อ

สร้างสมการพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ 

ผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยใช้

วธิีด าเนินการวิจัย ดังนี้ กลุ่มตัวอยา่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ านวน 327 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และ วิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และ

แปลความหมายของคะแนน การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทียบกับเกณฑ์ 

โดยมีการสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการวจิัยสรุปได้ดังนี้ 

1. ระดับของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า มีค่าเฉลี่ย

โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้

คอื ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิยัทัศน์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการสนับสนุนและ

สร้างแรงจูงใจ ด้านภาวะผู้น า และด้านวัฒนธรรมองคก์ร ซ่ึงมีคา่เฉลี่ยเท่ากันด้านบรรยากาศ
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องคก์ร ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม สว่นด้านที่น้อยที่สุด 

คอื ด้านโครงสร้างองคก์ร ตามล าดับ เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

1.1. ด้านภาวะผู้น า มีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ในการออกแบบการ

จัดการเรียนรู้ รองลงมาคอื ผู้บริหารมีวธิีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

รักในองคก์ร  ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ นิเทศ ก ากับ

ดูแล ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง ผู้บริหารสนับสนุนให้

ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนเองตามความต้องการความสามารถ และความถนัด ผู้บริหารเป็น

ที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรม ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา มีวิสัยทัศน์ 

เปา้หมาย ที่ชัดเจนในการท างาน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ผู้บริหารช่วยแนะน า

แนวทางใหม่ ๆ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ปัญหาในการท างาน  

1.2. ด้านโครงสร้างองค์กร มีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ บุคลากรในสถานศึกษาของท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่นในหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมาย รองลงมาคือ สถานศึกษาของท่านมีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบ

เป็นไปตามโครงสร้างการบริหาร สถานศึกษาของท่านมีการกระจายอ านาจให้ทุกคนมสี่วนร่วม

ตามสัดส่วนของหน้าที่รับผิดชอบและความสามารถในการเรียนรู้ และสถานศึกษาของท่านมี

โครงสร้างองคก์รที่เอือ้ต่อการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ของครูและบุคลากร และสถานศึกษา

ของท่านมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นหลัก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากัน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อ

ประสานงานที่ชัดเจน  

1.3. ด้านบรรยากาศองคก์ร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 

รองลงมาคือ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  

ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านยดึถือเป้าหมายของการจัดการศึกษา เป็นเรื่องที่

ส าคัญที่สุด สถานศึกษาจัดสภาพแวดล้อมภายในห้องเรียนเอื้อต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน และ

สถานศึกษาจัดบรรยากาศได้อย่างเหมาะสมและเอื้อต่อการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอย่างเป็นขั้นตอนและมีความชัดเจน สถานศึกษาของท่านให้

ท่านมีอิสระทางความคิดและการออกแบบการจัดการเรียนรู้ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษาของท่านมีความมุ่งม่ันในการจัดการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่างเต็มตาม
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ศักยภาพ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานศึกษาจัดสภาพแวดล้อมภายนอก

ห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 

1.4. ด้านวัฒนธรรมองค์กร ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมายร่วมกันในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ และสถานศึกษาได้ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับภายในสถานศึกษาที่มีความ

เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับความ

รักและผูกพันธ์ต่อสถานศึกษา สถานศึกษาส่งเสริมวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของครูและ

บุคลากรให้ประสบความส าเร็จ สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมที่แสดงถึงการถ่ายทอดความคิด 

เป้าหมาย นโยบายของสถานศึกษาจากรุ่นสู่รุ่น สถานศึกษามีการประสานงาน และร่วมมือกับ

ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาผู้เรียน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานศึกษามี

วัฒนธรรมการท างานแบบเปิดเผย ยอมรับ และสนับสนุนการท างานร่วมกัน  

1.5. ด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่ มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับกระบวนการและสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ และครูได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจาก

วสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา และสถานศึกษาใช้วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนดนโยบายและ

โครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดท าขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ ครูและบุคลากรของ

สถานศึกษาด าเนินงานไปตามทิศทางเดียวกันกับวสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา และครู

และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีความรู้สึกขัดแย้งกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของ

สถานศึกษา และครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานระหวา่งการด าเนินงานตาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา  

1.6. ดา้นการจูงใจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ผู้บริหารให้รางวัล หรือยกย่อง ชมเชย ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น  

และครูได้รับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

รองลงมาคือ ครูและบุคลากรแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้งาน

ส าเร็จตามเป้าหมาย ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการท างาน 

ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจ  

1.7. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี

คา่เฉลี่ยสูงสุดคือ ดังนี้ สถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

และสถานศึกษาของทา่นสนบัสนุนให้ครแูละบุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งกันด้วยสื่อและวธิีการ
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ทีห่ลากหลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ สถานศึกษาของท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากร

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูน าผลการประเมินความรู้ผู้เรียนมาปรับปรุง

พัฒนาการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น สถานศึกษาของท่านมีการแสวงหาโอกาสและให้ครูและ

บุคลากรที่ใช้เทคนิค วธิีการใหม่ๆ ในการพัฒนาผู้เรียนอยูเ่สมอ ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เช่น การท าวิจัย 

การศึกษาดูงาน เป็นต้น  

1.8. ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ คา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานด้วย

วิธีการที่เป็นระบบรองลงมาคือ สถานศึกษามีระบบบริการข้อมูลที่ครูทุกคนสามารถเข้าถึง

ขอ้มูลได้โดยง่าย และสถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่งเป็นขัน้ตอน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

สถานศึกษามีการจัดเก็บขอ้มูลที่เป็นระบบ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูได้รับ

การจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน  

1.9. ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี

คา่เฉลี่ยสูงสุดคอื ผู้บริหารและครูมีความสามัคคกีันในการท างาน รองลงมาคอื ผู้บริหารและ

ครูมีการวางแผนการท างานร่วมกันในการปฏิบัติงาน สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็น

กลุ่ม(TEAM) เพื่อการด าเนินงานตามภารกิจให้ประสบผลส าเร็จ ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

พูดคุย แลกเปลี่ยนแนวคิดในการท างานท่ามกลางบรรยากาศทีเ่ป็นมิตร และครูและบุคลากรใน

สถานศึกษาแสวงหาองคค์วามรู้ใหม ่ๆ  ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด คอื ครูและบุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันวางแผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนอง

ความต้องการที่หลากหลาย  

2. ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบวา่ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่

ในระดับมาก โดยเรียงล าดับด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ คือ ด้านวสิัยทัศน์ร่วม ด้านการ

เรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ ด้านภาวะผู้น าร่วม ด้านชุมชนกัลยาณมิตร 

และ ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน ตามล าดับ และเม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

2.1. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด

คือ  ผู้เรียนมีสมรรถนะในการเป็นผู้ประกอบการหรือการประกอบอาชีพอิสระ รองลงมาคือ  

มีการประเมินสมรรถนะผู้เรียนและผู้ส าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษา และการพัฒนาคุณภาพทาง

วชิาการ ทักษะและการประยุกต์ใช้ คุณธรรม จริยธรรมและคุณลักษณะที่พึงประสงค์  และมี

การดูแลและแนะแนวผู้เรียนอยา่งทั่วถึง ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ผู้เรียนมคีุณลักษณะที่พึง
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ประสงค์ และมีผลงานของผู้เรียนด้านนวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ งานสร้างสรรค์ หรืองานวิจัย  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

2.2. ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคอื ดังนี้ ผู้บริหารและครูร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เม่ือผู้เรียนมีปัญหา รองลงมา

คอื ครูมีการสะท้อนแนวความคดิที่หลากหลายแลกเปลี่ยนกันในการปฏิบัตกิารสอน และผู้บริหาร

ใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร และผู้บริหาร ครูและบุคลากร เคารพความ

แตกต่างระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ผู้บริหารและครูมีโอกาสร่วมกันศึกษาหรือค้นคว้า  

เพื่อสร้างองค์ความรู้แก่ผู้เรียน ผู้บริหารและครูมีความเข้าใจกัน มีข้อตกลงร่วมกัน ผู้บริหาร

สนับสนุนให้ครูและบุคลากรท างานเป็นทีม และผู้บริหารและครูในสถานศึกษามีการวางแผนและ

มีการตัดสินใจร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากันตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูและ

บุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุยกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ถึงปัญหาของผู้เรียน  

2.3. ด้านภาวะผู้น าร่วม คา่เฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

คอื ดังนี้ ผู้บริหารสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกับครูในสถานศึกษา และผู้บริหารติดตามการ

ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความเมตตากรุณา  

คอยช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจ โดยการแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ

งานในสถานศึกษา และผู้บริหารมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทต่อการก้าวหน้าทางวิชาชีพของครู  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานร่วมกับคณะครู  

และผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 

2.4. ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวชิาชีพ คา่เฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารและครูร่วมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารและครู

ร่วมกันพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ และบริหารและครูมีการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ ผู้บริหารและครูมีการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารและครูมีการ

สะท้อนผลการเรียนรู้ในการปฏิบัติการสอนเป็นประจ า ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ผู้บริหารและครูมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันตลอดการปฏิบัติงาน  

2.5. ด้านชุมชนกัลยาณมิตร ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคอื ผู้บริหารและครูมีวัฒนธรรมในการท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย รองลงมาคอื ผู้บริหาร

และครูมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง และผู้บริหารและครูอยู่ร่วมกันด้วยความ

ไว้วางใจกัน เคารพซ่ึงกันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ผู้บริหารและครูไม่ใช้อ านาจกดดันในการ
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ท างานร่วมกัน ตามล าดับส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันอย่างมี

ความสุข  

2.6. โครงสร้างสนับสนุนชุมชน กัลยาณมิตร ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยแยกประเด็นขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ สถานศึกษามีระบบสารสนเทศของชุมชน

เพื่อการพัฒนาวิชาชีพของครู รองลงมาคือ ผู้บริหารและครูใช้วัฒนธรรมการท างานแบบ

กัลยาณมิตรเป็นหลัก และสถานศึกษาบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และอยู่ร่วมกันอย่างมี

ความสุข มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารและครูปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาที่เน้นรูปแบบทีมงาน และผู้บริหารมีการจัดสรรปัจจัยสนับสนุนให้เอื้อต่อการ

ด าเนินการตามความจ าเป็นและบริบทของสถานศึกษา และสถานศึกษามีรูปแบบการสื่อสาร

ระหว่างกันอยา่งเปิดกวา้ง มีอิสระในการแสดงความคดิเห็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 พบวา่ คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ทุกด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านวัฒนธรรม

องค์กร ด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ ด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ และ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.563–0.736 

4. ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า 

ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ระดับความส าเร็จในการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ประกอบด้วย 3 

ปัจจัย คือ ด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ (X5 ) ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม (X9 ) และ 

ด้านภาวะผู้น า (X1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสามารถเขียนในรูปแบบของ

สมการพยากรณ์ในสมการรูปคะแนนดิบ และสมการรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Ŷ = .291 + .531(X5 ) + .186(X9 ) + .186(X1)  
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Ẑ y = .506(Z5) + .243(Z9) + .181(Z1) 

 

อภปิรายผลการวิจัย  

 1. ระดับของปัจจัยที่ส่งผลตอ่การเปน็ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวชิาชีพของสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่น

ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) ด้านภาวะผู้น า 2) ด้านโครงสร้างองคก์ร 3) ด้านบรรยากาศ

องคก์ร 4) ด้านวัฒนธรรมองคก์ร 5) ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทัศน์ 6) ด้านสนับสนุนและ

สร้างแรงจูงใจ 7) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 8) ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 9) 

ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เม่ือพจิารณา

ในแต่ละด้าน ดังนี้ 

1.1 ด้านภาวะผู้น า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจาก ผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ นิเทศ ก ากับดูแล ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มีวสิัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการ

ท างาน สนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนเองตามความต้องการ ความสามารถ  

และความถนัด ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การออกแบบการจัดการเรียนรู้ มีวิธีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารักใน

องคก์ร ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรม ช่วยแนะน าแนวทาง

ใหม่ ๆ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ปัญหาในการท างาน เข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิัยของ ขวัญ

หทัย ทองธิราช(2551) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

การศึกษากับสภาพความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้ นที่

การศึกษาหนองบัวล าภู ผลการวจิัยพบว่า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารอยูใ่นระดับมาก 

1.2 ด้านโครงสร้างองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ทั้งนีเ้นื่องมาจากผู้บริหาร

สถานศึกษา สถานศึกษาของท่านมีการกระจายอ านาจให้ทุกคนมีส่วนร่วมตามสัดส่วนของ

หน้าที่รับผิดชอบ และความสามารถในการเรียนรู้ มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการเรียนรู้และ

แลกเปลี่ยนความรู้ของครูและบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันยพร บุญรักษา(2553) 
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ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเลย ผลการวจิัยพบว่า โครงสร้างองคก์รของสถานศึกษา โดย

ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เนื่องจากปัจจัยโครงสร้างโรงเรียนเป็นผลสืบเนื่องมาจาก

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ซ่ึงได้

กระจายอ านาจการบริหารไปสู่สถานศึกษา ท าให้โครงสร้างสถานศึกษาปรับเปลี่ยนไปจากเดิม 

มีโครงสร้างการบริหารที่ลดขัน้ตอน สะดวก คล่องตัว การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ

อย่างเป็นระบบมีการประสานงาน จัดงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร รวมทั้งการ

ธ ารงรักษาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

1.3 ด้านบรรยากาศองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องมาจาก 

สถานศึกษาจัดบรรยากาศองค์กรได้อยา่งเหมาะสมและเอือ้ต่อการเรียนรู้ จัดระบบการท างาน

อยา่งเป็นขัน้ตอนและมีความชัดเจน จัดสภาพแวดล้อมภายในห้องเรยีนเอือ้ต่อการเรยีนรู้ของผู้เรียน 

จัดสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนเอื้อต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน สถานศึกษาให้อิสระทาง

ความคิดและการออกแบบการจัดการเรียนรู้ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของมี

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน มีความมุ่งม่ันในการจัดการเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่าง

เต็มตามศักยภาพ ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ยดึถือเป้าหมายของการจัดการศึกษาเป็นเรื่อง

ที่ส าคัญที่สุด ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันยพร บุญรักษา (2553) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรียนในสังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดเลย ผลการวจิัยพบว่า บรรยากาศองคก์รมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในระดับสูงมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  

จุลลี่ ศรีษะโคตร (2557) ได้ศึกษาวจิัยเรื่องบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของครูในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ผลการวจิัยพบว่า บรรยากาศองค์กรส่งผล

ต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาเช่นเดียวกัน 

1.4 ด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องมาจาก 

ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมายร่วมกันในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ สร้างทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับความรักและผูกพันธ์ต่อสถานศึกษา สถานศึกษามีวัฒนธรรม

การท างานแบบเปิดเผย ยอมรับ และสนับสนุนการท างานร่วมกัน ส่งเสริมวัฒนธรรมในการ

ปฏิบัติงานของครแูละบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ มีกิจกรรมที่แสดงถึงการถ่ายทอดความคดิ 

เป้าหมาย นโยบายของสถานศึกษาจากรุ่นสู่รุ่น มีการประสานงาน และร่วมมือกับภาคี

เครือข่ายในการพัฒนาผู้เรียน ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ  ภายในสถานศึกษาที่มีความ

เหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูใน

สถานศึกษาในระดับสูง 

1.5 ด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

เนื่องมาจาก ครูและบุคลากรของสถานศึกษาด าเนินงานไปตามทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์

และพันธกิจของสถานศึกษา พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับกระบวนการและ

สอดคล้องกับวสิัยทัศน์ ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีความรู้สึกขัดแยง้กับวสิัยทัศน์

และพันธกิจของสถานศึกษา ครูได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่

ชัดเจนจากวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการ

ด าเนินงานระหว่างการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา สถานศึกษาใช้

วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนดนโยบายและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดท าขึ้น  ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Bredeson (2003), Dufour และ Eaker (1998) ผลการวิจัยพบว่าการพัฒนาพันธ

กิจ วิสัยทัศน์ คา่นิยม และเป้าหมาย เป็นหลักการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซ่ึงเป็น

คุณลักษณะที่ส าคัญที่ท าให้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพประสบความส าเร็จ 

1.6 ด้านสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้ งนี้

เนื่องมาจาก ผู้บริหารให้รางวัล หรือยกย่อง ชมเชย ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดีเด่น ครูได้รับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารสม่ าเสมอ ครูและ

บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีความกระตือรือร้นใน

การท างาน แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยา่งเต็มที่ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลือชัย จันทร์โป๊ (2546) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการเป็น

องค์การแห่งการเรีนรู้ของโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย ผลการวจิัยพบวา่ การ

จูงใจมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนอาชีวะศึกษาคาทอลิกใน

ประเทศไทย 

1.7 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้ งนี้

เนื่องมาจาก สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเกิดการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง

และเป็นระบบ เช่น การท าวิจัย การศึกษาดูงาน เป็นต้น สนับสนุนให้ครูและบุคลากรแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหวา่งกันด้วยสื่อและวธิีการที่หลากหลาย มีการแสวงหาโอกาสและให้ครูและบุคลากรใช้

เทคนิค วิธีการใหม่ ๆ ในการพัฒนาผู้เรียนอยู่เสมอ ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูน าผลการประเมิน

ความรู้ผู้เรียนมาปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สอดคล้องกับ Rutter (1989) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียน
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มัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส าคัญได้แก่ การมุ่งเน้นวิชาการ ความคาดหวังทาง

วชิาการสูง เป้าหมายของโรงเรียนเป็นขอ้ตกลงของกลุ่ม พฤติกรรมของนักเรียนเป็นระบบ มี

การจัดการในห้องเรียนที่ดี ให้รางวัล และช่ืนชมทั้งครูและนักเรียนที่ท าความดี ก าหนดหน้าที่

และความรับผิดชอบให้นักเรียนอย่างเคร่งครัด และให้สวัสดิการแก่นักเรียนเป็นรายบุคคล 

นอกจากนีโ้รงเรียนยังประกอบด้วยสภาพแวดล้อมที่ดี 

1.8 ด้านการด าเนินการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้ งนี้

เนื่องมาจาก สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานด้วยวธิีการที่

เป็นระบบ มีระบบบริการขอ้มูลที่ครูทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้โดยง่าย มีการจัดเก็บข้อมูลที่

เป็นระบบ ครูได้รับการจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน และ

สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่งเป็นขัน้ตอน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิัยของ ศิรัญญา 

สระ (2557) ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามทรรศนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยด้านการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

และสอดคล้องกับทฤษฎีของเซนเก้ (Senge, 1990) คือ การคิดอย่างเป็นระบบ แบบแผนการ

คิดการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการเป็นบุคคลรอบรู้ ซ่ึงทุก

องคป์ระกอบต้องใช้การบริหารจัดการที่ดีเพื่อให้งานงานมีประสิทธภิาพและบรรลุวัตถุประสงค์  

1.9 ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจาก 

สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็นกลุ่ม (TEAM) เพื่อการด าเนินงานตามภารกิจให้ประสบ

ผลส าเร็จ ผู้บริหารและครูมีการวางแผนการท างานร่วมกันในการปฏิบัติงาน ร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนองความต้องการที่หลากหลาย มีการแลกเปลี่ยนแนวคิด

ในการท างานท่ามกลางบรรยากาศที่เป็นมิตร แสวงหาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ร่วมกัน และมีความ

สามัคคีกันในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิัยของ อมรา จ ารูญศิริ (2555) ที่ได้ศึกษาวจิัย

เรื่องการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดของแก่น และโกสินทร์ ศรีบุรินทร์ (2558) ผลการวจิัยพบวา่ การท างานร่วมกัน

เป็นทีมของครูมคีวามสัมพันธ์กับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

2. การศึกษาระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า โดยรวมการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพทั้ง 6 ด้าน เป็นนโยบายส าคัญของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน (สพฐ.) ที่สถานศึกษาต้องเร่งด าเนินการจึงท าให้สถานศึกษาปฏิบัติตามหลักการของ
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ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจะเนื่องมาจาก แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่  2  

(พ.ศ. 2552-2561) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ได้ก าหนด

วิสัยทัศน์ในการด าเนินงานเพื่อบริหารและจัดการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีคุณภาพและ

มาตรฐานระดับสากลบนพื้นฐานความเป็นไทย มีการปฏิรูปการเรียนรู้ของผู้เรียนและครูผู้สอน

เป็นส าคัญมากประการหนึ่ง ซ่ึงช่วยให้การปฏิรูปดังกล่าวประสบความส าเร็จก็คือ ต้องมีการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการจัดการสถานศึกษาจากแนวทางด าเนินการแบบเดิมที่เคยผ่าน

มา ไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาให้มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้นภายในสถานศึกษา 

สอดคล้องกับแนวคิดของ กัญญา โพธวิัฒน์ (2547) ที่ได้กล่าวว่า การริเริ่มกระบวนการร่วมมือ

ในสถานศึกษา เพื่อสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และการปฏิรูปการศึกษา 

จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สมคิด สร้อยน้ า (2547) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้  

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงสรุปผลการวจิัยได้ดังนี ้ระดับปัจจัยทางการบริหาร และระดับความ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉลี่ยอยู่ ใน

ระดับมาก สอดคล้องกับงานวจิัยของ ธันยพร บุญรักษา (2553) ได้วิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเลย ผล

การศึกษาวิจัยพบว่า การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดองคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเลย และปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่  

ในระดับมาก 

3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปัจจัย

ที่ศึกษาทั้ง 9 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา พบว่าตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพของสถานศึกษาทุกตัว และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 55 ค่า จาก

ทั้งหมด 55 ค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.563 ถึง 0.736 ตัวแปรที่มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุดคือ ตัวแปรการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ (X6 ) กับตัวแปร

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X7 ) จากผลการวิจัยดังกล่าวทั้งนี้อาจเป็นเพราะตัวแปรการ

สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ หมายถึงแรงผลักดันภายในและภายนอกของแต่ละบุคคลที่แสดง

พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ่ง ในการท างานอยา่งเต็มที่ ท าด้วยความสมัครใจ และกระตือรือร้น

จนงานขององคก์รบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้ดังทฤษฎีสองปัจจัย ของเฟรดเดอร์ริก เฮอร์ซเบิร์ก 

(Herzberg’s Two Factors Theory) ตั้งค าถามวา่ “คนเราต้องการอะไรจากงาน” ค าตอบที่พบ
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คือ บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน และได้แนวคิดว่าควรจะแยกองค์ประกอบที่เป็น

แรงจู งใจในการท างาน (โชติกา ระโส, 2555) อ้างอิงใน Frederick Herzberg, Bernard 

Mausner, andBarbara B. Snyderman, 1959) และทั้งนี้อาจเนื่องมาจากข้อบังคับคุรุสภา  

วา่ด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556 มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา ได้ก าหนดมาตรฐาน

ด้านความรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาในเรื่อง การบริหารงานบุคคล ในสมรรถนะที่ 4 สามารถ

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา และในสมรรถนะที่ 5 

สามารถใหค าปรึกษาและแกไขปญหาการท างานใหแกครูและบุคลากรในสถานศึกษา ซ่ึงจาก

ขอ้บังคับคุรุสภาวา่ด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องถือปฏิบัติอยา่ง

เคร่งครัดจะละเลยไม่ได้ จึงส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เป็นผู้ที่สามารถปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพได้เป็นอย่างดี 

ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ  

ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มขดีความสามารถ

ในการปฏิบัติงานขององค์กร สอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษา จังหวัดเชียงราย ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 2 (2562) ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การผลิตและ

พัฒนาก าลังคน การวิจัยและนวัตกรรมและการพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ 

เม่ือทั้งสองปัจจัยนี้มีความสัมพันธ์กันทางบวกจึงท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ

และตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาก

ที่สุด ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวจิัยของ อภิฤดี ภู่ยอด (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาบทบาท

ของผู้บริหารและแนวทางในการสร้าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิจิตร เขต 1 พบวา่ บทบาทในการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพจิิตร 

เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการวิจัยของศิริพร บุษบง (2561) ที่ได้ศึกษา บทบาท

ของผู้บริหารและแนวทางการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนยพ์ัฒนา

คุณภาพการศึกษาสร้อยดอกหมาก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 

เขต 3 พบวา่ ผู้บริหารต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีความก้าวหน้าใน อาชีพ และให้

การยกยอ่งชมเชยเม่ืองานนั้นส าเร็จเพื่อให้มีก าลังใจในการท างาน 

4. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากการวิจัย
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พบวา่ตัวแปรพยากรณ์ที่ศึกษาทั้ง 3 ด้าน สามารถพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษา ในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 

ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทศัน์ มีประสิทธภิาพในการพยากรณ์การเป็นชุมชนแหง่

การเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะครูและบุคลากรของสถานศึกษาด าเนินงานไปตามทิศทางเดียวกันกับวสิัยทัศน์และพันธ

กิจของสถานศึกษา พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับกระบวนการและสอดคล้องกับ

วสิัยทัศน์ ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีความรู้สึกขัดแยง้กับวิสัยทัศน์และพันธกิจ

ของสถานศึกษา ครูได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจาก

วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงาน

ระหว่างการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา สถานศึกษาใช้วิสัยทัศน์เป็น

ตัวก าหนดนโยบายและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดท าขึ้น  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Bredeson (2003), Dufour และ Eaker (1998) ผลการวิจัยพบวา่การพัฒนาพันธกิจ วิสัยทัศน์ 

คา่นิยม และเป้าหมาย เป็นหลักการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่

ส าคัญที่ท าให้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพประสบความส าเร็จ และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Senge (2000) วา่วนิัยของวสิัยทัศน์ร่วม จะมีเปา้ประสงคร์่วม ในการด าเนินงานของชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ การพัฒนาพันธกิจที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นการเป็นหนึ่งในกลุ่มชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม มีประสิทธภิาพในการพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็นกลุ่ม (TEAM) เพื่อการด าเนินงานตามภารกิจให้ประสบ

ผลส าเร็จ ผู้บริหารและครูมีการวางแผนการท างานร่วมกันในการปฏิบัติงาน ร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนองความต้องการที่หลากหลาย มีการแลกเปลี่ยนแนวคิด

ในการท างานท่ามกลางบรรยากาศที่เป็นมิตร แสวงหาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ร่วมกัน และมีความ

สามัคคีกันในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิัยของ Reichstetter และ Stoll (2006) พบว่า 

การท างานร่วมกัน พูดคุยเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ และเปลี่ยนความคดิเห็นและการออกแบบ

การจัดการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นต้น คุณลักษณะนี้ มักจะพบในโรงเรียนที่ประสบคามส าเร็จจาก

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 
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ด้านภาวะผู้น า มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะวา่การบริหาร

สถานศึกษาให้มีลักษณะการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา ผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ นิเทศ ก ากับดูแล ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มีวสิัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการ

ท างาน สนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนเองตามความต้องการ ความสามารถ  

และความถนัด ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การออกแบบการจัดการเรียนรู้ มีวิธีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารักใน

องคก์ร ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรม ช่วยแนะน าแนวทาง

ใหม่ ๆ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ปัญหาในการท างาน เข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550) ที่ได้ศึกษาวจิัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่สกลนคร เขต 3 ผลการวจิัยพบว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยา่งมี

นัยส าคัญที่ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีดังนี้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ด้านที่สู งที่สุดคือ  

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ซ่ึงผู้บริหารควรสนับสนุนให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาด าเนินงานให้

สอดคล้องกับพันธกิจและวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง เพื่อครูและบุคลากรในสถานศึกษาจะได้

ท างานเช่ือมโยงกัน และการด าเนินงานมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ส่วนด้านที่ต่ าที่สุดคือ ด้าน

โครงสร้างสนับสนุนชุมชน ดังนั้น ผู้บริหารควรเน้นรูปแบบการการท างานเป็นทีม ใช้วัฒนธรรม

การท างานแบบกัลยาณมติร มีรูปแบบการสื่อสารระหว่างกันอยา่งเปิดกวา้ง 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยปัจจัย
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ด้านการสร้างคา่นิยมและวสิัยทศัน์ เป็นปัจจัยที่อยูใ่นระดับมากที่สุด ควรได้รับการส่งเสริมให้ดี

ยิ่งขึ้นไป ส่วนด้านที่อยูใ่นระดับปัจจัยต่ าที่สุด คอื ด้านโครงสร้างองคก์ร ดังนั้น สถานศึกษาควร

จัดโครงสร้างการบริหารงานที่ครูและบุคลากรในสถานศึกษาสามารถท างานร่วมกันได้อย่าง

สะดวกและคล่องตัว มอบหมายงานตามโครงสร้างการบริหารงาน และค านึงถึงความสามารถ

ของบุคลากรเป็นหลัก 

 3. ปัจจัยด้านการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ ปัจจัยด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 

และปัจจัยด้านภาผู้น า เป็นตัวพยากรณ์การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 แต่ปัจจัยด้านอื่น ๆ  

ก็เป็นส่วนที่มีความ สัมพันธ์กับทั้ง 3 ปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควร

ให้ความส าคัญในทุกปัจจัย ในการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของสถานศึกษา 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษารูปแบบการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วชิาชีพของสถานศึกษา  

2. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา 

โดยใช้วิธกีารวจิัยเชิงคุณภาพ 

3. ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของ

สถานศึกษา  
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ภาคผนวก  ก รายนามผู้เช่ียวชาญ  

 

1. ผศ.ดร.สันติ บูรณะชาติ  ต าแหน่งประธานหลักสูตรการบริหารการศึกษา  

    วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. ดร.สุทัด  จันทะสินธุ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยไคร้ 

          ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 

 3. ดร.อุทัยทพิย์  จันต๊ะวงษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแสนเจริญ 

     ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  

     เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 
 

ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา  

              สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี ้จัดท าเพื่อสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาคน้ควา้อิสระระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

การศึกษา วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนที่ 2 แบบวัดระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ านวน 58 ขอ้ 

ตอนที่ 3 แบบวัดระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ านวน 40 ขอ้ 

3. ข้อมูลที่รวบรวมได้ผู้วิจัยจะน ามาวิเคราะห์และสรุปในภาพรวมเท่านั้น ซ่ึงการตอบ

แบบสอบถามฉบับนี้จะเป็นความลับและไม่ส่งผลกระทบใด ๆ กับผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 

จึงขอความร่วมมือผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง 

เพื่อประโยชน์สูงสุดทางด้านวชิาการ 

หวังเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดร้ับความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถาม 

อรุณพร ทนทาน  (ผู้วิจัย) 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดกรอกขอ้มูลหรือท าเครื่องหมาย () ลงใน  หน้าขอ้ความที่ตรงกับสภาพความ

เป็นจริงของท่าน 

1. เพศ     1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย ุ     1. 20 – 30 ป ี  2. 31 – 40 ป ี

     3. 41 – 50 ป ี  4.  50 ปี ขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสดุ  1. ปริญญาตร ี  2. ปริญญาโท 

     3. ปริญญาเอก  4.  อืน่ ๆ โปรดระบุ __________ 

4. ต าแหนง่ในการปฏิบตัิหน้าที ่  1. ผู้บรหิาร   2. ครูผู้สอน 

5. ประสบการณ์ท างานในการด ารงต าแหน่งของท่านในปัจจุบัน  

     1. น้อยกวา่ 1 ป ี  2. 1-4 ป ี

     3. 5 – 10 ป ี  4. 11 ปี ขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ()  ในช่องที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน โดยใช้

เกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

 1  หมายถึง ท่านไม่มีความสามารถในเรื่องนี้หรือมีระดับพฤติกรรมน้อยท่ีสุด          

(0%-20%) 

 2  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้น้อยหรือมีระดับพฤติกรรมน้อย             

(21%-40%) 

 3  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนีป้านกลางหรือมีระดับพฤติกรรมปานกลาง 

(41%-60%) 

 4  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้มากหรือมีระดับพฤติกรรมมาก               

(61%-80%) 

 5  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้มากที่สุดหรือมีระดับพฤติกรรมมากท่ีสุด  

(81%-100%) 

 

ข้อ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ 

ของสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม/

ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า      

1 

ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารจัดการ นิ เทศ ก ากับดูแล ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง 

1 2 3 4 5 

2 
ผู้บริหารสถานศึกษา มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจน

ในการท างาน 
1 2 3 4 5 

3 

ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา

ตนเองตามความต้องการ ความสามารถ และความ

ถนัด 

1 2 3 4 5 
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4 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการออกแบบการจัดการ

เรียนรู้ 

1 2 3 4 5 

5 
ผู้บริหารมีวิธีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษารักในองคก์ร 
1 2 3 4 5 

6 
ผู้บริหารเป็นที่ ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครูและ

บุคลากรอยา่งเป็นธรรม 
1 2 3 4 5 

7 
ผู้บริหารช่วยแนะน าแนวทางใหม่ ๆ ให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในการแก้ปัญหาในการท างาน 
1 2 3 4 5 

8 
ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร      

9 

สถานศึกษาของท่านมีการกระจายอ านาจให้ทุกคนมี

ส่วนร่วมตามสัดส่วนของหน้าที่รับผิดชอบ และ

ความสามารถในการเรียนรู ้

1 2 3 4 5 

10 
สถานศึกษาของท่านมีโครงสร้างองคก์รที่เอือ้ต่อการ

เรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ของครูและบุคลากร 
1 2 3 4 5 

11 
สถานศึกษาของท่านมีการมอบหมายงานและความ

รับผิดชอบเป็นไปตามโครงสร้างการบริหาร 
1 2 3 4 5 

12 
สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อประสานงาน

ที่ชัดเจน 
1 2 3 4 5 

13 
สถานศึกษาของท่านมอบหมายงานโดยค านึงถึง

ความรู้ ความสามารถของบุคลากรเป็นหลัก 
1 2 3 4 5 

14 
บุคลากรในสถานศึกษาของท่านสามารถปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อยา่งราบรื่นในหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมาย 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร      

15 
สถานศึกษาจดับรรยากาศได้อยา่งเหมาะสมและเอือ้

ต่อการเรียนรู ้
1 2 3 4 5 

16 
สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่งเป็นขัน้ตอน

และมีความชัดเจน 
1 2 3 4 5 
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17 
สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายในห้องเรยีนเอือ้ต่อ

การเรยีนรู้ของผู้เรียน 
1 2 3 4 5 

18 
สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียนเอือ้

ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 
1 2 3 4 5 

19 
สถานศึกษาของท่านให้ทา่นมีอิสระทางความคดิและ

การออกแบบการจัดการเรียนรู้ 
1 2 3 4 5 

20 
ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านมี

ความสัมพันธ์อันดรีะหว่างกนั 
1 2 3 4 5 

21 

ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านมี

ความมุ่งมั่นในการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนได้

เรียนรู้อยา่งเต็มตามศกัยภาพ 

1 2 3 4 5 

22 
ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่านให้

ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
1 2 3 4 5 

23 

ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศกึษาของท่าน

ยดึถือเป้าหมายของการจัดการศึกษา เป็นเรื่องที่

ส าคัญที่สุด 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร      

24 
ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมายร่วมกันใน

การสร้างโรงเรียนให้เปน็ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
1 2 3 4 5 

25 
ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างทัศนคติทีด่ีเกี่ยวกับความ

รักและผูกพันธต์่อสถานศกึษา 
1 2 3 4 5 

26 
สถานศึกษามีวัฒนธรรมการท างานแบบเปิดเผย 

ยอมรับ และสนับสนนุการท างานร่วมกัน 
1 2 3 4 5 

27 
สถานศึกษาสง่เสริมวฒันธรรมในการปฏิบัตงิานของ

ครูและบุคลากรใหป้ระสบความส าเรจ็  
1 2 3 4 5 

28 

สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมที่แสดงถึงการ

ถ่ ายทอดความคิ ด  เป้ าห ม าย  น โยบ ายขอ ง

สถานศึกษาจากรุ่นสู่รุ่น 

1 2 3 4 5 

29 
สถานศึกษามีการประสานงาน และร่วมมือกับภาคี

เครือขา่ยในการพัฒนาผู้เรียน 
1 2 3 4 5 
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30 
สถานศึกษาได้ก าหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับภายใน

สถานศึกษาที่มีความเหมาะสม 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ      

31 

ครูและบุคลากรของสถานศกึษาด าเนนิงานไปตาม

ทิศทางเดียวกันกับวสิัยทัศนแ์ละพันธกจิของ

สถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

32 
พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับ

กระบวนการและสอดคล้องกับวสิัยทัศน ์
1 2 3 4 5 

33 
ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีความรู้สึก

ขัดแยง้กับวสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 
1 2 3 4 5 

34 

ครูได้รบัการส่งเสริมในการเรียนรู้สูก่ารปฏิบัตงิาน

ตามเป้าหมายที่ชัดเจนจากวสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของ

สถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

35 

ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงาน

ระหวา่งการด าเนินงานตามวสิัยทัศน์และพันธกิจของ

สถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

36 
สถานศึกษาใช้วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนดนโยบายและ

โครงการต่างๆ ที่โรงเรียนจัดท าขึ้น 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านการจูงใจ      

37 
ผู้บริหารให้รางวลั หรือยกยอ่ง ชมเชย ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีผลการปฏิบตัิงานดีเดน่ 
1 2 3 4 5 

38 
ครูได้รบัขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงานจาก

ผู้บริหารสม่ าเสมอ 
1 2 3 4 5 

39 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษาปฏิบัตงิานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเต็มใจ 
1 2 3 4 5 

40 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษามีความกระตือรือรน้

ในการท างาน 
1 2 3 4 5 

41 

ครูและบุคลากรแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อใหง้านส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

1 2 3 4 5 
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ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

42 
สถานศกึษาของท่านส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเกดิการ

เรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 
1 2 3 4 5 

43 
สถานศึกษาของท่านสนบัสนนุให้ครูและบุคลากร

พัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง 
1 2 3 4 5 

44 
สถานศกึษาสง่เสริมให้ครูแสวงหาความรู้อยา่งต่อเนื่อง

และเปน็ระบบ เช่น การท าวจิัย การศึกษาดูงาน เปน็ตน้ 
1 2 3 4 5 

45 

สถานศกึษาของท่านสนบัสนุนให้ครแูละบุคลากร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งกนัด้วยสื่อและวธิกีารที่

หลากหลาย 

1 2 3 4 5 

46 

สถานศึกษาของท่านมีการแสวงหาโอกาสและให้ครู

และบุคลากรที่ใช้เทคนิค วธิกีารใหม่ๆ ในการพัฒนา

ผู้เรียนอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

47 
ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูน าผลการประเมินความรู้ผู้เรียน

มาปรับปรงุพัฒนาการเรยีนการสอนให้ดีย่ิงขึ้น 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ      

48 
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรูจ้าก

การปฏิบัตงิานด้วยวธิกีารที่เป็นระบบ 
1 2 3 4 5 

49 
สถานศึกษามีระบบบริการขอ้มูลที่ครทูุกคนสามารถ

เขา้ถึงขอ้มูลได้โดยง่าย 
1 2 3 4 5 

50 สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลที่เป็นระบบ 1 2 3 4 5 

51 
ครูได้รบัการจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความ

ต้องการในการปฏิบัตงิาน 
1 2 3 4 5 

52 
สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่งเปน็

ขัน้ตอน 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านการท างานรว่มกนัเป็นทีม      

53 
สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็นกลุ่ม(TEAM) 

เพื่อการด าเนนิงานตามภารกิจให้ประสบผลส าเรจ็ 
1 2 3 4 5 

54 
ผู้บริหารและครูมกีารวางแผนการท างานร่วมกันใน

การปฏิบัตงิาน 
1 2 3 4 5 
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55 

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันวางแผนการ

เรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนองความต้องการที่

หลากหลาย 

1 2 3 4 5 

56 

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาพูดคุย แลกเปลี่ยน

แนวคิดในการท างานท่ามกลางบรรยากาศที่เป็น

มิตร 

1 2 3 4 5 

57 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษาแสวงหาองคค์วามรู้

ใหม่ ๆ ร่วมกัน 
1 2 3 4 5 

58 ผู้บริหารและครูมคีวามสามัคคีกันในการท างาน 1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 3  สอบถามเกี่ยวกับระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ  

             สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ()  ในช่องที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน โดยใช้

เกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

 1  หมายถึง ท่านไม่มีความสามารถในเรื่องนี้หรือมีระดับพฤติกรรมน้อยท่ีสุด          

(0%-20%) 

 2  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้น้อยหรือมีระดับพฤติกรรมน้อย             

(21%-40%) 

 3  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนีป้านกลางหรือมีระดับพฤติกรรมปานกลาง 

(41%-60%) 

 4  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้มากหรือมีระดับพฤติกรรมมาก               

(61%-80%) 

 5  หมายถึง ท่านมีความสามารถในเรื่องนี้มากที่สุดหรือมีระดับพฤติกรรมมากท่ีสุด  

(81%-100%) 

 

ข้อ 
ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม/

ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม      

1 ผู้บริหารและครูมีการก าหนดเป้าหมายในการ

ท างานร่วมกัน 
1 2 3 4 5 

2 สถานศึกษามีแนวปฏิบัติในการจัดการเรียนการ

สอนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
1 2 3 4 5 

3 สถานศึกษามีค่านิยมร่วมกันในการท างาน 1 2 3 4 5 

4 สถานศึกษาก าหนดนโยบายและโครงการต่าง ๆ  เพื่อ

ตระหนักถึงคุณคา่ของตนเอง 
1 2 3 4 5 

5 ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกับการพัฒนาการ

เรียนรู้ของนักเรียนเป็นหลัก 
1 2 3 4 5 

6 ผู้บริหารและครูรู้จักตนเองและพัฒนาวุฒิภาวะของ 1 2 3 4 5 
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ข้อ 
ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม/

ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

ความเป็นครูเพื่อการท างานร่วมกันอยา่งมีความสุข 

ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ      

7 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรท างานเป็นทีม 1 2 3 4 5 

8 ผู้บริหารและครูมีโอกาสร่วมกันศึกษาหรือค้นคว้า 

เพื่อสร้างองคค์วามรู้แก่ผู้เรียน 
1 2 3 4 5 

9 ผู้บริหารและครูในสถานศกึษามีการวางแผนและมี

การตัดสนิใจร่วมกนั 
1 2 3 4 5 

10 ผู้บริหารและครูมีความเขา้ใจกัน มีข้อตกลงร่วมกัน 1 2 3 4 5 

11 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุยกัน 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ถึงปัญหาของผู้เรียน 
1 2 3 4 5 

12 ผู้บริหารและครูร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

เม่ือผู้เรียนมีปัญหา 
1 2 3 4 5 

13 ครูมีการสะท้อนแนวความคดิที่หลากหลาย

แลกเปลี่ยนกันในการปฏิบัตกิารสอน 
1 2 3 4 5 

14 ผู้บริหารใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของครูและ

บุคลากร 
1 2 3 4 5 

15 ผู้บริหาร ครูและบุคลากร เคารพความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล 
1 2 3 4 5 

ด้านภาวะผูน้ าร่วม      

16 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานร่วมกับ

คณะครู 
1 2 3 4 5 

17 ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูและบุคลากรพัฒนาตนเอง

อยา่งต่อเนื่อง 
1 2 3 4 5 

18 ผู้บริหารมีความเมตตากรุณา คอยช่วยเหลือเกือ้กูล

ซ่ึงกันและกนั 
1 2 3 4 5 

19 ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจ โดยการแบ่งหน้าที่

รับผิดชอบงานในสถานศึกษา 
1 2 3 4 5 



 

 

  137 

ข้อ 
ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม/

ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

20 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทต่อการก้าวหน้า

ทางวชิาชีพของครู 
1 2 3 4 5 

21 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกับครูใน

สถานศึกษา 
1 2 3 4 5 

22 ผู้บริหารติดตามการด าเนินงานอยา่งต่อเนื่อง 1 2 3 4 5 

23 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ครูและ

บุคลากรอยา่งเป็นธรรม 
1 2 3 4 5 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ      

24 ผู้บริหารและครูมีการปฏิบัติงานร่วมกนั 1 2 3 4 5 

25 ผู้บริหารและครูร่วมกันรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

26 ผู้บริหารและครูร่วมกันพัฒนาวชิาชีพอยูเ่สมอ 1 2 3 4 5 

27 ผู้บริหารและครูมีการสะท้อนผลการเรียนรู้ในการ

ปฏิบัติการสอนเป็นประจ า 
1 2 3 4 5 

28 ผู้บริหารและครูมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันตลอด

การปฏิบัติงาน 
1 2 3 4 5 

29 บริหารและครูมีการพัฒนาตนเองในวชิาชีพอยา่ง

ต่อเนื่อง 
1 2 3 4 5 

ด้านชุมชนกลัยาณมิตร      

30 ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันอยา่งมีความสุข 1 2 3 4 5 

31 ผู้บริหารและครูมีวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน

อยา่งเปิดเผย 
1 2 3 4 5 

32 ผู้บริหารและครูมีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น

ของตนเอง 
1 2 3 4 5 

33 ผู้บริหารและครูไม่ใช้อ านาจกดดันในการท างาน

ร่วมกัน 
1 2 3 4 5 

34 ผู้บริหารและครอูยูร่่วมกนัดว้ยความไวว้างใจกนั เคารพ

ซ่ึงกนัและกนั 
1 2 3 4 5 
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ข้อ 
ระดับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม/

ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

ด้านโครงสร้างสนบัสนุนชุมชน      

35 ผู้บริหารและครูปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่เน้น

รูปแบบทีมงาน 
1 2 3 4 5 

36 ผู้บริหารและครูใช้วัฒนธรรมการท างานแบบ

กัลยาณมิตรเป็นหลัก 
1 2 3 4 5 

37 ผู้บริหารมีการจดัสรรปัจจัยสนับสนุนใหเ้อือ้ต่อการ

ด าเนินการตามความจ าเป็นและบริบทของ

สถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

38 สถานศึกษาบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้และอยู่

ร่วมกันอยา่งมีความสุข 
1 2 3 4 5 

39 สถานศึกษามีรูปแบบการสื่อสารระหว่างกันอยา่ง

เปิดกวา้ง มีอิสระในการแสดงความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

40 สถานศึกษามีระบบสารสนเทศของชุมชนเพื่อการ

พัฒนาวชิาชีพของครู 
1 2 3 4 5 

 



 

 

 
 

 

 
 

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกบัวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเพ่ือการ

วิจัย (Item Congruence Index: IOC) 

 

  สูตร 

  IOC   = 
R

N

  

 

เม่ือ   IOC  แทน   คา่ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยาม 

  R  แทน ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

   N  แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

 

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกขอ้ค าถาม คอื  

1) ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 คัดเลือกไวใ้ช้ได้  

2) ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากวา่ 0.5 ควรพจิารณาปรับปรุงหรือตัดทิง้  
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แบบสอบถามส าหรับผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ  

ข้อค าถามเกี่ยวระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ         

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ประกอบด้วยข้อค าถาม 9 ปัจจัย 

 

ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

1 

ผู้บริหารสถานศกึษา มีความรู้ 

ความสามารถในการบรหิารจดัการ นิเทศ 

ก ากับดูแล ตดิตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเปน็ระบบและต่อเนื่อง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 
ผู้บริหารสถานศกึษา มีวิสยัทัศน ์

เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการท างาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 

ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้

พั ฒ น าต น เอ งต าม ค ว าม ต้ อ งก า ร 

ความสามารถ และความถนัด 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

4 

ผู้บริหารส่ งเสริมให้ ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ในการออกแบบการจัดการเรียนรู้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5 
ผู้บริหารมีวิธีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครู

และบุคลากรทางการศึกษารักในองคก์ร 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

6 
ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าแก่ครู

และบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

7 

ผู้บริหารช่วยแนะน าแนวทางใหม่ ๆ ให้ครู

และบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ปัญหา

ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 

ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 

9 

สถานศึกษาของท่านมีการกระจายอ านาจ

ให้ทุกคนมีส่วนร่วมตามสดัส่วนของหน้าที่

รับผิดชอบ และความสามารถในการ

เรียนรู ้

1 1 1 1 สอดคล้อง 

10 

สถานศึกษาของท่านมีโครงสร้างองคก์รที่

เอือ้ต่อการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้

ของครูและบุคลากร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

11 

สถานศึกษาของท่านมีการมอบหมายงาน

และความรับผิดชอบเป็นไปตาม

โครงสร้างการบริหาร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 
สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อ

ประสานงานที่ชัดเจน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

13 

สถานศึกษาของท่านมอบหมายงานโดย

ค านึงถึงความรู ้ความสามารถของ

บุคลากรเป็นหลัก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 

บุคลากรในสถานศึกษาของท่านสามารถ

ปฏิบัติงานร่วมกันได้อยา่งราบรื่นในหน้าที่

ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 

15 
สถานศึกษาจดับรรยากาศได้อยา่ง

เหมาะสมและเอือ้ต่อการเรียนรู ้
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

16 
สถานศึกษามีการจัดระบบการท างานอยา่ง

เป็นขัน้ตอนและมีความชัดเจน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 
สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายใน

ห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรูข้องผู้เรียน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 
สถานศึกษาจดัสภาพแวดล้อมภายนอก

ห้องเรียนเอือ้ต่อการเรียนรูข้องผู้เรียน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

19 

สถานศึกษาของท่านให้ทา่นมีอิสระทาง

ความคดิและการออกแบบการจัดการ

เรียนรู ้

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 
ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

ของท่านมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

21 

ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

ของท่านมีความมุ่งมั่นในการจดัการ

เรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อยา่งเต็ม

ตามศักยภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

22 
ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของ

ท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 

ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศกึษา

ของท่านยดึถือเป้าหมายของการจัด

การศึกษา เป็นเรื่องทีส่ าคัญที่สุด 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

24 

ผู้บริหาร ครู และบุคลากรสร้างเป้าหมาย

ร่วมกันในการสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชน

แห่งการเรียนรู ้

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

25 

ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างทัศนคติทีด่ี

เกี่ยวกับความรักและผูกพันธ์ต่อ

สถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

26 

สถานศึกษามีวัฒนธรรมการท างานแบบ

เปิดเผย ยอมรับ และสนับสนุนการท างาน

ร่วมกัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

27 

สถานศึกษาสง่เสริมวฒันธรรมในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรใหป้ระสบ

ความส าเร็จ  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

28 สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมที่แสดงถึง 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

การถ่ายทอดความคดิ เป้าหมาย นโยบาย

ของสถานศึกษาจากรุ่นสู่รุ่น 

29 

สถานศึกษามีการประสานงาน และ

ร่วมมือกับภาคเีครือขา่ยในการพัฒนา

ผู้เรียน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

30 

สถานศึกษาได้ก าหนดกฎ ระเบียบ 

ขอ้บังคับภายในสถานศกึษาที่มีความ

เหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการสร้างคา่นิยมและวิสัยทัศน ์

31 

ครูและบุคลากรของสถานศกึษา

ด าเนินงานไปตามทิศทางเดียวกันกับ

วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศกึษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

32 
พันธกิจของสถานศึกษามีความต่อเนื่องกับ

กระบวนการและสอดคล้องกับวสิัยทัศน ์
0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

33 

ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานโดยไม่

มีความรู้สึกขัดแยง้กับวสิัยทัศนแ์ละพันธ

กิจของสถานศกึษา 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

34 

ครูได้รบัการส่งเสริมในการเรียนรู้สูก่าร

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจาก

วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศกึษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

35 

ครูได้รับการติดตามความก้าวหน้าผลการ

ด าเนินงานระหวา่งการด าเนินงานตาม

วสิัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

36 

สถานศึกษาใช้วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนด

นโยบายและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียน

จัดท าขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ 

37 ผู้บริหารให้รางวลั หรือยกยอ่ง ชมเชย ครู 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

และบุคลากรทางการศกึษาที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดีเดน่ 

38 
ครูได้รบัขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานจากผู้บริหารสม่ าเสมอ 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

39 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษาปฏิบัตงิาน

ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

40 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษามีความ

กระตือรือร้นในการท างาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

41 

ครูและบุคลากรแสดงความสามารถใน

การปฏิบัตงิานอยา่งเต็มที ่เพื่อใหง้าน

ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

42 
สถานศกึษาของท่านส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

43 
สถานศึกษาของท่านสนบัสนนุให้ครูและ

บุคลากรพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

44 

สถานศกึษาสง่เสริมให้ครูแสวงหาความรู้

อยา่งต่อเนื่องและเป็นระบบ เช่น การท าวจิัย 

การศกึษาดูงาน เป็นต้น 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

45 

สถานศกึษาของท่านสนบัสนุนให้ครแูละ

บุคลากรแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ระหวา่งกนัด้วย

สื่อและวธิกีารที่หลากหลาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

46 

สถานศึกษาของท่านมีการแสวงหาโอกาส

และให้ครแูละบุคลากรทีใ่ช้เทคนิค วธิกีาร

ใหม่ ๆ ในการพัฒนาผู้เรียนอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

47 

ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูน าผลการประเมิน

ความรู้ผู้เรียนมาปรับปรุงพัฒนาการเรียน

การสอนให้ดีย่ิงขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

ปัจจัยด้านการด าเนินการบริหารจัดการ 

48 

สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรูจ้ากการปฏิบัตงิานด้วยวธิีการที่

เป็นระบบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

49 
สถานศึกษามีระบบบริการขอ้มูลที่ครทูุก

คนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้โดยง่าย 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

50 
สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลที่เป็น

ระบบ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

51 
ครูได้รบัการจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอ

ต่อความต้องการในการปฏิบัตงิาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

52 
สถานศึกษามีการจัดระบบการท างาน

อยา่งเป็นขัน้ตอน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยด้านการท างานรว่มกนัเป็นทีม 

53 

สถานศึกษาใช้กระบวนการท างานเป็น

กลุ่ม(TEAM) เพื่อการด าเนินงานตาม

ภารกิจใหป้ระสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

54 
ผู้บริหารและครูมกีารวางแผนการท างาน

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

55 

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อตอบสนอง

ความต้องการทีห่ลากหลาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

56 

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาพูดคุย 

แลกเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน

ท่ามกลางบรรยากาศทีเ่ป็นมิตร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

57 
ครูและบุคลากรในสถานศกึษาแสวงหา

องคค์วามรู้ใหม ่ๆ ร่วมกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

58 
ผู้บริหารและครูมคีวามสามัคคีกันในการ

ท างาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อค าถามเกี่ยวกบัระดบัการบริหารงานประกันคุณภาพภายใน 

ของสถานศึกษาสังกดัอาชีวศึกษาจังหวัดเชียงราย ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ด้าน 

 

ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3   

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 

1 
ผู้บริหารและครูมีการก าหนดเป้าหมายใน

การท างานร่วมกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 
สถานศึกษามีแนวปฏิบัติในการจัดการเรียน

การสอนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 สถานศึกษามีค่านิยมร่วมกันในการท างาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4 
สถานศึกษาก าหนดนโยบายและโครงการ

ต่าง ๆ เพื่อตระหนักถึงคุณคา่ของตนเอง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

5 
ผู้บริหารและครูให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นหลัก 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

6 

ผู้บริหารและครูรู้จกัตนเองและพัฒนาวุฒิ

ภาวะของความเป็นครูเพื่อการท างานร่วมกัน

อยา่งมีความสุข 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ 

7 
ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรท างาน

เป็นทีม 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 
ผู้บริหารและครูมีโอกาสร่วมกันศึกษาหรือ

คน้ควา้ เพื่อสร้างองคค์วามรู้แก่ผู้เรียน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 
ผู้บริหารและครูในสถานศกึษามีการวางแผน

และมีการตัดสนิใจร่วมกนั 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

10 
ผู้บริหารและครูมีความเข้าใจกัน มีข้อตกลง

ร่วมกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

11 
ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุย

กัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ถึงปัญหาของผู้เรียน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3   

12 
ผู้บริหารและครูร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้น เม่ือผู้เรียนมีปัญหา 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

13 
ครูมีการสะท้อนแนวความคดิที่หลากหลาย

แลกเปลี่ยนกันในการปฏิบัตกิารสอน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 
ผู้บริหารใส่ใจและรับฟังความคดิเห็นของครู

และบุคลากร 1 1 1 1 สอดคล้อง 

15 
ผู้บริหาร ครูและบุคลากร เคารพความ

แตกต่างระหวา่งบุคคล 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านภาวะผูน้ าร่วม 

16 
ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงาน

ร่วมกับคณะครู 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

17 
ผู้บริหารสนับสนนุให้ครูและบุคลากรพัฒนา

ตนเองอยา่งต่อเนื่อง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 
ผู้บริหารมีความเมตตากรุณา คอยช่วยเหลือ

เกือ้กูลซ่ึงกันและกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

19 
ผู้บริหารมีการกระจายอ านาจ โดยการแบ่ง

หน้าที่รับผิดชอบงานในสถานศกึษา 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 
ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทต่อการ

ก้าวหน้าทางวชิาชีพของคร ู
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

21 
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกับ

ครูในสถานศกึษา 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

22 
ผู้บริหารติดตามการด าเนินงานอยา่ง

ต่อเนื่อง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 
ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ครู

และบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3   

ด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 

24 ผู้บริหารและครูมีการปฏิบัติงานร่วมกนั 0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

25 
ผู้บริหารและครูร่วมกันรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

26 
ผู้บริหารและครูร่วมกันพัฒนาวชิาชีพอยู่

เสมอ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

27 
ผู้บริหารและครูมีการสะท้อนผลการเรียนรู้

ในการปฏิบัติการสอนเปน็ประจ า 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

28 
ผู้บริหารและครูมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน

ตลอดการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

29 
บริหารและครูมีการพัฒนาตนเองในวชิาชีพ

อยา่งต่อเนื่อง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านชุมชนกลัยาณมิตร 

30 
ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันอยา่งมี

ความสุข 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

31 
ผู้บริหารและครูมีวัฒนธรรมในการท างาน

ร่วมกันอยา่งเปิดเผย 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

32 
ผู้บริหารและครูมีเสรีภาพในการแสดงความ

คดิเห็นของตนเอง 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

33 
ผู้บริหารและครูไม่ใช้อ านาจกดดันในการ

ท างานร่วมกัน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

34 
ผู้บริหารและครูอยูร่่วมกันด้วยความ

ไวว้างใจกัน เคารพซ่ึงกันและกนั 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านโครงสร้างสนบัสนุนชุมชน 

35 
ผู้บริหารและครูปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่

เน้นรูปแบบทีมงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อ

ท่ี 
รายการ 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3   

36 
ผู้บริหารและครูใช้วัฒนธรรมการท างาน

แบบกลัยาณมติรเป็นหลกั 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

37 

ผู้บริหารมีการจดัสรรปัจจัยสนับสนุนใหเ้อือ้

ต่อการด าเนินการตามความจ าเป็นและ

บริบทของสถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

38 
สถานศึกษาบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรียนรู้

และอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

39 

สถานศึกษามีรูปแบบการสื่อสารระหว่างกัน

อยา่งเปิดกวา้ง มีอิสระในการแสดงความ

คดิเห็น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

40 
สถานศึกษามีระบบสารสนเทศของชุมชน

เพื่อการพัฒนาวชิาชีพของครู 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

 

 



 

 

 
 

 

 
 

ภาคผนวก ง ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

RELIABILITY 

 /VARIABLES=A01 A02 A03 A04 A05 A06 A07 A08 A09 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 

A17 A18 A19 A20 A21A22 A23 A24 A25 A26 A27 A28 A29 A30 A31 A32 A33 A34 A35 

A36 A37 A38 A39 A40 A41 A42 A43 A44 A45 A46A47 A48 A49 A50 A51 A52 A53 A54 

A55 A56 A57 A58 B01 B02 B03 B04 B05 B06 B07 B08 B09 B10 B11 B12 B13B14 B15 

B16 B17 B18 B19 B20 B21 B22 B23 B24 B25 B26 B27 B28 B29 B30 B31 B32 B33 B34 

B35 B36 B37 B38B39 B40 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 96.8 

Excludeda 1 3.2 

Total 31 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.921 98 

 



 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผูว้ิจัย 

 



 

 

 
 

 

 
 

ประวัต ิผ ู้วิจ ัย  

 

ประวัติผูว้ิจัย 
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