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Abstract 

 

 The purposes of this research were (1)  to study the level of being 

professional learning community; (2)  to study the level of motivation in work 

performance of teachers; and (3) to study the relationship between the being 

professional learning community and motivation in work performance of teachers in 

Chawang District under Nakhon Si Thammarat Primary Education Service Area 

Office 2. 

 The research sample consisted of 110 randomly selected teachers in 

Chawang District under Nakhon Si Thammarat Primary Education Service Area 

Office 2.  The sample size was determined with the use of Crejcie and Morgan 

Sample Size Table.  The employed research instrument was a 5-level rating scale 

questionnaire to assess the being professional learning community and motivation in 

work performance of teacher, with reliability coefficients of .97 and .95 respectively.  

Statistics employed for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and Pearson's product-moment correlation coefficient. 

 The results of the study revealed that (1) the overall being professional 

learning community of teachers in Chawang District was rated at the high level; (2) 

the overall motivation in work performance of teachers was rated at the high level; 

and (3) the being professional learning community and motivation in work 

performance of teachers correlated positively at the high level which was significant 

at the .01 level of statistical significance.  
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 6 



บทท่ี  1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโลกมีผลกระทบมาสู่สังคมไทยอย่างมาก จ าเป็นที่การจัด
การศึกษาของประเทศจะต้องเร่งพัฒนา  ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เพ่ือสามารถพัฒนาคนในประเทศให้
มีศักยภาพเพียงพอต่อการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพในสังคมที่เปลี่ยนแปลง และร่วมมือแข่งขันได้อย่าง
เหมาะสมทัดเทียม โดยยังสามารถด ารงความเป็นไทยได้ในประชาคมโลก  พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ (ฉบับที่ 3)พ.ศ.2553 ได้ก าหนด
บทบัญญัติที่ เป็นแนวนโยบายการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงไว้อย่างชัดเจนที่จ าเป็นต้องใช้
กระบวนการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือให้สามารถด าเนินการได้อย่างรวดเร็วและจริงจัง โดยทุกหน่วยงาน
ในกระทรวงศึกษาธิการ จ าเป็นต้องเร่งระดมปฏิรูปการศึกษา เพ่ือให้คนในประเทศมีศักยภาพสูงสุด    
ในการด ารงชีวิต  สังคมและพัฒนาประเทศชาติ การปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยมีเป้าหมาย     
เพ่ือพัฒนาให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข ในการที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายดังกล่าวนั้น ขึ้นอยู่กับคุณภาพและความสามารถ
ในการจัดการศึกษา โดยยึดหลักที่เน้นการศึกษาตลอดชีวิตของประชาชน การให้สังคม   มีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการจัดการศึกษา   ต้องเป็นไป
เพ่ือคนทั้งมวลอย่างหลากหลาย และสอดคล้องกับกลุ่มต่างๆและคนในสังคมที่มีหน้าที่รับผิดชอบต่อ
การศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545, น. 6) 
 ปัจจุบันการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา การจัดการศึกษาต้องเปลี่ยนไปจากเดิม ครูต้อง
เปลี่ยนบทบาทจากครูผู้สอนมาเป็นครูฝึกหรือครูผู้อ านวยความสะดวกในการเรียน  ห้องเรียนต้อง
เปลี่ยนจากห้องสอนมาเป็นห้องท างาน  เปลี่ยนจากเน้นการสอนของครูมาเน้นการเรียนของนักเรียน 
ครูเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจสร้างความท้าทาย ความสนุกให้แก่ศิษย์ (วิจารณ์ พานิช , 2554) การ
เปลี่ยนแปลง อย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 ทฤษฎีการเรียนรู้ ที่ครูได้รับจากการอบรม  นอกชั้นเรียน
อาจไม่สามารถใช้กับนักเรียนได้ ในบริบทของโรงเรียนนั้นหรืออาจเป็นองค์ความรู้ที่ล้าสมัย ครูต้องมี
การปรับเปลี่ยนพร้อมที่จะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงให้ทันกับนักเรียนยุคใหม่ ซึ่งเป็นสัญญาณให้ครู
และโรงเรียนรู้ว่าโลกได้เปลี่ยนแปลงไป และต้องเตรียมรับกับสิ่งที่เปลี่ยนให้ทันและไวกับผู้เรียน  
(วรลักษณ์ ชูก าเนิด และเอกรินทร์ สังข์ทอง, 2557)  ครูจึงต้องเปลี่ยนบทบาท จากผู้สอนเป็นบุคคล
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แห่งการเรียนรู้  รวมไปถึงการปรับเปลี่ยนการบริหารสถานศึกษาจากเดิมให้เป็นโรงเรียนที่เป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ PLC (Professional  leaning community)  หรือชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ คือ การร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมพลัง ของทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นครู ผู้บริหารและผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในโรงเรียน ต่างช่วยกันเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นส าคัญ  โรงเรียนจึงจ าเป็นต้อง
สร้างความเป็น PLC เพ่ือรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การ 
บนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตรที่มีวิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจรวมกัน 
โดยท างานร่วมกันเป็นทีม ดังนั้นการจะเกิดเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ โรงเรียนต้องมีการ
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ (Hord, 1997) การร่วมมือ ร่วมใจ  ท าให้
เกิดระบวนการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการจัดการเรียนการสอนของครู เพราะครู คือ
กุญแจส าคัญในการขับเคลื่อน พัฒนาคุณภาพของนักเรียน การพัฒนาประสิทธิภาพการสอนของครูให้
สามารถจัดการเรียนได้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และการศึกษาใน
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
 จากผลการวิจัยโดยของ Hord (1997 อ้างถึงใน วรลักษณ์ ชูก าเนิด และเอกรินทร์ สังข์
ทอง, 2557 น. 94)  ที่ยืนยันว่าการด าเนินการในรูปแบบ PLC น า ไปสู่ การเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพ
ทั้งด้านวิชาชีพ และผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน   จากการสังเคราะห์รายงานการวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนที่มี
การจัดตั้ง PLC โดยใช้ค าถามว่า โรงเรียนดังกล่าวมีผลลัพธ์อะไรบ้างที่แตกต่างไปจากโรงเรียนทั่วไปที่
ไม่มีชุมชนแห่งวิชาชีพ และถ้าแตกต่างแล้วจะมีผลดีต่อครูผู้สอนและต่อนักเรียนอย่างไรบ้าง  ซึ่งมี
ผลสรุป 2 ประเด็น ดังนี้ ประเด็นที่ 1 ผลดีต่อครูผู้สอน พบว่า PLC ส่งผลต่อครู ผู้สอน กล่าวคือ ลด
ความรู้สึกโดดเดี่ยวงานสอนของครู เพ่ิมความ รู้สึกผูกพันต่อพันธะกิจและเป้าหมายของโรงเรียนมาก
ขึ้น โดยเพ่ิมความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติให้บรรลุพันธะกิจอย่างแข็งขัน จนเกิดความรู้สึกว่าต้องการ
ร่วมกันเรียนรู้และรับผิดชอบ ต่อพัฒนาการโดยรวมของนักเรียน ถือเป็น “พลังการเรียนรู้” ซึ่งส่งผล
ให้การปฏิบัติการสอนในชั้นเรียนให้มีผลดียิ่งขึ้น กล่าวคือ มีการค้นพบความรู้และความเชื่อที่เกี่ยวกับ
วิธีการสอน และตัวผู้เรียนซึ่งที่เกิดจากการคอยสังเกตอย่างสนใจ รวมถึงความเข้าใจในด้านเนื้อหา
สาระที่ต้องจัดการเรียนรู้ได้แตกฉานยิ่งขึ้น จนตระหนักถึงบทบาทและพฤติกรรมการสอนที่จะช่วย ให้
นักเรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด อีกทั้งการรับทราบข้อมูล  สารสนเทศต่างๆ ที่จ าเป็นต่อวิชาชีพได้
อย่างกว้างขวางและรวดเร็วขึ้น ส่งผลดีต่อการปรับปรุงพัฒนางานวิชาชีพได้ตลอดเวลา เป็นผลให้เกิด
แรงบันดาลใจที่จะพัฒนาและอุทิศตนทางวิชาชีพเพ่ือศิษย์    ซึ่งเป็นทั้งคุณค่าและขวัญก าลังใจต่อการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ที่ส าคัญ คือ ยังสามารถลดอัตราการลาหยุดงานน้อยลง เมื่อเปรียบเทียบกับ
โรงเรียนแบบเก่า ยังพบว่ามีความก้าวหน้าในการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับ
ลักษณะผู้เรียนได้อย่างเด่นชัด และรวดเร็วกว่าที่พบในโรงเรียน แบบเก่า มีความผูกพันที่จะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้ปรากฏอย่างเด่นชัดและยั่งยืน ประเด็นที่ 2 ผลดีต่อผู้เรียน พบว่า PLC ส่งผล
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ต่อผู้เรียน กล่าวคือ สามารถลดอัตราการตกซ้ าชั้น และจ านวนชั้นเรียนที่ต้องเลื่อนหรือชะลอการ
จัดการเรียนรู้ให้น้อยลง อัตราการขาดเรียนลดลง มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาวิทยาศาสตร์ 
ประวัติศาสตร์ และวิชาการอ่านที่สูงขึ้นอย่างเด่นชัด เมื่อเทียบกับโรงเรียนแบบเก่า สุ ดท้าย คือ มี
ความแตกต่างด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ระหว่างกลุ่มนักเรียนที่มีภูมิหลังไม่เหมือนกันและลดลง
ชัดเจน  
 ครูซึ่งเปนบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญในการปฏิบัติงานตาง ๆ ของโรงเรียน  ถาปญหาตาง 
ๆ ของครูไมไดถูกแกไขอย่างถูกตองแลว ยอมจะเกิดผลกระทบตอคุณภาพการจัดการศึกษาอยางแน
นอน  ส าหรับการแกปญหาใหกับครูก็คือ การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดกับครูนั่นเอง       
ดังที่นรา  สมประสงค 2536 , น. 118 อ้างถึงใน จุติมา เอ่ียมเสถียร 2549, น. 2) ไดกลาวไววา 
“โดยทั่วไปแลว คนมิไดท างานเต็มที่ตามความสามารถเทาที่ตนมีอยูเสมอไป อันเปนผลมาจาก
แรงจูงใจของบุคคลนั้น  บุคคลที่ไดรับแรงจูงใจใหบุคลากรในหนวยงานจึงเปนกิจกรรมหนึ่งของการ
บริหารบุคคลที่มีความส าคัญยิ่ง  เพราะถาหากวาบุคลากรไมไดรับแรงจูงใจอยางเหมาะสมเพียงพอ
ถูกตองและตอเนื่องแลว คนดี ๆที่ไดมาก็อาจเสื่อมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได” การที่ครูจะเป็น
กลไกส าคัญในการพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้           
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขนั้น ในการที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายดังกล่าวก็ขึ้นอยู่กับ
คุณภาพและความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู การพัฒนาประสิทธิภาพในการจัดการ
เรียนการสอนของครูจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการส่งเสริม ดูแลเอาใจใส่อย่างทั่วถึง และสร้าง
แรงจูงใจที่ดี เพ่ือให้เกิดก าลังใจที่พร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งครูจะเป็นผู้น านโยบาย
การศึกษาต่างๆจากรัฐ ไปสู่การในสถานศึกษา การที่ครูจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้มากน้อยเพียงใด ปัจจัยที่ส าคัญก็คือแรงจูงใจ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่าง
ยิ่ง ทัศนคติ ความรู้สึกที่ดี  ต่อการปฏิบัติงานล้วนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของการเรียนการสอน     
ซึ่งนวัตกรรม PLC (Professional  leaning community) หรอืชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็น
การร่วมแรงร่วมใจกันระหว่างครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาอาจจะมีความสัมพันธ์ในการ
สร้างแรงจูงใจในการจัดการเรียนการสอนของครูได้ในด้านใดทางหนึ่งหรือหลายด้าน  จากงานวิจัย
ของ  พรศิลป์  ศรีเรืองไร (2553) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติการสอนของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 สรุปผลการวิจัยได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู    มีดังนี้ ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยด้านการ
ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า และปัจจัยด้านลักษณะของงาน 
จุติมา เอ่ียมเสถียร (2549) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ได้กล่าวว่า ควรให้ความส าคัญกับ
เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพราะจะเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ
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ครูผู้ปฏิบัติการสอน การที่จะท าให้ครูมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นตามสายงานก็จะท าให้
ครูมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการสอน  ซึ่งหากครูมีแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลให้ปฏิบัติหน้าที่ได้ดี ดังนั้น แรงจูงใน
การปฏิบัติงานของครูจึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความรู้สึกที่พึงพอใจต่อหน้าที่การงาน จะส่งผล
ให้การปฏิบัติงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลโดยตรงต่อ
ความก้าวหน้าของสถานศึกษา  
 จากการศึกษางานวิจัยของจุติมา เอ่ียมเสถียร (2549) ศึกษาเรื่อง แรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 ได้ส ารวจสภาพปญหาโดยทั่วไปของครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียน ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   ผลจากการส ารวจพบวา ครูขาดแรงจูงใจ           
ขาดขวัญก าลังใจ ท าใหขาดการอุทิศตนใหกับการท างานอย่างเต็มที่  ขาดงบประมาณสนับสนุน        
การเรียนการสอน การพิจารณาความดีความชอบยังขาดหลักความเปนธรรม  ครูปฏิบัติงานไมตรง
ตามวุฒิ ตามวิชาเอกและความถนัด ครูมีจ านวนไมเพียงพอและตองรับภาระงานดานอื่นนอกจากการ
สอนอีกมากมาย  ท าใหการปฏิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอนไดไมเต็มที่  รวมไปถึงการบ ารุงขวัญ
ก าลังใจใหแกครูยังไมทั่วถึง และในส่วนของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น ถึงแม้ว่าจะมีนโยบาย
จากกระทรวงศึกษาธิการ ที่สนับสนุนให้โรงเรียนน ากระบวนการ PLC หรือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ มาพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน แต่ยังไม่พบงานวิจัยที่ท าการศึกษาในเรื่องของความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในอ าเภอฉวาง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับโรงเรียนที่อยู่ในอ าเภอฉวาง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา มีความ
สนใจที่จะศึกษาระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และระดับแรงจูงใจในการจัดการเรียนการ
สอนของครูโรงเรียนในอ าเภอฉวาง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2     
ว่าอยู่ในระดับใด และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในอ าเภอฉวาง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 ว่ามีความสัมพันธ์ไปในทิศทางใด ผลการวิจัยครั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพ่ิมประสิทธิภาพของครูในการปฏิบัติงาน พร้อมกับส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม ลดความโดดเดี่ยวในปฏิบัติงาน และเสริมสร้างแรงจูงใจที่ดีของครูในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการ
ก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานของครูได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล น ามาซึ่งความ
เจริญก้าวหน้าในการจัดการศึกษาของโรงเรียนในอ าเภอฉวาง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ต่อไป 
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2.  วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1  เพ่ือศึกษาระดับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง     
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
 2.2  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
 2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ      
ในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 
 

3. สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 
 ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบัติ งานของครูในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 
 
4. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
  
  จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงมุ่ง
ศึกษาความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพว่ามีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในส่วนของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น ได้ศึกษาตามกรอบแนวคิดของ วรลักษณ์ ชู
ก าเนิด(2557) ซึ่งมีองค์ประกอบ 7 ประการ คือ  วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ 
ชุมชนกัลยาณมิตร ทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  การเรียนรู้ของผู้เรียน 
โครงสร้างสนับสนุนชุมชน ในส่วนของแรงจูงใจได้ศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์
ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, น. 60-63 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2557)  ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ    ลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบในงาน และ
ความก้าวหน้าในงาน  ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการ
ควบคุมดูแล ซึ่งปรากฏกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในภาพที่ 1.1  ดังนี้ 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ประชำกร ได้แก่   ครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในอ าเภอฉวาง  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จ านวน 154 คน  
 5.2 ตัวอย่ำง ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในอ าเภอฉวาง  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จ านวน 110 คน ก าหนดขนาดของตัวอย่างโดยใช้
ตารางของ Krejcie & Morgan (1970 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่ม
อย่างง่าย 
 5.3 ตัวแปรที่ศึกษำ  

5.3.1 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้แก่  
องค์ประกอบที่ 1 วิสัยทัศน์ร่วม 
องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ 

ควำมเป็นชุมชนแห่งกำรเรียนรู้ทำงวิชำชีพ 
องค์ประกอบที่ 1 วิสัยทัศน์ร่วม 
องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้และการพัฒนา
วิชาชีพ 
องค์ประกอบที่ 3 ชุมชนกัลยาณมิตร 
องค์ประกอบที่ 4 ทีมร่วมแรงร่วมใจ 
องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ   
องค์ประกอบที่ 6 การเรียนรู้ของผู้เรียน 
องค์ประกอบที่ 7 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 
 
 
 
 
 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานของคร ู
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่    

1.1  ความส าเร็จในงาน     
1.2  การได้รับการยอมรับ     
1.3  ลักษณะของงาน     
1.4  ความรับผิดชอบในงาน     
1.5  ความก้าวหน้าในงาน    

2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygience Factors) ได้แก่    
2.1  นโยบายและการบริหารงาน     
2.2  เงินเดือนและผลตอบแทน     
2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
2.4  สภาพแวดล้อมในการท างาน     
2.5  ความม่ันคงในงาน     
2.6  เทคนิคการควบคุมดูแล 
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องค์ประกอบที่ 3 ชุมชนกัลยาณมิตร  
องค์ประกอบที่ 4 ทีมร่วมแรงร่วมใจ 
องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   
องค์ประกอบที่ 6 การเรียนรู้ของผู้เรียน  
องค์ประกอบที่ 7 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

  5.3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก ่    

(1) ความส าเร็จในงาน     
(2) การได้รับการยอมรับ     
(3) ลักษณะของงาน     
(4) ความรับผิดชอบในงาน     
(5) ความก้าวหน้าในงาน    

2)  ปัจจัยค ้าจุน (Hygience Factors) ได้แก่     
(1)  นโยบายและการบริหารงาน     
(2)  เงินเดือนและผลตอบแทน     
(3)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
(4)  สภาพแวดล้อมในการท างาน     
(5)  ความมั่นคงในงาน     
(6)  เทคนิคการควบคุมดูแล 

 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
 6.1 ควำมเป็นชุมชนแห่งกำรเรียนรู้ทำงวิชำชีพ หมายถึง การร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมพลัง       
ของครู ผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องของโรงเรียนในอ าเภอฉวาง ต่างช่วยกันเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้
ของนักเรียนเป็นส าคัญ บนพ้ืนฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตรที่มีวิสัยทัศน์ คุณค่า 
เป้าหมายและภารกิจรวมกัน โดยท างานร่วมกันเป็นทีม 
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   6.1.1 องค์ประกอบที่ 1 วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูมองเห็น
ทิศทาง เป้าหมาย ค่านิยม พันธกิจ แนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมุ่งพัฒนาการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนเป็นส าคัญ ด้วยการท างานเป็นทีมและอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร  
  6.1.2 องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ  หมายถึง การที่
ผู้บริหารและครูมีการเรียนรู้ สืบเสาะ แสวงหา สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เรียนรู้บนพ้ืนฐานการใช้ทักษะ
ด้านการคิดและใช้สติปัญญาเป็นฐาน การคิดเชิงระบบ  การสร้างองค์ความรู้ และการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรง เพ่ือพัฒนาวิชาชีพของตนเอง รวมถึงการแลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติของแต่ละบุคคล 
มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกันจากการเรียนรู้เป็นทีมและน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ ไปประยุกต์ใช้อย่าง
สร้างสรรค์ รวมถึง การสะท้อนการเรียนรู้ร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีจิตส านึกที่จะเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาวิชาชีพและตนเอง เพ่ือเป็นพื้นฐานไปสู่สังคมอุดมปัญญา 
  6.1.3 องค์ประกอบที่ 3 การเรียนรู้ของผู้เรียน หมายถึง การที่ครูปรับเปลี่ยนแนว
ทางการจัดการเรียนรู้ จากการสอนแบบเดิมที่ยึดครูเป็นศูนย์กลาง เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ยึดนักเรียน
เป็นศูนย์กลาง ให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง เพ่ือให้นักเรียนกลายเป็นบุคคลที่พร้อมเรียนรู้ โดยมี
ครูคือผู้สนับสนุนหรือโค้ช อ านวยหรือพยายามจัดเงื่อนไขการเรียนรู้จนผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้น าไปใช้
ในชีวิตประจ าวัน จนเกิดเป็นทักษะจ าเป็นน าไปสู่ความส าเร็จได้จริง  โดยอาศัยวิธีการสอนที่
หลากหลายและตอบสนองต่อความต้องการ และความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละคน  
  6.1.4 องค์ประกอบที่ 4  ทีมร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารและครู
ท างานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ มีแนวปฏิบัติร่วมกัน ท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ เน้นพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ มีการด าเนินงานที่มีการตัดสินใจร่วมกัน มีความเข้าใจร่วมกัน มี
ภารกิจร่วมกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน มีข้อตกลงร่วมกันและพัฒนาทีมการสอนร่วมกัน โดยมี
เป้าหมายร่วมกันน าไปสู่ความสุขร่วมกัน 
  6.1.5 องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  หมายถึง การที่ครูมี
ภาวะผู้น าร่วมกัน สามารถท าให้สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพเกิดการเรียนรู้ เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งตนเองและวิชาชีพ มุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยยึดหลักการ
บริหารจัดการร่วม ด้วยการกระจายอ านาจ และเพ่ิมภาวะผู้น าให้ครู จนเกิดผู้น าร่วมในการขับเคลื่อน
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สร้างแรงบันดาลใจของครูให้เกิดภาวะผู้น าร่วม ให้ความส าคัญกับ
บรรยากาศที่ส่งเสริมให้ครูสามารถแสดงออกด้วยความเต็มใจ มีความอิสระ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน บนพื้นฐานของศีลธรรม 
  6.1.6 องค์ประกอบที่ 6 ชุมชนกัลยาณมิตร หมายถึง ผู้บริหารและครูมีความ
ไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกันและกัน ร่วมกันท างานแบบอุทิศตนเพ่ือวิชาชีพ มีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน 
มุ่งเน้นความเป็นชุมชนแห่งความสุข สุขทั้งการท างานและการอยู่ร่วมกัน ยึดหลักปฏิบัติร่วมกัน        
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ที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของ
ตน และเป็นพ้ืนที่ให้ความรู้สึกปลอดภัย ท าให้ลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของครู  

   6.1.7 องค์ประกอบที่ 7 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน  หมายถึง ผู้บริหารบริหาร
จัดการโดยลดความเป็นองค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทาง
วิชาการแทน และเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมวิสัยทัศน์การด าเนินงานของครูและบุคลากรที่ต่อเนื่องและ
มุ่งความยั่งยืน เพ่ือลดความขัดแย้งระหว่างครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง มีการบริหาร
จัดการ และการปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่เน้นรูปแบบทีมงาน และมีระบบสารสนเทศของชุมชนเพ่ือ
การพัฒนาวิชาชีพ 
 6.2 แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของครูที่ปฏิบัติการสอนโรงเรียนในอ าเภอฉวาง      
ที่จะใช้ความพยายาม เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  
  6.2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเกิด แรงผลักดันและมีความพึงพอ ตั้งใจ ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการของโรงเรียน ประกอบด้วย  

1) ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่ช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจหรือเกิด
ความพึงพอใจ และส่งผลให้การท างานดีขึ้น ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงาน  ด้าน
การได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน  ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และด้านความกา้วหน้า  

(1) ด้านความส าเร็จในงาน  หมายถึง การที่ครสูามารถท างานได้ลุล่วงและ
ประสบความส าเร็จเป็นอย่างดีมีความสามารถในการแก้ไขและรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นไปได้ เสมอ
รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลยอมจะรู้สึกมีความพึงพอใจ และปลื้ม
ใจในผลส าเร็จของงานอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืนต่อไป 

(2) ด้านการได้รับการยอมรับ หมายถึง การครูได้รับการยอมรับนับถือ           
การยกย่องชมเชยและไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบ
ความส าเร็จและได้รบัการยอมรับว่า เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในองคก์าร   

(3) ด้านลักษณะงาน หมายถึง การที่ครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ความสนใจ ความถนัดของตนเองและมีปริมาณที่เหมาะสม 

(4) ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาหรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานได้ ได้รับเกียรติ ความ
ไว้วางใจมอบหมายให้รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสรเสรี และได้รับโอกาสท างานได้อย่างเต็มที่   

(5) ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การที่ครูได้รับการพิจารณา เลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น และได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 
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ฝึกอบรมสัมมนาและดูงาน เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถ และเพ่ิมพูนทักษะที่น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

2) ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง องค์ประกอบที่ช่วยให้การด าเนินการไปได้ แต่
ถ้าหากขาดไปอาจส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจ และส่งผลให้การท างานลดลง ประกอบด้วย     6 ด้าน 
คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 

(1) ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง การที่สถานศึกษามีนโยบาย
และวิธีการจัดการขององค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและบุคลากร การด ารงรักษา
และให้ความมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบริหารงาน เช่น การบริหารความขัดแย้ง ความร่วมมือและ
ความเป็นธรรมในองค์การ 

(2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง การที่ครูได้รับเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ตลอดจนการจดัสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ โดยเฉพาะเงินเดือนในอัตราที่
เหมาะสมในการด ารงชีพ  

(3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครูมีความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสามารถที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี ตลอดจนมีความ
เข้าใจอันดี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

(4) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  หมายถึง การที่ สถานศึกษามี
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน เช่น  ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน วัสดุครุภัณฑ์ อ านวยความสะดวก
ในการท างานอย่างเพียงพอ การจัดบริเวณสถานที่ให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวต่อการท างาน 

(5) ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่ครูมีความรู้สึกเชื่อมั่นต่อการ
ท างานและโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งเรื่องของรายได้และต าแหน่งหน้าที่ และความ
ยั่งยืนของอาชีพ 

(6) ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีความรู้
ความสามารถในการสั่งการ ตัดสินใจ การดูแลเอาใจใส่ที่มีความเสมอภาค การใช้อ านาจ การ
ตรวจสอบ ก ากับติดตาม ประเมินผลของผู้บริหาร และเทคนิคการบริหารจัดการต่าง ๆที่
ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงาน ตลอดจนความเชี่ยวชาญในเทคนิควิทยาการใหม่ๆ ด้านองค์การ
และการจัดการ 
 6.3 ครู หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในอ าเภอฉวาง 
สังกดัส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ท าให้ทราบถึงระดับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูซึ่งสามารถน าผลวิจัยนี้ ไปใช้ในการพัฒนาการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาของ
ครทูี่อาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 7.2 ผลการวิจัยในครั้งนี้ สามารถใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงานของครู พร้อมทั้งส่งเสริมให้มีการสร้างวัฒนธรรมในโรงเรียนให้เกิดเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ และก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานของครูได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
น ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าในการจัดการศึกษาของโรงเรียนในอ าเภอฉวาง  ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ต่อไป 
  



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัย และวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับงานวิจัยนี้ ดังนี้ 
 1.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.2 ความส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.3 ลักษณะชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.4 องคป์ระกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.5 ประเภทของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.6 กระบวนการของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.7 ระดับของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
1.8 นโยบายการพัฒนาครู ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 2.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
2.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

2.5.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟดเดอริก เฮอร์ซเบริก 
2.5.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์
2.5.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคแคลนแลนด์ 
2.5.4 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ 

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3.1 งานวิจัยในประเทศ 

3.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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3.1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงในในการจัดการเรียนการสอน 
3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

3.2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
3.2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงในในการจัดการเรียนการสอน 

 4.  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย  

 
1.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 
 1.1 ความหมายของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพหรือ PLC เป็นค าย่อของ Professional Learning 
Community ซ่ึงในภาษาไทยมีชื่อเรียกอยู่หลายค า เช่น ชุมชน การเรียนรู้ทางวิชาชีพ ชุมชนเชิง
วิชาการ ชุมชนครูเพ่ือศิษย์ชุมชนกลัยาณมิตรเพ่ือศิษย์ เป็นต้น แต่ในปัจจุบัน ชื่อที่ ได้รับการยอมรับ
มากที่สุดคือ “ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” นักวิชาการได้ให้ความหมายของ PLC ไวดังนี้ 
  Hord (1997) ได้กล่าวว่า PLC คือการที่กลุ่มของครูและผู้เชี่ยวชาญทางการศึกษาซู่ง
มีวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายเดียวกัน ท าการเรียนรู้ร่วมกัน โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาสมรรถนะตนเองในการจัดการเรียนการสอน  
  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์มศว., 2558 อ้างถึงในชูชาติ พ่วงสมจิตร์ ,2560  ได้
กล่าวว่า PLC คือการรวมตัว รวมใจ รวมพลัง ร่วมมือกันของครูผู้บริหารและนักการศึกษาในโรงเรียน
เพ่ือ พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นส าคัญ  
  Sergiovanni (1994) อ้างถึงใน สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มศว., 2558 ได้กล่าว
ว่า PLC เป็นสถานที่ส าหรับ “ปฏิสัมพันธ์” ลด “ความโดดเดี่ยว” ของมวลสมาชิกวิชาชีพครูของ
โรงเรียนในการท างานเพ่ือปรับปรุงผลการเรียนของนักเรียนหรืองานโรงเรียน  
  วิจารณ์ พานิช (2555) ได้กล่าวว่า   PLC คือการพัฒนาวิชาชีพให้เป็น “ครูเพ่ือ
ศิษย์”   
  วรลักษณ์ ชูก าเนิดและเอกรินทร์ ชูสังข์ทอง (2557)  ได้กล่าวไว้ว่า PLC หมายถึง            
การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู ผู้บริหาร และนักการศึกษา        
บนพ้ืนฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตร ที่มีวิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และภารกิจ
ร่วมกัน โดยท า งานร่วมกันแบบทีม เรียนรู้ที่ครูเป็นผู้น า ร่วมกัน และผู้บริหารแบบผู้ดูแลสนับสนุน    
สู่การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพเปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเอง สู่คุณภาพการจัดการเรียนรู้ที่เน้นความ   
ส าเร็จหรือประสิทธิผลของ ผู้เรียนเป็นส าคัญ และความสุขของการท า งานร่วมกันของสมาชิก        
ในชุมชน 
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  กล่าวโดยสรุป ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง 
ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู ผู้บริหาร และนักการศึกษา ในการพัฒนาครูโดยการจัด
บรรยากาศให้ ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ส่งผลให้ครูไม่รู้สึกโดดเดี่ยวและมีกลุ่มเครือข่ายใน
การท างาน โดยมีเป้าหมายร่วมกันคือ เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 1.2 ความส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  ด้านความส าคัญของ PLC จากผลการวิจัยโดยของ Hord (1997) ที่ยืนยันว่าการ
ด าเนินการในรูปแบบ PLC น า ไปสู่ การเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพทั้งด้านวิชาชีพ และผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียน  จากการสังเคราะห์รายงานการวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนที่มีการจัดตั้ง PLC โดยใช้ค าถามว่า 
โรงเรียนดังกล่าวมีผลลัพธ์อะไรบ้างที่แตกต่างไปจากโรงเรียนทั่วไปที่ไม่มีชุมชนแห่งวิชาชีพ และ ถ้า
แตกต่างแล้วจะมีผลดีต่อครูผู้สอนและต่อนักเรียนอย่างไรบ้าง ซึ่งมีผลสรุป 2 ประเด็น ดังนี้  
  ประเด็นที่  1 ผลดีต่อครูผู้สอน พบว่า PLC ส่งผลต่อครู ผู้สอน กล่าวคือ ลด
ความรู้สึกโดดเดี่ยวงานสอนของครูเพ่ิมความ รู้สึกผูกพันต่อพันธะกิจและเป้าหมายของโรงเรียนมาก
ขึ้น โดยเพ่ิมความกระตือรือร้น ที่จะปฏิบัติให้บรรลุพันธะกิจอย่าง แข็งขัน จนเกิดความรู้สึกว่า
ต้องการร่วมกันเรียนรู้และรับผิดชอบ ต่อพัฒนาการโดยรวมของนักเรียน ถือเป็น “พลังการเรียนรู้” 
ซึ่งส่งผลให้การปฏิบัติการสอนในชั้นเรียนให้มีผลดียิ่งขึ้น กล่าวคือ มีการค้นพบความรู้และความเชื่อที่
เกี่ยวกับวิธีการสอน และตัวผู้เรียนซึ่งที่เกิดจากการคอยสังเกตอย่างสนใจ รวมถึงความ  เข้าใจในด้าน
เนื้อหาสาระที่ต้องจัดการเรียนรู้  ได้แตกฉานยิ่งขึ้น จนตระหนักถึงบทบาทและพฤติกรรมการสอนที่
จะช่วย ให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้   ได้ดีที่สุด อีกท้ังการรับทราบข้อมูล สารสนเทศต่างๆ ที่จ า เป็นต่อ
วิชาชีพได้อย่างกว้างขวางและ รวดเร็วขึ้น ส่งผลดีต่อการปรับปรุงพัฒนางานวิชาชีพได้ตลอดเวลา เป็น
ผลให้เกิดแรงบันดาลใจ ที่จะพัฒนาและอุทิศตนทาง วิชาชีพเพ่ือศิษย์ ซึ่งเป็นทั้งคุณค่า และขวัญ
ก าลังใจต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ที่ส าคัญ คือ ยังสามารถลดอัตราการลาหยุดงาน  น้อยลง เมื่อ
เปรียบเทียบกับโรงเรียนแบบเก่า ยังพบว่ามีความก้าวหน้าในการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรู้ ให้
สอดคล้องกับ ลักษณะผู้เรียนได้อย่างเด่นชัด และรวดเร็วกว่าที่พบในโรงเรียน แบบเก่า มีความผูกพัน
ที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้ปรากฏ อย่างเด่นชัดและยั่งยืน  
  ประเด็นที่ 2 ผลดีต่อผู้เรียน พบว่า PLC ส่งผลต่อผู้เรียน กล่าวคือ สามารถลดอัตรา
การตกซ้ าชั้น และจ านวนชั้นเรียนที่ต้อง เลื่อนหรือชะลอการจัดการเรียนรู้ให้น้อยลง อัตราการขาด
เรียน ลดลง มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาวิทยาศาสตร์ ประวัติศาสตร์  และวิชาการอ่านที่สูงขึ้น
อย่างเด่นชัด เมื่อเทียบกับโรงเรียน แบบเก่า สุดท้าย คือ มีความแตกต่างด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ระหว่างกลุ่มนักเรียนที่มีภูมิหลังไม่เหมือนกันและลดลงชัดเจน 
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  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2558 อ้างถึงใน ชู
ชาติ พ่วงสมจิตร์ , 2560, น. 36) สรุปว่าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพก่อให้เกิดผลดีต่อทั้งครูผู้สอน 
และต่อนักเรียน โดยสรุปความส าคัญของ PLC ดังต่อไปนี้           

 1.  PLC เป็นประโยชน์ต่อครู เพราะ  
1)  ช่วยลดความโดดเดี่ยวให้กับงานครูจากเดิมที่ครูแต่ละคนต่างคิด ต่างท า ต่าง

แก้ปัญหา ขาดการปรึกษาหารือกัน เปลี่ยนมาเป็นเพ่ือนและเครือข่ายในการท า งานร่วมกัน โดยมี  
เป้าหมายอย่างเดียวกันคือพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน  

2)  เพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อพันธกิจและเป้ าหมายของ สถานศึกษา ซึ่ ง
เนื่องมาจากการมีเพ่ือน มีเครือข่ายและการท างานร่วมกันก่อให้เกิดความผูกพันต่อกัน  

3)  เพ่ิมความ  กระตือรือร้นในการปฏิบัติ งานให้บรรลุภารกิจ เนื่องจาก
กระบวนการของ PLC เริ่มจากการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ค่านิยมร่วม และเป้าหมายร่วม ส่งผลให้ครูเห็น
เป้าหมายชัดเจนและยอมรับในเป้าหมายดังกล่าว  

4)  การเรียนการสอนในชั้นเรียนได้ผลดียิ่งขึ้นทั้งนี้เพราะครูมีการเรียนรู้มากขึ้น 
ได้เห็นตัวอย่างที่ดีในการจัดการเรียนการสอนของ เพ่ือนครูซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ในชั้นเรียนของ
ตนเองท าให้การเรียนการสอนได้ผลดียิ่งขึ้น  

5)  รับทราบข้อมูลสารสนเทศที่จ าเป็นต่อวิชาชีพได้กว้างขวาง รวดเร็วขึ้น 
เนื่องจาก PLC ช่วยให้เกิดเครือข่ายและการสื่อสารที่ กว้างขวางทั่วถึงยิ่งขึน้  

6)  ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาและอุทิศตนเพ่ือศิษย์ซึ่งเป็นผลจากการมี
ค่านิยมร่วม วิสัยทัศน์รว่มและการเห็นตัวอย่างที่ดีของเพ่ือนครู 

7)  ช่วยให้อัตราการลาหยุดงานน้อยลงเมื่อเทียบกับสถานศึกษาที่ ไม่มีPLC ทั้งนี้
เพราะโรงเรียนที่ใช้ PLC ช่วยให้ครูมีความเป็นกัลยาณมิตร เอ้ืออาทรและช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน  

8)  ครูปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับผู้เรียนได้ดีกว่าสถานศึกษา
ที่ไม่มีPLC ซึ่งเปน็ผลจาก สภาพแวดล้อมและบรรยากาศและการเรียนรู้จากเพ่ือนครูด้วยกัน  
  2.  PLC เป็นประโยชน์ต่อนักเรียนจ าแนกเป็นประเด็น ย่อยได4้ ประเด็น คือ  

1) ช่วยลดอัตราการ ตกซ้ าชั้นของนักเรียน  
2) อัตราการขาดเรียนของนักเรียนลดลง  
3) นักเรียนมีความสุขในการเรียนมากกว่าสถานศึกษาที่ไม่มี PLC  
4) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร์ ประวัติศาสตร์และการอ่านสูงขึ้น

อย่างเด่นชัดเมื่อเทียบกับสถานศึกษาแบบเก่า ซึ่งผลที่เกิดขึ้นกับผู้เรียนข้างต้นเป็นผลจากการที่ครูได้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการจัดการ เรียนการสอนที่ดีต่อกันและกระบวนการจัด PLC ในโรงเรียน
มักเริ่มต้นจากการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ที่ท าให้ครูได้เสนอปัญหาความต้องการและแนวทางในการ
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พัฒนาคุณภาพผู้เรียนร่วมกันส่งผลให้ครูมีเป้าหมายเดียวกันในการพัฒนา ซึ่งย่อมส่งผลสะท้อนไปสู่
บรรยากาศที่ดีในการจัดการเรียนรู้และการพฒันาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้น 
  กล่าวโดยสรุป ความส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี 2 ประเด็น ดังนี้  
  ประเด็นที่ 1 ผลดีต่อครูผู้สอน พบว่าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพส่งผลต่อครูผู้สอน 
กล่าวคือ ลดความรู้สึกโดดเดี่ยวงานสอนของครูเพ่ิมความ รู้สึกผูกพันต่อพันธะกิจและเป้าหมาย      
ของโรงเรียนมากขึ้น โดยเพ่ิมความกระตือรือร้น ที่จะปฏิบัติให้บรรลุพันธะกิจอย่าง แข็งขัน อีกทั้ง    
การรับทราบข้อมูล สารสนเทศต่างๆ ที่จ า เป็นต่อวิชาชีพได้อย่างกว้างขวางและ รวดเร็วขึ้น ส่งผลดี
ต่อการปรับปรุงพัฒนางานวิชาชีพได้ตลอดเวลา เป็นผลให้เกิดแรงบันดาลใจ ที่จะพัฒนาและอุทิศตน
ทาง วิชาชีพเพ่ือศิษย์ ซึ่งเป็นทั้งคุณค่า และขวัญก าลังใจต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ที่ส าคัญ คือ      
ยังสามารถลดอัตราการลาหยุดงานน้อยลง  
  ประเด็นที่ 2 ผลดีต่อผู้เรียน พบว่าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ส่งผลต่อผู้เรียน 
กล่าวคือ สามารถลดอัตราการตกซ้ าชั้นและจ านวนชั้นเรียนที่ต้อง เลื่อนหรือชะลอการจัดการเรียนรู้
ให้น้อยลง อัตราการขาดเรียนลดลง มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้นอย่างเด่นชัด  
  ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพก่อให้เกิดผลดีต่อทั้งครูผู้สอน และต่อนักเรียน ซึ่งผู้วิจัย
สนับสนุนข้อสรุปดังกล่าว ด้วยเหตุผลต่อไปนี้  
  1. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นประโยชน์ต่อครู เพราะ  

1) ช่วยลดความโดดเดี่ยวให้กับงานครู   
2) เพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อพันธกิจและเป้าหมายของ สถานศึกษา  
3) เพ่ิมความ กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจ  
4) การเรียนการสอนในชั้นเรียนได้ผลดียิ่งขึ้น  
5) รับทราบข้อมูลสารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อวิชาชีพได้กว้างขวาง รวดเร็วขึ้น  
6) ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาและอุทิศตนเพ่ือศิษย์  
7) ช่วยให้อัตราการลาหยุดงานน้อยลง  
8) ครูปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับผู้เรียน 

  2. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นประโยชน์ต่อนักเรียนจ าแนกเป็นประเด็นย่อยได้    
4 ประเด็น คือ  

1) ช่วยลดอัตราการ ตกซ้ าชั้นของนักเรียน  
2) อัตราการขาดเรียนของนักเรียนลดลง  
3) นักเรียนมีความสุขในการเรียนมากกว่าสถานศึกษาที่ไม่มี PLC  
4) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร์ ประวัติศาสตร์และการอ่านสูงขึ้น 
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 1.3 ลักษณะชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  มีนักวิชาการท่ีกล่าวถึงลักษณะของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ต่างกัน ซึ่งมีดังนี้ 
  Hord, 2004; Louis, et al, 1995; Louis, et al, 2006 กล่าวว่า ชุมชนการเรียนรู้
วิชาชีพ  มีลักษณะส าคัญอย่างน้อย 8 ประการ ประกอบด้วย  
  1. การแบ่งปันวิสัยทัศน์และค่านิยม (Share values and vision) การท างาน
ร่วมกันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่จะมาเป็นทีมเดียวกันได้นั้น ทุกคนต้องมีมุมมองและ
ค่านิยมที่คล้ายคลึงกันว่า การพัฒนาวิชาชีพ การยกระดับ คุณภาพการจัดการศึกษา การจัดการเรียน
การสอน เป็นประเด็นส าคัญที่สุด มีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองร่วมกัน ภายใต้ความร่วมมือ
ระหว่างเพื่อนๆ  
  2. การแบ่งปันความรับผิดชอบ (Collective responsibility) การด าเนินงาน
ลักษณะที่เป็นชุมชน ทุกคนจะต้องร่วมกันรับผิดชอบตามภารกิจที่มอบหมาย อาทิ การออกแบบแผน
จัดการเรียนรู้ การร่วมกันสะท้อนความคิดต่อแผนจัดการ เรียนรู้การยอมรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอ
ของเพ่ือนด้วยเหตุด้วยผล เป็นต้น  
  3. การสืบเสาะสะท้อนความคิดอย่างมืออาชีพ (Reflective professional inquiry) 
การสนทนาร่วมกันภายในกลุ่ม ด้วยการสะท้อนความคิดต่อปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เป็นเงื่อนไขส าคัญ
ที่จะท าให้ได้มุมมองการเรียนรู้ใหม่ ๆ ร่วมกัน  
  4. ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นปัจจัยส าคัญที่จะ    ท าให้ชุมชนการเรียนรู้
เกิดขึ้นได้อย่างเข้มแข็ง และเข้มข้น เพียงใด การร่วมมือกันภายในกลุ่มจะเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จ
ประการหนึ่ง  
  5. กลุ่ม (Group) การมีครูที่เป็นสมาชิกอยู่ประมาณ 4-8 คน ในการเป็นกลุ่มการ
เรียนรู้วิชาชีพร่วมกัน  
  6. การยอมรับซึ่งกันและกัน (Mutual trust) การให้การยอมรับความเห็นซึ่งกันและ
กัน แบบถ้อยทีถ้อยอาศัย จะช่วยท าชุมชนเดินหน้าได้อย่างมีความสุข 
  7. การยอมรับนับถือและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Respect and support 
among staff members) การท างานร่วมกันย่อมต้องให้เกียรติ ยอมรับนักถือ และสนับสนุนซึ่งกัน
และกันในเชิงสร้างสรรค์  
  8. ความเป็นสมาชิกแบบทั้งตัวและหัวใจ ( Inclusive membership) ชุมชนการ
เรียนรู้วิชาชีพจะส าเร็จมากน้อย เพียงใด อยู่ที่สมาชิกจะร่วมมือ ทุ่มเท สนับสนุน แสดงภาวะผู้น าทาง
วิชาการร่วมกัน ในการท างานเพ่ือประโยชน์สูงสุด ของลูกศิษย์ 
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  ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2560) กล่าวไว้ว่า  PLC ควรมีลักษณะส าคัญดังต่อไปนี้  
  1. เป็นชุมชนที่มีความสัมพันธ์อันดีและอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขทั้งนั้นเพราะ
ความสัมพันธ์อันดี และการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขเป็นบรรยากาศท่ีช่วยให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอ่ืนๆ พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกันและกันได้ดีกว่าองคก์รที่ขาดคุณลักษณะเช่นนี้  
  2. เป็นชุมชนที่มีฉันทะและความศรัทธาในการท างาน โดยครูที่เป็นสมาชิกของ
ชุมชนมีความรักความศรัทธาในวิชาชีพครู มีความปรารถนาดีและมุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียนด้วยความ
จริงใจ  
  3. เป็นชุมชนที่เอ้ืออาทร มีคุณธรรมและเป็นกัลยาณมิตรกันในทางวิชาการ โดยครู 
ผู้บริหารและบุคลากร อ่ืนๆ พร้อมที่จะแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในทางวิชาการเพ่ือมุ่งพัฒนา
คุณภาพของผู้เรียน  
  4. เป็นชุมชนที่สามารถขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพได้  โดย
คุณลักษณะที่กล่าวถึงข้างต้นเป็นต้นทุนส าคัญที่ช่วยให้โรงเรียนสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถ
และทักษะของครูที่ส่งผลให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาในที่สุด ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวคือตัวบ่งชี้ว่าครู
ได้รับการพฒันาให้ยกระดับความเป็นนักวิชาชีพให้ สูงขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม  
  วิจารณ์ พานิช (2555 ) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ มีดังนี้ 
  1. เน้นการเรียนรู้  
  2. มีวัฒนธรรมร่วมมือกันเพ่ือการเรียนรู้ของทุกฝ่าย  
  3. ร่วมกันตั้งค าถามต่อวิธีการที่ดีและตั้งค าถามต่อสภาพปัจจุบัน  
  4. เน้นการลงมือท า  
  5. มุ่งพัฒนาต่อเนื่อง  
  6. เน้นที่ผล หมายถึงผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ของศิษย์ 
  Hord ( 2009 ) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
นอกจากจะต้องประกอบด้วย สมาชิกซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลดังที่กล่าวไปแล้ว การรวมตัวกันของสมาชิก
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพยังต้อง ประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญที่จะท าให้เกิด PLC ไว้อย่าง
หลากหลาย อย่างไรก็ตามสามารถสรุป คุณลักษณะส าคัญที่ท าให้เกิด PLC ได้ 5 ประการ คือ  
  1) การมีบรรทัดฐานและค่านิยมร่วมกัน (Shared values and vision)  
  2) การร่วมกันรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของนักเรียน (Collective responsibility 
for students learning)  
  3) การสืบสอบเพื่อสะท้อนผลเชิงวิชาชีพ (Reflective professional inquiry)  
  4) การร่วมมือรวมพลัง (Collaboration)  
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  5) การสนับสนุนการจัดล าดับโครงสร้างและความสัมพันธ์ของบุคลากร  
  กล่าวโดยสรุป  ลักษณะส าคัญชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   เป็นชุมชนที่มี
ความสัมพันธ์อันดี  มีบรรทัดฐานและค่านิยมร่วมกัน มีความศรัทธาในการท างาน โดยครูที่เป็นสมาชิก
ของชุมชนมีความรักความศรัทธาในวิชาชีพ มีการร่วมกันรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของนักเรียน ครู 
เน้นการเรียนรู้ เน้นการลงมือท า มุ่งพัฒนาคุณภาพผู้ เรียนอย่างต่อเนื่องด้วยความจริงใจ เน้นที่
ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ของศิษย์ มีความเอ้ืออาทรมีคุณธรรมและเป็นกัลยาณมิตรกันในทางวิชาการ 
ขับเคลื่อนให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพได้ และสนับสนุนการจัดล าดับโครงสร้างและ
ความสัมพันธ์ของบุคลากร 
 1.4 องค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  องค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  น าเสนอเป็น 7 องค์ประกอบ  
วรลักษณ์  ชูก าเนิด (2557) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) วิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็น
ทิศทาง เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ร่วม ค่านิยมร่วม พันธกิจร่วม เจตจ านงร่วม ที่ เห็นภาพ
ความส าเร็จร่วมกัน ยึดเหนี่ยวผูกพันกันด้วยอุดมการณ์แห่งวิชาชีพ ความเชื่อ ปทัสถาน และคุณงาม
ความดีเพ่ือการศึกษา และเพ่ือสังคม โดยมีหัวใจของวิสัยทัศน์ร่วมคือ มุ่งผลลัพธ์การเรียนรู้ของผู้เรียน
เป็นหัวใจส าคัญ รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและการอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 
และการเรียนรู้ของ PLC จนเกิดความเข้มแข็งและยั่งยืนของ PLC เป็นส าคัญ 
  องค์ ป ระกอบที่  2 การ เรียน รู้ แ ละการพั ฒ นาวิชาชี พ  (Learning and 
professional development) การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพโดยการเรียนรู้สืบเสาะแสวงหา 
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ การเรียนรู้บนพ้ืนฐานวัฒนธรรมการใช้ทักษะด้านการคิดและใช้สติปัญญา
เป็นฐาน การคิดเชิงระบบ การสร้างองค์ความรู้และหารเรียนรู้บนความเข้าใจการท างานของสมอง 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติในชีวิตจริง จิตปัญญาศึกษา การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้างวิถี
แห่งการแลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติของแต่ละบุคคลและกลุ่มมุ่งสร้างสรรค์การเรียนรู้แบบใหม่และเรียนรู้
เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน ในรูปแบบทีมเรียนรู้ หรือการเรียนรู้ร่วมกัน และการน าสิ่งที่เรียนรู้ไป
ประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ ร่วมเรียนรู้พัฒนาทั้งงานและตนเอง มั่นจัดการความรู้ตนเองและชุมชน 
ประเมินผลการปฏิบัติ ในการสะท้อนข้อมูลการพัฒนาลงมือท าแล้วร่วมกันทบการการเรียนรู้จากผลที่
เกิดหรือสะท้อนการเรียนรู้ สร้างองค์ความรู้ใหม่ เพื่อพัฒนางานของตนเอง สร้างนิสัยที่ดีในการรักการ
เรียนรู้แบะพัฒนาตลอดชีวิต มีจิตส านึกในการฝึกตน มุ่งเรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพ และเรียนรู้เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงตนเองและวิชาชีพ ไปสู่การเสริมสร้างพ้ืนฐานของสังคมอุดมปัญญา 
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   องค์ประกอบที่ 3 การเรียนรู้ของผู้เรียน (Student learning) เป็นหัวใจส าคัญ
ที่สุดของการท างาน PLC เพราะการปรับปรุงพัฒนากระบวนการเรียนรู้ และผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนคือ 
“อุดมการณ์แห่งวิชาชีพ” ของครูใน PLC ซึ่งกลยุทธ์  PLC ที่จะให้เกิดการปรับเปลี่ยนแนวทางการ
จัดการเรียนรู้ จากการสอนเป็นการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง การเรียนรู้ของผู้เรียนจึงเป็นหัวใจส าคัญที่ 
PLC ต้องสร้างความมั่นใจว่านักเรียนเรียนรู้ ไม่ใช่การได้รับการสอน และนักเรียนกลายเป็นบุคคลที่
พร้อมเรียนรู้ ไม่ว่าจะ อยู่ในการเปลี่ยนแปลงเช่นไร บนพ้ืนฐานแนวคิดการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นเรื่อง
ของตัวนักเรียน ที่ครูคือผู้สนับสนุนหรือโค้ช อ านวยหรือพยายามจัดเงื่อนไขการเรียนรู้จนผู้เรียนเกิด
การเรียนรู้น าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน จนเกิดเป็นทักษะจ าเป็นน าไปสู่ความส าเร็จได้จริง เช่น การเรียนรู้
จากสภาพจริง การเรียนรู้โครงงาน การเรียนรู้ผ่านการแก้ปัญหา การเรียนรู้ผ่านกิจกรรม การเรียนรู้
เป็นทีม การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น 

  องค์ประกอบที่ 4 ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative Teamwork) ทีมร่วมแรง
ร่วมใจ เป็นกลุ่มสร้างสรรค์ ท างานร่วมกันเป็นทีมทั้งครุและผู้บริหาร โดยมีแนวปฏิบัติร่วมกัน หลอม
รวมจากค่านิยม ความสามารถ ความศรัทธา ความเชื่อและประสบการณ์ ให้เป็นพลังในการท างาน
ร่วมกันโดยใช้วัฒนธรรมท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ ร่วมเรียนรู้ ร่วมพัฒนา โดยเฉพาะการพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ ที่ชุมชนวิชาชีพมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้เป็น “ครูเพ่ือศิษย์” การ
ด าเนินงานของทีมร่วมแรงร่วมใจจะใช้การตัดสินใจร่วม ความเข้าใจร่วม ภารกิจร่วม ความรับผิดชอบ
ร่วม ข้อตกลงร่วม ปทัสทานร่วม พันธะร่วมกัน หรืออาจพัฒนาเป็นทีมการสอนร่วม โดยทั้งหมด
เป้าหมายของทีมร่วมแรงร่วมใจ สู่เป้าหมายและความสุขร่วมกัน ทีมใน PLC จึงเป็นทีมที่เหนียวแน่น
จากภายใน บนพ้ืนฐานความสมัครใจและการสื่อสารด้วยกันอย่างสร้างสรรค์ มีการท างานและเรียนรู้
ร่วมกันในรูปแบบทีมเรียนรู้ หรือกลุ่มเรียนรู้ 
   องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC,s Leadership) 
ผู้น าที่มีลักษณะ “ผู้คอยสนับสนุน” ค้ าจุนความเป็นชุมชนวิชาชีพตามวิสัยทัศน์ของ PLC และเน้นการ
ส่งเสริมให้เกิดผู้น าร่วม เป็นส าคัญ โดยเฉพาะการกระจายอ านาจ เพ่ิมพลังอ านาจ ให้ครูมีภาวะผู้น า
เพ่ิมขึ้นจนเกิดเป็น “ผู้น าร่วมของครู” ในการขับเคลื่อน PLC ที่มีโครงสร้างภาวะผู้น าร่วมที่จะ
สนับสนุนการปฏิบัติการที่มุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยยึดหลักแนวทางการ
บริหารจัดการร่วม สนับสนุน กระจายอ านาจ สร้างแรงบันดาลใจ ให้เกิดภาวะผู้น าร่วมของครู โดยครู
เป็นผู้ลงมือกระท า หรือครูท าหน้าที่ เป็น “ประธาน” เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ 
ไม่ใช่ “กรรม” หรือผู้ถูกกระท า และผู้ถูกให้กระท า ครูร่วมเป็นประธานหรือผู้น าร่วมมุ่งมั่นพัฒนา
วิชาชีพร่วมกัน โดยมุ่งเน้นการเรียนรู้ผู้เรียนเป็นส าคัญ การเกิดภาวะผู้น าร่วมของครูเช่นนี้ ผู้บริหารคือ
บุคคลส าคัญที่จะส่งเสริมสนับสนุน ให้โอกาสและสร้างสรรค์ความเป็นผู้น าร่วมของครูและลักษณะ
ต่างๆของ PLC รวมทั้งการเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้เรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ ที่ส าคัญคือผู้น าที่
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ให้ความส าคัญกับบรรยากาศส่งเสริมให้ครูในชุมชนสามารถแสดงออกด้วยความเต็มใจ อิสระ 
ปราศจากอ านาจครอบง าที่ขาดความเคารพในวิชาชีพ ดังนั้นอ านาจที่ผู้น าและผู้น าร่วมยึดถือปฏิบัติ
ร่วมกันใน PLC  คือ “อ านาจทางวิชาชีพ” ที่มีข้อปฏิบัติที่มาจากเกณฑ์และมาตรฐานที่เห็นพ้อง
ตรงกันและยึดถือร่วมกันของผู้ประกอบวิชาชีพทั้งหลาย ให้ชุมชนฯร่วมกันสร้างร่วมกันเรียนรู้  บน
พ้ืนฐานการใช้ “อ านาจเชิงคุณธรรม” อ านาจที่เกิดจากการยึดถือในค่านิยมที่ชุมชนของผู้ประกอบ
วิชาชีพครูยอมรับร่วมกันว่า สิ่งใดถูกต้องและดีงามตามหลักแห่งศีลธรรม อีกทั้งผู้น าชุมชนจ าเป็นต้อง
น าการสร้างวัฒนธรรม การกล้าเสี่ยง ชอบการทดลอง ชอบริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆและที่ส าคัญคือ
ต้องเป็นผู้น าที่รักการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  องค์ประกอบที่ 6 ชุมชนกัลยาณมิตร (Caring community) กลุ่มคนที่อยู่ร่วม
โดยมีวิถีของการอยู่ร่วมกันในชุมชน ดังนี้ ชุมชนแห่งความสุข อยู่บนพ้ืนฐานจริยธรรมแห่งความเอ้ือ
อาทรเป็นพลังเชิงคุณธรรม คุณงามความดี มีความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน ร่วมกันท างานแบบ
อุทิศตนเพ่ือวิชาชีพ  มีเจตคติเชิงบวกของครูต่อการศึกษาและนักเรียน มีวิทยสัมพันธ์ต่อกัน เป็นกลุ่ม
ที่เหนียวแน่นจากภายใน ที่เป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ ลดความโดดเดี่ยวระหว่างปฏิบัติงานสอนของ
ครู เชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กันทั้งในเชิงวิชาชีพและชีวิต มีความศรัทธาร่วม ยึดหลักพรหมวิหาร 4 เมตตา 
กรุณา  มุฑิตา อุเบกขา อยู่ร่วมกันแบบ “สังฆะ” ถือศีล หรือ หลักปฏิบัติร่วมกัน ชุมชนที่ยึดหลักวินัย
เชิงบวก เชื่อมโยงการพัฒนาชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปกับวิถีชีวิตตนเองและวิถีชีวิตชุมชนอันเป็น
พ้ืนฐานส าคัญของสังคมฐานการพ่ึงพาตนเอง มีบรรยากาศของ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ทุกคนมี
เสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นของตน เป็นวิถีแห่งอิสรภาพ ยึดความสามารถ  และสร้างพ้ืนที่ปลอด
การใช้อ านาจกดดัน ดังกล่าวนี้ สามารถขยายกรอบให้กว้างขวางออกไปจนครอบถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  องค์ประกอบที่  7 โครงสร้างสนั บสนุ นชุมชน  (Supportive structure) 
โครงสร้างที่สนับสนุนการก่อเกิดและคงอยู่ของ PLC มีลักษณะ ดังนี้  ลดความเป็นองค์การที่ยึด
วัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการแทน และเป็นวัฒนธรรมที่
ส่งเสริมวิสัยทัศน์การด าเนินการที่ต่อเนื่องและมุ่งความยั่งยืน จัดปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุนตามบริบท
ชุมชนมีโครงสร้างองค์การแบบไม่รวมศูนย์ หรือ โครงสร้างการปกครองตนเองของชุมชน เพ่ือลดความ
ขัดแย้งระหว่างครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง มีการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาที่เน้นรูปแบบทีมงาน เป็นหลัก การจัดสรรปัจจัยสนับสนุนให้เอ้ือต่อการด าเนินการของ 
PLC เช่น เวลา วาระ สถานที่ ขนาดชั้นเรียน ขวัญ ก าลังใจ ข้อมูลสารสนเทศ และอ่ืนๆ ที่ตามความ
จ าเป็นและบริบทของแต่ละชุมชน โดยเฉพาะการเอาใจใส่สิ่งแวดล้อม ให้เกิดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข  มีรูปแบบการ สื่อสารด้วยใจ เปิดกว้างให้พ้ืนที่อิสระในการ
สร้างสรรค์ของชุมชน เน้นความคล่องตัว   ในการด าเนินการจัดการกับเงื่อนไขความ แตกแยก และมี
ระบบสารสนเทศของชุมชนเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ 
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  กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี 7 องค์ประกอบ 
ได้แก่ วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้ของผู้เรียน ทีมร่วมแรงร่วมใจ ชุมชน
กัลยาณมิตร ภาวะผู้น าร่วมและสนับสนุน และโครงสร้างสนับสนุนชุมชน 
 1.5 ประเภทของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  PLC สามารถแบบออกได้เป็น 4 ประเภทใหญ่ๆ ดังนี้ (Australian Government 
Information Management Office, 2006 อ้ างถึ งใน  Intanam, N. & Wongwanich, S., 2014 
อ้างถึงใน ชูชาติ พ่วงสมจิตร์, 2560)  
  1. ชุมชนมุ่งเน้นการแก้ปัญหา (Problem Solving Communities) เป็นชุมชนที่
มุ่งเนน้การแก้ปัญหาส าคัญขององค์กรด้วยสรรพวิธี เช่น โรงเรียนมีปัญหาเรื่องเด็กขาดเรียน ครูหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลายเช่น การใช้โทรศัพท์ติดตาม การเชิญผู้ปกครองมาพบ การเยี่ยม
บ้านนักเรียนการสัมภาษณ์นักเรียนเพื่อค้นหาสาเหตุ ฯลฯ            
  2. ชุมชนมุ่งเน้นการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing Communities) เป็น
ชุมชนที่เน้นการค้นหาความรู้ ใหม่มาพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยโรงเรียนจัดเวลาให้ครูได้น าความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีเกิดจากการปฏิบัติจริงการเข้าฝึกอบรม การค้นคว้าวิจัยมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน  
  3. ชุมชนมุ่งเน้นการค้นหาแนวปฏิบัติที่ดีกว่า (Better Practice Communities) 
เป็นชุมชนที่ค้นหาวิธีการ หรือแนวปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพดีกว่าเดิมและน ามาแบ่งปันให้สมาชิก
น าไปใช้ปฏิบัติงาน เช่น โรงเรียนมีปัญหา นักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ วิธีที่ครูใช้ในการแก้ปัญหา 
คือ การให้นักเรียนมาฝึกการอ่านแบบเรียนในช่วงพักกลางวันและฝึกเขียนค าตามค าบอก ซึ่งได้ผลดีใน
ระดับหนึ่ง ต่อมาครูค้นพบว่าการด าเนินการตามขั้นตอนใน  หนังสือ “เด็กอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้แก้
ง่ายนิดเดียว” ของศิวกานต์ ปทุมสูต สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมี ประสิทธิภาพ แก้ปัญหาได้ภายใน 4 
เดือน ครูจึงน าแนวทางนี้มาแลกเปลี่ยนกับเพ่ือนครูส่งผลให้เพ่ือนครูได้ใช้วิธีการที่ดีกว่าในการ
แก้ปัญหาเด็กอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้  
  4. ชุมชนมุ่งเน้นการใช้นวัตกรรม (Innovation Communities) ซ่ึงนวัตกรรมอาจ 
ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ เครื่องมือ อุปกรณ์ รูปแบบ วิธีการ เทคโนโลยี กระบวนการ หรือ ระบบการท างาน 
เพ่ือให้สมาชิกน ามาใช้ปฏิบัติงานให้ ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  กล่าวโดยสรุป ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สามารถแบบออกได้เป็น 4 ประเภท
ใหญ่ๆ ดังนี้ 1. ชุมชนมุ่งเน้นการแก้ปัญหา 2. ชุมชนมุ่งเน้นการแบ่งปันความรู้ 3. ชุมชนมุ่งเน้นการ
ค้นหาแนวปฏิบัติที่ดีกว่า 4. ชุมชนมุ่งเน้นการใช้นวัตกรรม 
 1.6 กระบวนการของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   
  กระบวนการในการน า PLC มาใช้ในโรงเรียนอาจแตกต่างกันไป ตามแนวคิดของ
นักวิชาการแต่ละท่าน แต่กระบวนการและกิจกรรมหลักส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกัน คือ การก าหนด
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วิสัยทัศน์ร่วม ค่านิยมร่วม พันธกิจ และเป้าหมายของการด าเนินการ โดยกิจกรรมที่ขาดไม่ได้ คือการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูในโรงเรียน ซึ่งได้มีนักวิชาการกล่าวถึงกระบวนการ ขั้นตอนของการน า 
PLC มาใช้ในโรงเรียน ไว้ดังนี้ 
  ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2560) ได้เสนอแนวทางการน า PLC มาใช้ในโรงเรียนตาม
แนวทางของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 4 ขั้นตอน ที่เรียกว่า PAOR ได้แก่ ขั้นวางแผน (Planning)  ขั้นลง
มือปฏิบัติ (Action) ขั้นสังเกตผลการปฏิบัติ(Observation) และขั้นสะท้อนผล (Reflection) มาเป็น
กรอบในการด าเนินงานได้ โดยแต่ละข้ันตอนมีข้ันตอนย่อย ดังนี้   
  1. ขั้นวางแผน (Planning) มีข้ันตอนส าคัญ 2 ขั้นตอน คือ   

1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายร่วม เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหาร ครูใน
โรงเรียนพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพ่ือให้เห็นปัญหา ความต้องการ ความพร้อมในการ
ด าเนินการ ซึ่งน าไปสู่การสร้าง วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งขั้นตอนนี้จะช่วยให้สมาชิก
ของชุมชนมีส่วนร่วมในการก าหนด เป้าหมาย ก่อให้เกิดการยอมรับ เข้าใจในสภาวการณ์และเกิด
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน   

1.2 การวางแผนพัฒนา เป็นขั้นตอนที่สมาชิกทุกคนร่วมกันถกแถลง ให้เหตุผลว่า
กลุ่มควรมุ่งเป้าการท า  PLC ไปที่ เรื่องใด ปัญหาใด หรือนวัตกรรมใด โดยขั้นตอนนี้ กลุ่มต้อง
ประคับประคองให้การท า  PLC เป็นกิจกรรมพัฒนาครูที่มุ่งสู่เป้าหมายสุดท้ายคือการพัฒนาผู้เรียน
เป็นหลัก และเมื่อได้ประเด็นในการท า PLC ส าหรับรอบนี้แล้ว กลุ่มจึงช่วยกันวางแผนงานโดย
ละเอียดว่ากลุ่มจะด าเนินการอย่างไร จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างไร จะสร้างเครือข่ายอย่างไร 
ช่วงเวลาที่เหมาะสมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ควรเป็นช่วงใด นวัตกรรมที่ใช้ควรเป็นอะไร และ
ทรัพยากรที่ตอ้งการคืออะไรบ้าง   
  2. ขั้นลงมือปฏิบัติ (Action) เป็นขั้นตอนที่กลุ่มท ากิจกรรมตามแผนที่วางไว้ ที่ส าคัญ
คือการมาพบกันตามช่วงเวลาที่ก าหนด น าประสบการณ์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกัน ท าให้สมาชิก
แต่ละคนได้เล่าความประทับใจ ปัญหา ความภาคภูมิใจ แนวปฏิบัติที่ดี แนวปฏิบัติที่ไม่ประสบความ   
ส าเร็จ ฯลฯ ให้สมาชิกได้รับทราบ ท าให้แต่ละคนไม่โดดเดี่ยว และสามารถเลือกแนวที่ดีของเพ่ือนไป
ประยุกต์ใช้ในงานของตนเองได้   
  3. ขั้นสังเกตผลการปฏิบัติงาน (Observation) เมื่อการด าเนินงานผ่านไประยะหนึ่ง 
สมาชิกแต่ละคนน าผล การปฏิบัติมาเสนอในวงสนทนาโดยเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ว่า สิ่งใดบ้างที่     
ท าได้ดี สิ่งใดบ้างที่มีปัญหา ซึ่งขั้นนี้นิยมใช้การทบทวนระหว่างปฏิบัติงาน ที่เรียกว่า AAR (After 
Action Review) เป็นเครื่องมือในการสังเกตผลการปฏิบัติงาน   
  4. ขั้นสะท้อนผล (Reflection) เป็นขั้นของการสะท้อนผลการพัฒนาความรู้
ความสามารถของครูผ่านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ตัวครูที่เป็นสมาชิกของชุมชน นักเรียน ผู้บริหาร 
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ผู้ปกครอง กรรมการสถานศึกษาฯ เป็นต้น ซ่ึงผลที่ได้คือขอ้มูลย้อนกลับที่สมาชิกน ามาใช้ปรับปรุงการ
ด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นได้ต่อไป   
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (2560)  ได้กล่าวถึงกระบวนการการน ารูปแบบ PLC     
ไปใช้ในสถานศึกษา มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.  การรวมกลุ่ม  PLC 

รวมกลุ่มครูที่มีปัญหา/ความต้องการ เดียวกัน เช่นครูกลุ่มสาระเดียวกัน ครูที่
สอนในระดับชั้นเดียวกัน เป็นต้น 
  2.  ค้นหาปัญหา ความต้องการ 

1) ร่วมกันเสนอปัญหา/ความต้องการ 
2) จัดกลุ่มปัญหา 
3) จัดล าดับความจ าเป็นเร่งด่วน 
4) เลือกปัญหาเพียง1 ปัญหา โดยการพิจารณาร่วมกัน 

  3.  ร่วมกันหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
1) เรื่องเล่าเร้าพลัง/บอกเล่าประสบการณ์ที่แก้ปัญหาได้ส าเร็จ 
2) ค้นหาตัวอย่าง/รูปแบบที่ประสบความส าเร็จ 
3) ร่วมกันตัดสินใจเลือกรูปแบบ/วิธีการ/นวัตกรรมในการแก้ปัญหา 

  4.  ออกแบบกิจกรรมการแก้ปัญหา 
ออกแบบกิจกรรมตามวิธีการ/นวัตกรรมที่กลุ่มเลือก 

  5.  แลกเปลี่ยนเสนอแนะ 
น าเสนอกิจกรรมการแก้ปัญหา ให้ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ที่มีประสบการณ์ให้

ข้อเสนอแนะ 
  6.  น าสูการปฏิบัติ /สังเกตการอสน 

1) น ากิจกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา 
2) ผู้สังเกตการณ์เข้าร่วมสังเกตในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เช่น การ

เยี่ยมชั้นเรียน สังเกตการสอน เป็นต้น 
  7.  สะท้อนผล 

1) สรุปผลการน ารูปแบบ/วิธกีาร ในการน าไปแก้ปัญหา 
2) อภิปรายผลการแก้ปัญหา  เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา 

  ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2560) ได้กล่าวถึงกระบวนการการน า
รูปแบบ PLC ไปใช้ในสถานศึกษา มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. รวมกลุ่ม PLCและขอจัดตั้งกลุ่ม 
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2. วิเคราะห์และระบุปัญหา /สิ่งที่ต้องการพัฒนา 
3. ออกแบบและจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้/กิจกรรม/นวัตกรรม 
4. วิพากษ์ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และปรับปรุงแก้ไข 
5. จัดการเรียนรู้ /กิจกรรม /นวัตกรรมในห้องเรียนจริง 
6. ประเมินผล/ สะท้อนการจัดการเรียนรู้/กิจกรรม/นวัตกรรม 
7. สรุปผลการจัดการเรียนรู้/กิจกรรม/นวัตกรรม และเผยแพร่ 

   กล่าวโดยสรุป กระบวนการของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แต่กระบวนการและ
กิจกรรมหลักส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกัน คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม ค่านิยมร่วม พันธกิจ และ
เป้าหมายของการด าเนินการ โดยกิจกรรมที่ขาดไม่ได้ คือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูในโรงเรียน 
จากการศึกษากระบวนการของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพจากนักวิชาการ สามารถสรุปได้ 4 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

  1.  ขั้นวางแผน (Planning) เป็นการรวมกลุ่ม PLC เป็นการรวมกลุ่มครูที่มีปัญหา/
ความต้องการ เดียวกัน เช่นครูกลุ่มสาระเดียวกัน ครูที่สอนในระดับชั้นเดียวกัน เป็นต้น  และร่วมกัน
วิเคราะห์และระบุปัญหา น าประสบการณ์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกัน รวมถึงการออกแบบและ
จัดท าแผนการจัดการเรียนรู้/กิจกรรม/นวัตกรรม 

  2.  ขั้นลงมือปฏิบัติ (Action) เป็นขั้นตอนท่ีกลุ่มท ากิจกรรมตามแผนที่วางไว้  
   3. ขั้นสังเกตผลการปฏิบัติงาน (Observation) เป็นการจัดการเรียนรู้ /กิจกรรม /
นวัตกรรมในห้องเรียนจริง มีผู้สังเกตการณ์เข้าร่วมสังเกตในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เช่น 
การเยี่ยมชั้นเรียน สังเกตการสอน เป็นต้น 
  4. ขั้นสะท้อนผล (Reflection) เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่มีความส าคัญ เป็นการ
ประเมินผล สะท้อนผล รวมถึงสรุปผลการจัดการเรียนรู้/กิจกรรม/นวัตกรรม อภิปรายผลการ
แก้ปัญหา  เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาและน าไปเผยแพร่ต่อไป 
 1.7 ระดับของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  PLC สามารถแบ่งระดับได้ 3 ระดับ คือ ระดับสถาน ศึกษา ระดับเครือข่าย และ
ระดับชาติ  โดยแต่ละลักษณะจะแบ่งตามระดับของความเป็น PLC ย่อย ดังนี้ (วรลักษณ์ ชูก าเนิด , 
2557 ) 
  1. ระดับสถานศึกษา (School Level) คือ PLC ที่ขับ เคลื่อนในบริบทสถานศึกษา 
หรือ โรงเรียน สามารถแบ่งได้ 3 ระดับย่อย (Sergiovanni, 1994) คือ  

1.1 ระดับนักเรียน (Student Level) ซึ่งนักเรียน จะได้รับการส่งเสริมและ
ร่วมมือให้เกิดการเรียนรู้ขึ้น จากครูและ เพ่ือนนักเรียนอ่ืนให้ท ากิจกรรมเพ่ือแสวงหาค าตอบที่
สมเหตุสมผล ส าหรับตน นักเรียนจะได้รับการพัฒนาทักษะที่ส าคัญ คือ ทักษะ การเรียนรู้  
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1.2 ระดับผู้ประกอบวิชาชีพ (Professional Level) ประกอบด้วยครูผู้สอนและ
ผู้บริหารของโรงเรียน โดยใช้ฐานของ “ชุมชนแห่งวิชาชีพ” เชื่อมโยงกับการเรียนรู้ของชุมชน จึง
เรียกว่า “ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” ซึ่งเป็นกลไกส าคัญอย่างยิ่งที่ทุก คนในโรงเรียนร่วมกัน
พิจารณา ทบทวนเรื่องนโยบาย การปฏิบัติ และกระบวนการบริหารจัดการต่างๆ ของโรงเรียนใหม่อีก
ครั้ง โดยยึดหลักในการปรับปรุงแก้ไขสิ่งเหล่านี้ เพ่ือให้สามารถ บริการด้านการเรียนรู้แก่นักเรียนได้
อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้ง เพ่ือให้การปรับปรุงแก้ไขดังกล่าว น ามาสู่การสนับสนุนการปฏิบัติ  งาน
วิชาชีพของครูผู้สอน และผู้บริหารให้มีคุณภาพและประสิทธิผล  สูงยิ่งขึ้น มีบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมของการท า งานที่ดีต่อกันของทุกฝ่าย 

1.3 ระดับการเรียนรู้ของชุมชน (Learning Community Level) ครอบคลุมถึง
ผู้ปกครอง สมาชิกชุมชนและผู้น าชุมชน  โดยบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องมีส่วนเข้ามาร่วมสร้าง และ
ผลักดัน วิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้บรรลุผลตามเป้าหมาย กล่าวคือ ผู้ปกครอง  นักเรียน ผู้อาวุโสใน
ชุมชนตลอดจนสถาบันต่างๆ ของชุมชนเหล่านี้ ต้องมีส่วนร่วมในการส่งเสริมเป้าหมายการเรียนรู้ของ
ชุมชนและ โรงเรียน กล่าวคือ ผู้ปกครองมีส่วนร่วมทางการศึกษาได้โดยการให้  การดูแลแนะน าการ
เรียนที่บ้านของนักเรียน รวมทั้งให้การสนับสนุนแก่ครู และผู้บริหารสถานศึกษาในการจัดการเรียนรู้  
ให้แก่บุตรหลานของตน ผู้อาวุโสในชุมชนสามารถเป็นอาสาสมัคร ถ่ายทอดความรู้  
  2. ระดับกลุ่มเครือข่าย (Network Level) คือ PLC ที่ขับเคลื่อนในลักษณะการ
รวมตัวกันของกลุ่มวิชาชีพจากองค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ที่มุ่งมั่นรวมกันสร้างชุมชน เครือข่าย 
ภายใต้ วัตถุประสงค์ร่วม คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ส่งเสริม สนับสนุน ให้ก าลังใจ สร้างความสัมพันธ์
และพัฒนาวิชาชีพร่วมกัน อาจมีเป้าหมายที่เป็นแนวคิดร่วมกันอย่างชัดเจน สามารถแบ่งได้ 2 
ลักษณะ คือ  

2.1 กลุ่มเครือข่ายความร่วมมือระหว่างสถาบัน คือ การตกลงร่วมมือกันในการ
พัฒนาวิชาชีพครูระหว่างสถาบัน โดยมองว่าการร่วมมือกันของสถาบันต่างๆ จะท า ให้เกิดพลังการ 
ขับเคลื่อน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพ การแลกเปลี่ยน หรือร่วมลงทุนด้านทรัพยากร และการ
เกื้อหนุนเป็นกัลยาณมิตร คอยสะท้อนการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน กรณีตัวอย่างเช่น กรณีศึกษาการจัด 
PLC เป็นกลุ่มของโรงเรียนในประเทศสิงคโปร์ เพ่ือร่วมพัฒนาแลกเปลี่ยนและสะท้อนร่วมกันทาง
วิชาชีพ เป็นต้น  

2.2 กลุ่มเครือข่ายความร่วมมือของสมาชิกวิชาชีพครู คือ การจัดพ้ืนที่เปิดกว้าง
ให้สมาชิกวิชาชีพครูที่มีอุดมการณ์ร่วม  กันในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของตนเองเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง เชิงคุณภาพของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ สมาชิกที่รวมตัวกัน ไม่มีเงื่อนไขเกี่ยวกับสังกัด 
แต่จะตั้งอยู่บนความมุ่งมั่น สมัครใจ ใช้อุดมการณ์ร่วมเป็นหลักในการรวมกันเป็น PLC กรณีตัวอย่าง 
เช่น PLC “ครูเพ่ือศิษย์” ของมูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ์ (มสส.) ที่สร้างพ้ืนที่ส่วนกลางส าหรับวิชาชีพครู
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ให้จับมือร่วมกันเป็นภาคี ร่วมพัฒนา “ครูเพ่ือศิษย์” มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ในแต่
ละพ้ืนที่ของประเทศไทย (วิจารณ์ พานิช, 2555) เป็นต้น  
  3. ระดับชาติ (The National Level) คือ PLC ที่เกิดขึ้น โดยนโยบายของรัฐที่มุ่งจัด
เครือข่าย PLC ของชาติ เพื่อขับเคลื่อน การเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพของวิชาชีพ โดยความร่วมมือของ
สถานศึกษา และครูที่ผนึกก าลังร่วมกันพัฒนาวิชาชีพภายใต้การสนับสนุนของรัฐ ดังกรณีตัวอย่าง 
นโยบายวิสัยทัศน์เพื่อ ความร่วมมือของกระทรวงศึกษาธิการประเทศสิงคโปร์ (MOE) (2009) รัฐจัดให้
มี PLC ชาติสิงคโปร์เพ่ือมุ่งหวังขับเคลื่อนแนวคิด “สอนให้น้อย เรียนรู้ให้มาก” (Teach Less, Learn 
more) ให้เกิดผลส าเร็จ เป็นต้น 
  กล่าวโดยสรุป ระดับของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สามารถแบ่งระดับได้ 3 ระดับ 
คือ 
  1. ระดับสถานศึกษา (School Level) คือ ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่ขับ เคลื่อน
ในบริบทสถานศึกษา หรือ โรงเรียน สามารถแบ่งได้ 3 ระดับย่อย คือ ระดับนักเรียน  ระดับผู้
ประกอบวิชาชีพ และระดับการเรียนรู้ของชุมชน 
       2. ระดับกลุ่ม เครือข่าย (Network Level) คือ ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ           
ที่ขับเคลื่อนในลักษณะการรวมตัวกันของกลุ่มวิชาชีพจากองค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ สามารถแบ่งได้ 
2 ลักษณะ คือ กลุ่มเครือข่ายความร่วมมือระหว่างสถาบัน และกลุ่มเครือข่ายความร่วมมือของสมาชิก
วิชาชีพครู 
  3. ระดับชาติ (The National Level) คือ ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่เกิดขึ้นโดย
นโยบายของรัฐที่มุ่งจัดเครือข่ายชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของชาติ 
 1.8 นโยบายการพัฒนาครู ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2560) ได้มีนโยบายเกี่ยวกับการอบรม “PLC (Professional 
Learning Community) ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีรายละเอียด ดังนี้  
  การพัฒนาครูด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC : Professional 
Learning Community) นพ.ธีระเกียรติ เจริญเศรษฐศิลป์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ได้
มอบ นโยบายให้กับคณะกรรมการด าเนินงานในการประชุมเชิงปฏิบัติการเตรียมการอบรม “PLC 
(Professional Learning Community) ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” ในวันที่ 2 มีนาคม 2560      
ว่า “ขณะนี้กระทรวงศึกษาธิการ มีแนวทางส่งเสริมให้มีการอบรม PLC (Professional Learning 
Community) หรือ "ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ" ให้กับครูและผู้บริหารสถานศึกษาทั่วประเทศ      
ซึ่งแนวคิดของการอบรม PLC คือ การน าคนมาอยู่รวมกัน เกิดการเรียนรู้และแบ่งปันความรู้กัน
ระหว่าง ผู้เข้าร่วมอบรม จนกระทั่งเกิดการสะท้อนความคิดในด้านต่างๆ ที่จะเป็นแนวทางการพัฒนา 
อย่างไรก็ตามเพ่ือไม่ให้เป็นการเพ่ิมภาระให้กับครูและไม่ให้เกิดการใช้เวลาในการอบรม PLC        
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มาก จนกระทั่งครูไม่ มีเวลาสอนเด็กในชั้นเรียน จึงจะก าหนดให้ครูสามารถน าชั่วโมงการอบรม PLC 
ไปรวมกับจานวนชั่วโมง การสอนหนังสือที่จะใช้เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนวิทยฐานะ ตามหลักเกณฑ์ใหม่
ที่จะประกาศใช้ในเร็วๆ นี้ได้ ด้วย  
  นอกจากนี้การอบรม PLC ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยเริ่มจากล่างขึ้นบน 
(Bottom Up) อย่างแท้จริง แทนที่จะสั่งการจากส่วนบนลงมา ซึ่งสิ่งส าคัญที่สุดของการอบรม PLC 
อยู่ที่การเรียนรู้ (Learning) กล่าวคือ ผู้เข้าอบรมต้องรู้ว่าวันนี้ได้เรียนรู้และแบ่งปันความรู้อะไรบ้าง 
และจะท าอย่างไรให้ความรู้จากการอบรมส่งผลถึงคุณภาพการศึกษาของเด็ก ไม่ใช่ค านึงถึงวิทยฐานะ
เพียงอย่างเดียว แต่วิทยฐานะเป็นเพียงรางวัลตอบแทนว่าครูมีความเก่งแค่ไหน ซึ่งการอบรม PLC 
ต้องมีเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดเจน โดยจะมีผู้ประเมินการอบรม เช่น อาจจะให้ศึกษานิเทศก์สุ่มตรวจการจัด
อบรมตามหลักสูตรต่างๆ” ซึ่ง รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการยังได้กล่าวด้วยว่า บางคนเป็นครูที่
สอนเก่งแต่อาจยังไม่มีผลงานก็ได้ อีกทั้งตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของ ก.ค.ศ. 
ก็ไม่มีข้อใดระบุให้ครูต้องจัดท าผลงานทางวิชาการที่มีลักษณะเหมือนวิทยานิพนธ์เพ่ือขอเลื่อนวิทย
ฐานะ ดังนั้นหากจะพิจารณาว่าครู คนใดเก่ง ก็ต้องไปดูว่านักเรียนเก่งได้อย่างไร ครูจึงจ าเป็นจะต้อง                 
มีประสบการณ์ และมีชั่วโมงการสอนที่อยู่ในเกณฑ์ที่ได้มาตรฐาน พร้อมกับมีการพัฒนาอบรม        
ด้วยตนเองตามหลักสูตรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน โดยส านักพัฒนาครูและ
บุคลากรการศึกษาขั้น พ้ืนฐานได้ด าเนินการอบรมปฏิบัติการขับเคลื่อนกระบวนการ PLC 
(Professional Learning Community) “ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” สู่สถานศึกษา ส าหรับ
ศึกษานิเทศก์ จ านวน ทั้งสิ้น 687 คน ซึ่งผลการอบรมนั้นพบว่า ศึกษานิเทศก์ส่วนใหญ่มีความรู้      
ความเข้าใจ สามารถน าไป ขยายผลให้บุคคลที่เกี่ยวข้อง และสามารถออกแบบการนิเทศ ก ากับ 
ติดตาม ส่งเสริมสนับสนุนให้  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูน ากระบวนการ PLC (Professional 
Learning Community) ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติในสถานศึกษาได้ ดังนั้น เพ่ือให้
การขยายผลมีประสิทธิภาพสูงสุดลงสู่สถานศึกษาได้อย่างเป็นรูปธรรม ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงขอให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อน
กระบวนการ PLC (Professional Learning Community) “ชุ มชนการเรียนรู้ท างวิ ชาชีพ ”            
สู่สถานศึกษาในระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขึ้น และให้ส่งตัวแทนเขตพ้ืนที่การศึกษาละ 6 คน 
เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการขับเคลื่อนกระบวนการ PLC (Professional Learning Community) 
“ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” สู่สถานศึกษา ณ โรงแรม  ชลพฤกษ์รีสอร์ท อ าเภอ บ้านนา        
จังหวัดนครนายก ในระหว่างวันที่ 26 เมษายน - 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2560 แบ่งการอบรมเป็น 4 รุ่น 
รุ่นละ 2 วัน ทั้งนี้เพ่ือให้คณะกรรมการขับเคลื่อนฯ มีความรู้ความ เข้าใจ สามารถขยายผลแก่บุคคล   
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในหน่วยงาน และร่วมกันวางแผนการขับเคลื่อน กระบวนการ PLC (Professional 
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Learning Community) ชุ ม ชน การ เรี ยน รู้ ท างวิ ช าชีพ  ไปสู่ ก ารปฏิ บั ติ ใน สถานศึ กษ าได้              
อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืนต่อไป  
  ความหมายของ PLC  
  PLC หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู 
ผู้บริหาร และนักการศึกษา บนพ้ืนฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตร  สู่คุณภาพ         
การจัดการเรียนรู้ที่เน้นความส าเร็จหรือประสิทธิผลของผู้เรียนเป็นส าคัญ และความสุขของการท างาน
ร่วมกันของสมาชิกในชุมชน  PLC เป็นเครื่องมือในการพัฒนา ไม่ใช่ หัวเรื่องในการสอน  
  วัตถุประสงค์ของ PLC  
  1. เพ่ือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีประสิทธิภาพ  
  2. เพ่ือให้เกิดการร่วมมือ รวมพลังของทุกฝ่ายในการพัฒนาการเรียนการสอน  สู่
คุณภาพของผู้เรียน  
  3. เพ่ือให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพครูด้วยการพัฒนาผู้เรียน PLC ถือว่าทุกคนคือคน
เชี่ยวชาญในงานนั้น จึงเรียนรู้ร่วมกันได ้ 
  ความเชื่อ ของ PLC  
  1. ยอมรับว่าการสอนและการปฏิบัติงานของครู มีผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  2. ยอมรับหลักการที่ว่า การเรียนรู้ของครู คือการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  3. ยอมรับว่า ครูมีความแตกต่างกัน  
  4. ยอมรับว่า การสอนบางครั้งต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ และสัมพันธภาพ             
แบบกัลยาณมิตร  
  องค์ประกอบส าคัญของ PLC  
  1. ต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง มีเป้าหมาย ทิศทางเดียวกัน มุ่งสู่การ พัฒนาการ
เรียนการสอนสู่คุณภาพผู้เรียน  
  2. ร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมมือ หมายถึง ต้องเปิดใจ รับฟัง เสนอวิธีการ น าสู่การ
ปฏิบัติและประเมินร่วมกัน Open เปิดใจรับและให้ Care และ Share  
  3. ภาวะผู้น าร่วม หมายถึง การท า PLC ต้องมีผู้น าและผู้ตามในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  
  4. กัลยาณมิตร หมายถึง เป็นเพื่อนร่วมวิชาชีพ เติมเต็มส่วนที่ขาดของแต่ละคน  
  5. ต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ต้องเน้นการท างานที่เปิดโอกาส        
การท างานที่ช่วยเหลือกันมากกว่าการสั่งการ มีชั่วโมงพูดคุย  
  6. การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การเรียนรู้การปฏิบัติงานและตรงกับภาระ
งานคือการสอนสู่คุณภาพผู้เรียน  
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  กระบวนการ ของ PLC 
  1. ต้องมกีารรวมกลุ่ม และกลุ่มนั้นต้องมีลักษณะคล้ายๆ กัน เช่น  

1.1 จัดกลุ่มครูที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน - กลุ่มครูที่สอนวิชา/กลุ่มสาระเดียวกันใน
ระดับชั้นเดียวกัน - กลุ่มครูที่สอนวิชา/กลุ่มสาระเดียวกันในช่วงชั้นเดียวกัน - กลุ่มครูตามลักษณะงาน   

1.2 จ านวนสมาชิก 6-8 คน (ผู้บริหาร/ศึกษานิเทศก์ หมุนเวียนเข้าร่วม ทุกกลุ่ม)  
1.3 ระยะเวลา 2-3 ชม. ต่อสัปดาห์ ตลอดหนึ่งปีการศึกษา ก าหนดเป็นชั่วโมง 

ชัดเจนจะดีมาก  
1.4 จัดชั่วโมงอยู่ในภาระการสอนของครู/ภาระงาน เพ่ือไม่ให้ครูถือว่าเป็นภาระ 

เพ่ิมข้ึน  
1.5 การจัด PLC โดยใช้ ICT ในการเข้ากลุ่มระหว่างการด าเนินการ  

  2. บทบาทของบุคคลในการท า PLC  
2.1 ผู้อ านวยความสะดวก - รักษาระดับการมีส่วนร่วมของสมาชิก - ควบคุม

ประเด็นการพูดคุย - ยั่วยุให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น  
2.2 สมาชิก - เปิดใจรับฟัง และเสนอความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ - รับแนวทาง

ไปปฏิบัติและน าผลมาเสนอ พร้อมต่อยอด  
2.3 ผู้บันทึก - สรุปประเด็นการสนทนาและแนวทางแก้ปัญหา พร้อมบันทึก 

Logbook  
  3. กลุ่มร่วมกันคิด “ปัญหาการเรียนรู้ของนักเรียน”หาปัญหาส าคัญที่สุด สิ่งที่ต้อง
ระวังคือ การไม่ช่วยกันค้นหาปัญหาที่แท้จริง ผลักปัญหาออกจากตัว  
  4. หาสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดปัญหา จากนั้นกลุ่มอภิปรายหาสาเหตุที่แท้จริง เน้น
ไปที่การสอนของครูเป็นอันดับแรก ที่ถือว่าเป็นสาเหตุที่แท้จริง เช่น นักเรียนอ่านไม่ออก เป็นปัญหา
ส าคัญ ร่วมกัน ไม่ใช่สาเหตุว่าพ่อแม่แยกทาง  
  5. หาแนวทางแก้ไข “ปัญหาการเรียนรู้ของนักเรียน” ที่ส าคัญนั้น จะแก้ไขอย่างไรดู
สาเหตุของปัญหา แนวทางแก้ปัญหาอาจใช้ประสบการณ์ของครูที่ท าให้เกิดความส าเร็จ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
งานวิจัย หรือแหล่งอ่ืนๆ ที่มีการเสนอแนวทางไว้แล้ว จากนั้ น สรุปแนวทางการแก้ปัญหาส าคัญ        
1 เรื่อง หรือ 2 เรื่องตามสภาพของโรงเรียน  
  6. น าแนวทางที่สรุปเพ่ือน าไปแก้ไขปัญหา มาช่วยกันสร้างงาน สร้างแผนงาน เลือก
การจัดการเรียนรู้แบบใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem Based Learning : PBL) โดยมีสิ่งที่ต้องท าต่อ        
คือ ท าอย่างไร ท าเมือ่ไร ใช้อย่างไร และตรวจสอบการท างานอย่างไร จะเสนอผลระหว่างท างานและ 
สรุปผลเมื่อไร  
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  7. น าแผนที่ร่วมกันคิดไปใช้ตามก าหนดการท างาน ต้องน าไปใช้อย่างจริงจัง และ
กล้าเสนอผลจะส าเร็จหรือไม่ก็ตาม และพร้อมจะน าไปปรับปรุง ต้องน าผลมาเสนอตามช่วงเวลา 
ผลงานที่อาจน าเสนอกันในช่องทาง Line หรือ Facebook หรือรูปแบบอื่นๆ  
  8. น าผลมาสรุปสุดท้ายว่าผลเป็นประการใด ร่วมกันสะท้อนผล และปรับปรุงงานให้
ดีขึ้น ถ้าผลการทดลองเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ก็เผยแพร่หรือปรับปรุงให้ยิ่งขึ้น ผลไม่เป็นไปตาม  
วัตถุประสงค์ก็ปรับปรุงทดลองใหม่ สิ่งส าเร็จ คือ นวัตกรรม ที่ส าคัญ คือ การท างานตั้งแต่ขั้นแรกถึง
ขั้นสุดท้าย ต้องมีการบันทึก (Logbook) ออกแบบเอง ง่าย สั้นหนึ่งหน้าก็พอ อาจน าเสนอทาง Line 
หรือ Facebook หรือรูปแบบอื่นๆ 
  กล่าวโดยสรุป นโยบายการพัฒนาครู ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
เป็นการน าผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษามารวมกัน  เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับนักเรียน รวม
ไปถึงการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียน บนพ้ืนฐานความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตร ซึ่งมี
วิสัยทัศน์ คุณค่า ภารกิจร่วมกัน เน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งสามารถสรุป ได้ดังนี้ 
  PLC หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู 
ผู้บริหาร และนักการศึกษา บนพ้ืนฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตร  สู่คุณภาพ         
การจัดการเรียนรู้ที่เน้นความส าเร็จหรือประสิทธิผลของผู้เรียนเป็นส าคัญ  
  วัตถุประสงค์ของ PLC  
  1. เพ่ือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีประสิทธิภาพ  
  2. เพ่ือให้เกิดการร่วมมือ รวมพลังของทุกฝ่ายในการพัฒนาการเรียนการสอน  สู่
คุณภาพของผู้เรียน  
  3. เพ่ือให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพครูด้วยการพัฒนาผู้เรียน PLC ถือว่าทุกคนคือคน
เชี่ยวชาญในงานนั้น จึงเรียนรู้ร่วมกันได้  
  ความเชื่อ ของ PLC  
  1. ยอมรับว่าการสอนและการปฏิบัติงานของครู มีผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  2. ยอมรับหลักการที่ว่า การเรียนรู้ของครู คือการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  3. ยอมรับว่า ครูมีความแตกต่างกัน  
  4. ยอมรับว่า การสอนบางครั้งต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ และสัมพันธภาพ             
แบบกัลยาณมิตร  
  องค์ประกอบส าคัญของ PLC  
  1. ต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง มีเป้าหมาย ทิศทางเดียวกัน มุ่งสู่การ พัฒนาการ
เรียนการสอนสู่คุณภาพผู้เรียน  
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  2. ร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมมือ หมายถึง ต้องเปิดใจ รับฟัง เสนอวิธีการ น าสู่การ
ปฏิบัติและประเมินร่วมกัน Open เปิดใจรับและให้ Care และ Share  
  3. ภาวะผู้น าร่วม หมายถึง การท า PLC ต้องมีผู้น าและผู้ตามในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  
  4. กัลยาณมิตร หมายถึง เป็นเพื่อนร่วมวิชาชีพ เติมเต็มส่วนที่ขาดของแต่ละคน  
  5. ต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ต้องเน้นการท างานที่เปิดโอกาส        
การท างานที่ช่วยเหลือกันมากกว่าการสั่งการ มีชั่วโมงพูดคุย  
  6. การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การเรียนรู้การปฏิบัติงานและตรงกับภาระ
งานคือการสอนสู่คุณภาพผู้เรียน  
  กระบวนการ ของ PLC 
  1. ต้องมีการรวมกลุ่ม และกลุ่มนั้นต้องมีลักษณะคล้ายๆ กัน เช่น  

1.1 จัดกลุ่มครูที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน - กลุ่มครูที่สอนวิชา/กลุ่มสาระเดียวกันใน
ระดับชั้นเดียวกัน - กลุ่มครูที่สอนวิชา/กลุ่มสาระเดียวกันในช่วงชั้นเดียวกัน - กลุ่มครูตามลักษณะงาน   

1.2 จ านวนสมาชิก 6-8 คน (ผู้บริหาร/ศึกษานิเทศก์ หมุนเวียนเข้าร่วม ทุกกลุ่ม)  
1.3 ระยะเวลา 2-3 ชม. ต่อสัปดาห์ ตลอดหนึ่งปีการศึกษา ก าหนดเป็นชั่วโมง 

ชัดเจนจะดีมาก  
1.4 จัดชั่วโมงอยู่ในภาระการสอนของครู/ภาระงาน เพ่ือไม่ให้ครูถือว่าเป็นภาระ 

เพ่ิมข้ึน  
1.5 การจัด PLC โดยใช้ ICT ในการเข้ากลุ่มระหว่างการด าเนินการ  

  2.  บทบาทของบุคคลในการท า PLC  
2.1 ผู้อ านวยความสะดวก - รักษาระดับการมีส่วนร่วมของสมาชิก - ควบคุม

ประเด็นการพูดคุย - ยั่วยุให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น  
2.2 สมาชิก - เปิดใจรับฟัง และเสนอความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ - รับแนวทาง

ไปปฏิบัติและน าผลมาเสนอ พร้อมต่อยอด  
2.3 ผู้บันทึก - สรุปประเด็นการสนทนาและแนวทางแก้ปัญหา พร้อมบันทึก 

Logbook  
  3.  กลุ่มร่วมกันคิด  
  4. หาสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดปัญหา จากนั้นกลุ่มอภิปรายหาสาเหตุที่แท้จริง เน้น
ไปที่การสอนของครูเป็นอันดับแรก ที่ถือว่าเป็นสาเหตุที่แท้จริง 
  5. หาแนวทางแก้ไข  
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  6. น าแนวทางที่สรุปเพ่ือน าไปแก้ไขปัญหา มาช่วยกันสร้างงาน สร้างแผนงาน เลือก
การจัดการเรียนรู้แบบใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem Based Learning : PBL) 
  7. น าแผนที่ร่วมกันคิดไปใช้ตามก าหนดการท างานน าไปใช้อย่างจริงจัง  
  8. ร่วมกันสะท้อนผล และปรับปรุงงานให้ดีขึ้น       

 
2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 
 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจเปนปจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งซึ่งมีผลตอการพฤติกรรมของมนุษย
เพราะเปนตัวการที่ท าให้เกิดพลังในพฤติกรรม มีนักวิชาการไดให้นิยามความหมายของแรงจูงใจ       
ไวตางๆ กันไป ดังนี้   
  ดารณี พาลุสุข (2530, น. 157) ให้ความหมายว่า การจูงใจหมายถึงการน าเอาปัจจัย
ต่างๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุ  จุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายที่ต้องการ 
  ธงชัย สันติวงษ 2530, น. 23) กลาววาแรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีอยูภายใน ที่มีแรงผลักดัน 
และมีทิศทางทู่ีใชก ากับพฤติกรรมของมนุษย์เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ  
  กิติ ตยัคคานนท 2532, น. 78) กลาวว่า แรงจูงใจเป็นพลังที่มีอยูในตัวบุคคลแต่ละ
คนซึ่งท าหนาที่เร้าและกระตุ้นใหมีการเคลื่อนไหวเพ่ือใหบุคคลนั้นด าเนินการใด ๆ ไปในทิศทางที่จะ
น าไปสูเปาหมาย  
  ศิริพร จันทศรี (2550, น.10) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มา 
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงคห์รือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าสิ่งต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง  ไม่ได้หวงรางวัลหรือค าชม  
ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวงรางวัลหรือผลตอบแทน  
  สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, น.17) กล่าวว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล
เป็นแรงขับ เป็นพลังของแตล่ะคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจาก
การที่ มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังความต้องการ  (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ 
(Drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่งและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวัง 
หรือตอ้งการ 
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  ชาญเดช วีรกุล (2552, น. 3) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจ 
หรือสิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะ
กระท าและคงไว้ซึ่งการกระท านั้นๆ เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถปุระสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามที่
ตัวบุคคลหรือองค์การได้ตั้งไว 
  Beach (1976 อางถึงใน มนต์สิงห์ ไกรสมสุข, 2552, น. 19) กลาวว่าแรงจูงใจ 
หมายถึงความเต็มใจที่จะใชพลังเพ่ือใหประสบความส าเร็จในเปาหมาย (goal) หรือรางวัล (reward) 
การจูงใจเปนสิ่งส าคัญส าหรับการกระท าของมนุษย์และเปนสิ่งที่ยั่วยุใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงคที่มี
สัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 
  Steer & Porter (1979 อางถึงใน มนต์สิ งห์  ไกรสมสุข , 2552, น. 21),  ไดให้
ความหมายของแรงจูงใจไว  3 ประการคือ แรงจูงใจหมายถึงสิ่งทีู่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคล
กระท าพฤติกรรมเปนสิ่งที่ชี้ทิศทาง หรือแนวทางใหบุคคลกระท าพฤติกรรมเพ่ือบรรลุตามเปาหมาย
ของแตละคนและเป็นสิ่งที่สนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 
  กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึงความรูสึกนึกคิดของผู้หนึ่งผูใดก็ตาม ที่ถูกกระตุน 
ดวยทั้งปจจัยภายในและปัจจัยภายนอก เพ่ือใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมา ทั้งที่
ตั้งใจและไมตั้งใจเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเป้าหมายที่วางไว 
 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ครูเป็นบุคลากรหลักท่ีมีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการให้การศึกษา ครูเป็นผู้ปฏิบัติการ
สอนให้ความรู้แก่นักเรียนโดยตรง หน้าที่ของครูในด้านวิชาการ คือ การจัดท าแผนการสอนให้สมบูรณ์        
การเตรียมการสอนโดยวิธิูการล าดับขั้นการเรียนการสอนที่เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง จัดท าข้อสอบ 
วัดผลประเมินผล เสียสละเวลาในการสอนซ่อมเสริม ควบคุมชั้นเรียนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย    
อยู่เสมอ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้เกี่ยวข้อง มีความคิดริเริ่มในการสร้างสรรค์ผลงานของตนให้ดียิ่งขึ้น 
และตรวจงานเด็กตลอดจนแก้ไขข้อผิดพลาดอยู่เสมอ (จ านง ภาษาประเทศ, 2535, น.13) นอกจาก
งานด้านการสอนแล้วครูยังท าหน้าที่อ่ืน ๆ อีกเช่น งานบุคคล งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานที่ 
งานธุรการ งานพัสดุการเงิน งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนและชุมชน ประกอบกับสังคมไทยได้ร้บ
มอบหมายให้ครูพัฒนาคน พัฒนาความรู้ความคิด นิสัย ตลอดจน จริยธรรม ให้แก่เด็กและเยาวชนทั่ว
ระเทศ (มณี ภัคเกษม, 2528, น.28-30) ได้มีผู้ให้แนวคิด เกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจใน
การปฏิบติงานของครูดังนี้ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานปัจจุบัน ( Work 
on your Present) เป็นงานที่ก าลังท าอยู่ผู้ท ารู้สึกว่าเป็นที่ที่ท าแล้วมีเกียรติไม่เป็นอันตราย เกิด
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคม ซึ่งมีผู้ให้ความเห็นไว้ด้งนี้ 
  ถนอมรัฐ ชลอเลิศ (2549 , น. 26) ได้กล่าวไว้ว่างานที่ท าในปัจจุบันของครู 
ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ งานหลัก ได้แก่ งานสอนและงานอ่ืนๆ ที่เป็นหน้าที่พิเศษ ได้แก่ เป็น



35 

อาจารย์ที่ปรึกษากรรมการฝ่ายต่างๆ ที่โรงเรียนแต่งตั้ง เป็นต้น งานการสอนเป็นหน้าที่ที่ต้องท า
โดยตรงของครู ในส่วนงานอ่ืนๆ จัดเป็นงานพิเศษที่ครูทุกคนจะต้องช่วยกันในเรื่องต่าง ๆ ที่ตนถนัด
และตนสนใจ ซึ่งจะช่วยกันสนับสนุนการเรียนการสอนให้มีความคล่องตัวและมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
การสร้างแรงจูงใจ ก็มีอยู่หลายวิธิูจึงต้องเลือกให้เหมาะสมแต่ละบุคคลแต่ละโอกาส เพราะการสร้าง
แรงจูงใจนั้นต้องสร้างให้ตรงกับความต้องการของผู้ถูกแรงจูงใจ ผู้บริหารที่รู้จักสร้างแรงจูงใจและ
น าไปใช้ก้บลูกน้องจะท าให้เขาท างานด้วยความเต็มใจและสามารถท างานส าเร็จ และบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย  
  กิติ  ตยั คคานนท์  (2532, น .77-79) สรุป ได้ ว่ า  งานที่ ท าในปั จจุบั นของครู
ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คืองานการสอนและงานพิเศษอ่ืนๆ ที่ได้ร้บการแต่งตั้งจากทางโรงเรียนให้
รบัผิดชอบนอกเหนือจากการสอน โดยลักษณะของงานที่ท าต้องตรงกับความสามารถความสนใจและ
ความถนัด มีสิ่งอ านวย ความสะดวกในการท างานที่ดี มีมาตรฐานและผู้ปฏิบัติรู้สึกว่าเป็นงานที่ดีมี
เกียรติจึงจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  Ghiselli (1955, p. 125 อ้างถึงใน นิศากร สุขะกาศี . 2548, น.26) ได้กล่าวว่า 
สถานการณ์ท างานที่มีความสะดวกและสมกับงานที่ท าก็ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการ
ท างาน  
  Herzberg  (1959, p. 125) อ้างถึงใน ไพฑูรย์ ธรรมนิตย์ , 2549, น.29) ได้กล่าว
สรุปว่า ลักษณะของงานที่ท าจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  Cooper  (1958, pp. 31-33 อ้างถึงใน ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ , 2548, น.26) ได้ให้
ทัศนะว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเกิดจากการที่บุคคลได้ท างานที่เขาสนใจ มีอุปกรณ์ ในการ
ท างานที่ดีมีมาตรฐานตามสภาพแวดล้อม  
  กล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สถานการณ์ท างานที่มีความ
สะดวกและสมกับงานที่ท าก็ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นลักษณะของงานที่ท าจะเป็น
ปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ต้องตรงกับความสามารถความสนใจและความถนัด มีสิ่งอ านวย 
ความสะดวกในการท างานที่ดี มีมาตรฐานและผู้ปฏิบัติรู้สึกว่าเป็นงานที่ดีมีเกียรติจึงจะเป็นปัจจัยให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การจูงใจมีอิทธิผลต่อการปฏิบัติงาน ผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่กับ การจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร คือ
แรงจูงใจที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงมีความส าคัญ 
สามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ดังนี้ (สุรศักดิ์ วณิชยวัฒนากุล, 2553) 
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  1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของ
มนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น 
กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับ บุคคลที่ท างานประเภท "เช้าชาม เย็นชาม" ที่ท างานเพียงเพ่ือให้
ผ่านไปวันๆ 
  2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา
วิธีการน าความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด 
ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จ 
ด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ  
  3. การเปลี่ยนแปลง(variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อ
ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลัง
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุก
วิถีทางซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะ
ต่างไปจากแนวเดิม 
  4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (work ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคง
ในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้ 
มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
  กล่าวโดยสรุป การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มี
ปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการท างาน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ สามารถ
สรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้  4 ประเด็น ดังนี้ 
  1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า 
  2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา
วิธีการน าความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด 

3. การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง   
ก่อให้เกดิการค้นพบช่องทาง ด าเนินงาน ที่ดีกว่า 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน  จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า 
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 2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
  จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า มีการจัดแบ่ง
ประเภทของแรงจูงใจมีวิธีการแบ่งได้ 2 ประเภท ด้งนี้  
  1. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงพฤติกรรม ได้แก่ แรงจูงใจ
ทางสรีระ และ แรงจูงใจทางสังคม  
  2. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ได้แก่ แรงจูงใจ
ภายใน และ แรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียดดังนี้ (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2553: น.187 อ้างถึง 
อารี พันธุ์มณี, 2546: น.270-272)  
  1. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงพฤติกรรม ซึ่งสามารถแบ่งได้          
2 ประเภท คือ  

1.1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตาม
ธรรมชาติหรือ ตามสัญชาตญาณโดยเกิดขึ้นเองตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกว่าแรงจูงใจไร้ส านึก แรงจูงใจ
ทางสรีระ เป็นแรงจูงใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตซึ่งเกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น 
ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น เมื่อเกิดความต้องการ
เหล่านี้แล้ว  ย่อมท าให้เกิดภาวะขาดสมดุลของร่างกายซึ่งจะเป็นผลให้เกิดแรงขับ เมื่อแรงขับลดลง
ร่างกายก็จะ กลับเข้าสู่ภาวะความสมดุล  

1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ใน
ภายหลัง ซ่ึงเกี่ยวข้องกับผู้อื่นหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับ ชื่อเสียง 
เกียรติยศ ความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ฐานะทางสังคม เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่ าแรงจูงใจ       
ทางสังคมนั้นจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่างๆ 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง นักจิตวิทยาบางกลุ่มยังแบ่งแรงจูงใจ
ทางสังคม ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

1.2.1 แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก
ความ ต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะความ
ล้มเหลว เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง
กว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า นอกจากนี้แล้วยังมีแผนการและความพยายามมากกวาอีกด้วย  

1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดจาก
ความต้องการ เป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนรักใคร่ ชอบพอ เอ้ืออาทร มักจะแสดงออกโดย
การเห็นอก  เห็นใจผู้อ่ืน เมตตา กรุณา โอบอ้อมอารี ยอมคล้อยตาม หลีกเลี่ยงการโต้แย้ง ชอบเข้า
สังคม พ่ึงพา อาศัยได้และรู้จักพ่ึงพาผู้อื่น  
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1.2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือชอบโต้แย้ง ถกเถียง เอาชนะ ลักษณะ
ก้าวร้าว บางคนก็ยิ้มแย้มแจ่มใสแต่ก็ท าไปเพ่ือให้ผู้อ่ืนอยู่ใต้อ านาจของตน ไม่พอใจกับการตกอยู่
ภายใต้การน าของผู้อื่น หรือถูกวิพากษ์วิจารณ์  
  2. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งสามารถแบ่งได้ 
2 ประเภท คือ  

2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัว
บุคคลเองที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมว่ามีประโยชน์และท าด้วยความเต็มใจเพ่ือมุ่งหวัง
ความส าเร็จ ในการท ากิจกรรมโดยไม่ต้องมีใครมาควบคุมความส าเร็จในการท ากิจกรรมซึ่งจะเป็น
รางวัลภายในที่มีค่ามากกว่ารางวัลภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่น อยากดัง อยาก
กาวหน้า ความทะเยอทะยานของบุคคล เป็นต้น แรงจูงใจประเภทนี้จะมีผลต่อการปฏิบัติงานสูงสุด          
เพราะจะท าให้ ผู้ปฏิบัติงานบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการได้เป็นอย่างดี  

2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดขึ้นจากการ
คาดหวังสิ่งอ่ืนที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล เช่น รางวัล ค าชมเชย สิ่งล่อใจอ่ืนๆ เป็นต้น โดยไม่ได้กระท า
เพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมี
เป้าหมายและทิศทางโดยกระบวนการใดๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล เช่น การแข่งขันที่หวังชัยชนะ  
และรางวัล การเสริมแรงเพ่ือให้ได้รับความพอใจ การลงโทษ เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป  ประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงออกทาง
พฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งนี้  

1. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงพฤติกรรม ซึ่งสามารถ
แบ่งได้   2 ประเภท คือ  

1.1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive)  
1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) นักจิตวิทยาบางกลุ่มยั งแบ่ ง

แรงจูงใจทางสังคม ออกเปน็ 3 ประเภท ได้แก่  
1.2.1 แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ (Achievement Motive)  
1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) 
1.2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive)  

2. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งสามารถแบ่ง
ได้ 2 ประเภท คือ  

2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive)  
2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) 
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 2.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
  เนื่องด้วยในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานเป็นกลุ่มแนวคิดของเนื้อหาการจูงใจ  
ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาใช้เพ่ือท าการวิเคราะห์แรงจูงใจ  ของ
ผู้ใต้บ้งคับบัญชาและวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององค์การที่มีอยู่นั้นเหมาะสมกับความต้องการของ
ผู้ใต้บ้งคับบัญชาเหล่านั้นหรือไม่เพียงใดและเนื่องจากผู้ใต้บ้งคับบัญชาแต่ละคนล้วนมีสภาวะ อารมณ์
ความรู้สึกนึกคิดความเห็น และความคาดหวังต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน จึงไม่สามารถมีทฤษฎีใด เพียง
ทฤษฎีเดียวที่จะใช้อธิบายแรงจูงใจได้อย่างครบถ้วน อย่างไรก็ ตามแรงจูงใจในการท างานสามารถ
น ามาวิเคราะห์ถึงความพึงพอใจของบุคลากรได้เนื่องจากแรงจูงใจจะเป็นภาพสะท้อนส าคัญของความ
พึงพอใจในการท างานและท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งใน     เชิงบวก
และเชิงลบ 
  ทฤษฎีเนื้อหาของแรงจูงใจ (Content Motivation Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึง
ความต้องการของมนุษย์ว่ามนุษย์จะถูกจูงใจโดยความต้องการตนเองให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ในแนวทางที่แน่นอนและความต้องการดังกล่าวเป็นพ้ืนฐานของพฤติกรรม คือแรงจูงใจของมนุษย์ เริ่ม
จากการมีความต้องการ(Needs) และทัศนคติจะแปลความหมาย จากความต้องการของมนุษย์ให้
กลายเป็นพฤติกรรมเมื่อพฤติกรรมสามารถสนองตอบต่อความต้องการได้ก็จะเป็นการเสริมให้ท้ศนคติ
นั้นแข็งแรงขึ้น แต่ถ้าพฤติกรรมไม่อาจสนองตอบต่อความต้องการได้ก็จะท าให้ทัศนคตินั้น
เปลี่ยนแปลงไป โดยทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจมีหลายทฤษฎีได้แก่ ทฤษฎี ล าดับขั้นความต้องการของ  
Maslow ทฤษฎีการจูงใจ ERG ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ McGregor ทฤษฎีความต้องการสามประการ
ของ McClelland และทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg  ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าแนวคิด
เนื้อหาของการจูงใจมาเป็นแนวทางการศึกษา ซ่ึงแนวคิดนี้มีกลุ่มทฤษฎีที่ได้รับความนิยมหลาย ๆ 
ทฤษฎีอาทิ 
  1) ทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow ’s general theory of human 
motivation) (Maslow, 1970, น . 35-46 อ้างถึงใน พรรณิภา พระพล 2558 , น. 19-21) เป็น
นักจิตวิทยาระหว่างบุคคลและนักมนุษย์นิยมที่สนใจเป็นอย่างมาก เกี่ยวกับเกียรติยศและคุณค่าของ
บุคคลที่มีความสามารถทางบวกที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตน และมีความแตกต่างระหว่างบุคคล
ที่สมบูรณ์  (Healthy)  กับบุคคลที่ไม่สมบูรณ์ (Unhealthy) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow (Maslow, s Hierarchy of Needs Theory) เป็ นทฤษ ฎี ที่ พั ฒ น าขึ้ น โดย  Abrahum 
Maslow นักจิตวิทยาชาวอังกฤษ  ซ่ึงระบุว่า บุคคลมีความต้องการเรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุด
ไปยังระดับสูงสุด อธิบายถึงความพึงพอใจและความต้องการของมนุษย์โดยมีข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ
มนุษย ์ 3 ประการคือ  
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1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์
ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ขณะที่ความต้องการใดได้รับการสนองแล้ว ความ
ต้องการอืน่    จะเขามาแทนที่กระบวนการนี้ไม่มีวันสิ้นสุด โดยจะเริ่มตัง้แตเ่กิดจนตาย  

2. ความตอ้งการที่ได้ร้บการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป        
ความต้องการที่ไม่ได้ร้บการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม  

3. ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้นตามล าดับความส าคัญ กล่าวคือเมื่อความ
ต้องการในระดับต่ าได้ร้บการตอบสนองแล้วความต้องการในระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทันที 
  Maslow เชื่อว่า มนุษย์มีความต้องการทั้งหมด 5 ขัน้ด้วยกัน ความต้องการทั้ง 5 ขั้น          
มีการเรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการ
ตอบสนองความต้องการในขั้นนี้ เป็นที่ พึ งพอใจแล้ ว ก็จะเกิดความต้องการในขั้นสู งต่อไป            
ความต้องการในขั้นต่ ากว่าจะต้องได้ร้บการตอบสนองจนเป็นที่พอใจเสียก่อนเสมอ มนุษย์จึงจะเกิด
ความต้องการขัน้สูง ความต้องการทั้ง 5 ขั้น เรียงล าดับจากขัน้ต่ าสุดไปยังสูงสุดดังนี้  
  1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
แรกหรือขัน้ต่ าสุดหรือเรียกว่า ขัน้พื้นฐานของมนุษย์ซึ่งความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการ
อยู่รอดของชีวิตมนุษย์ที่จะขาดเสียมิได้เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษา
โรคที่อยู่อาศัย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคนท าให้มนุษย์จ าเป็นต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มา 
ตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนใดด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการตอบสนองความต้องการของร่างกายก็จะ
เป็นสิ่งหนึ่งที่จูงใจให้มนุษย์เราได้ ส่วนสิ่งที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดจะมีอิทธิพลก็ต่อเมื่อความ
ต้องการทางร่างกายได้ร้บการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล้วเท่านั้น ดีงนั้นความจ าเป็นทางด้าน 
ร่างกายเป็นความต้องการล าดับแรกที่มนุษย์จะต้องมี เป็นพ้ืนฐานก่อนจึงจะมีความต้องการล าดับ
ต่อไป  
  2. ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Safety or Security 
Needs)   เมื่อมนุษย์ได้รบัการตอบสนองทางด้านร่างกายแล้วตามสมควร  มนุษยก็์จะต้องการในขั้นที่
สูงขึ้นต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย หรือความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น ความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน คนงานจะต้องไม่ถูกปลดให้ออก หรือถูกย้ายง่าย ๆ แต่เขาและเพ่ือนร่วมงานจะต้อง
ได้ร้บการปฏิบัติ อย่างยุติธรรม เวลาเจ็บป่วยก็มีคนรักษาพยาบาลให้ ได้ร้บการเอาใจใส่ดูแล เมื่อออก
จากงาน ก็จะต้องได้ร้บบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน นอกจากนี้ยังต้องความมีรายได้ดีพอสมควร 
หรือ อย่างน้อยก็  พอเพียงแก่การด ารงชีวิตอย่างสุขสบาย มีหลักประกันต่าง ๆ ในการท างานอย่าง
เพียงพอ ตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภัยด้วยในฐานะที่ผู้บริหารเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
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หน่วยงาน ผู้บรืหารจ าเป็นต้องสนองสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวแก่ผู้ใต้บ้งคับบัญชาเพ่ือให้เขามีความรู้สึกว่า
งานที่ท าอยู่มีความม่ันคงปลอดภัย ซึ่งจะมีผลท าให้ระดับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ้น  
  3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษย์ได้ร้บการตอบสนอง
ตามล าดับความต้องการ  2 ขั้นดังกล่าวแล้วคือทั้งทางกายภาพและความปลอดภัย ความต้องการ
ทางด้านสังคม   ซ่ึงเป็นขั้นที่สูงกว่าตามมานั่นคือ ความต้องการสังคม ซึ่งหมายถึง ความต้องการเข้าสู่
สังคม ต้องการความรักความห่วงใยความผูกพันจากผู้อ่ืนในสังคม ความต้องการที่จะใหส้งคมยอมรับ
ตน เข้าเป็นสมาชิกร่วมอยุ่ด็วย หรือต้องการที่จะเขาพวกเข้าหมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ความ
ต้องการเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากเพ่ือนมนุษย์ด้วย
ทั้งนี้  เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมโดยธรรมชาติมนุษย์จึงต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเสมอในจิตส านึกจึงมี
ความกลัวที่จะถูกทอดทิ้ง กลัวการอยู่อย่างโดดเดี่ยว ความต้องการขั้นนี้ มักจะมองในแง่ที่ เกิด
ความรู้สึก แก่ตนองว่าเป็นผู้ มีความส าคัญคนหนึ่ งในกลุ่มและมีบุคคลรักใคร่เชื่อถือตนเอง 
ผู้บ้งคับบัญชาจะต้องท าให้ผู้ใต้บ้งคับบัญชามีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท าหรือหน่วยงาน
นั้น โดยให้ผู้ใต้บ้งคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งในด้านการท างานและใน
ด้านสังคม เช่น ให้ผู้ใต้บ้งคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างานให้
ได้รูู้สึกว่าตนเป็นส่วนประกอบส าคัญในความส าเร็จของงาน ตลอดจนให้ได้เข้าร่วมในงานสังคมต่าง ๆ 
เช่น การเชิญรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นต้น อาจพูดได้ ว่าความต้องการทางด้านสังคมนี้เป็นความ
ต้องการทางจิตใจมากขึ้นนั้นเอง  ่ 
  4. ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือเรียกว่า
ความต้องการการยอมรับในสังคม ซึ่งความต้องการด้านนี้จะมีความต้องการสูงกว่าความต้องการด้าน
สังคม คือ นอกเหนือจากมีเพ่ือนร่วมกลุ่มในสังคมแล้วย้งตัองการให้ตนมีฐานะเด่นในสังคมนั้นดัวย 
โดยเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และมีบุคคลอ่ืนสรรเสริญยกย่องหรือนับหน้าถือตาและนี่คือความ
ต้องการที่จะมีความมั่นใจเชื่อมั่นในเรื่องของความรู้ความสามารถของตนและความส าคัญของตนเอง
มากขึ้นนั่นเอง เมื่อบุคคลใดได้ร้บการยกย่องว่ามีความส าคัญในกิจกรรมต่าง ๆ แล้วเขาผู้นั้นก็จะเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อจะชักชวนให้ท าสิ่งใดก็มักจะร่วมมือด้วยเสมอ   
  5. ความต้องการที่จะได้ร้บความส าเร็จ (Needs for self-actualization) 
หมายถึงความต้องกาแสดงศักยภาพภายในออกมาให้ปรากฏและพยายามมุ่งมั่นที่จะท าในสิ่งที่เป็น
ความมุ่งหวงให้ส าเร็จ หรือท าในสิ่งที่เป็นความหวังสูงสุดในชีวิตให้ประสบความส าเร็จเป็นความ
ต้องการของบุคคลที่จะบรรลุถึงความส าเร็จในสิ่งต่างๆ ซึ่งถือว่าเป็นความสามารถในระดับที่มนุษย์พึง
กระท าได้ ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากความต้องการต่างๆ ที่กล่าวมาแล้วทุกขั้นได้ร้บการ
ตอบสนองแล้วถ้าหากขาดการตอบสนองความต้องการดังกล่าวข้างต้น โอกาสที่จะท าให้คนนั้น 
สามารถเข้าสู่ศักยภาพสูงสุดในตนเองไม่มีความต้องการทั้ง 5 ระดับ อาจจ าแนกออกได้ เป็น 2 ขั้น 
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เพ่ือให้มองเห็นความแตกต่างของความต้องการที่ง่ายขึ้น คือ 1. ความต้องการขั้นต่ า (Lower-Order 
Needs) เป็นความต้องการที่จะต้องได้ร้บการตอบสนองก่อนเพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายนอกได้แก่ 
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย 2. ความต้องการขั้นสูง (Higher-
Order Needs) เป็นความต้องการที่จะได้ร้บการตอบสนองทีหลัง เพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายใน 
ได้แก่ ความต้องการด้านสังคม  ความต้องการการยกย่องและ ยอมรับนับถือและความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต 
  จากหลักการของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ที่กล่าวมาข้างต้น
สามารถสรุปได้ว่า มนุษย์แต่ละคนจะมีความต้องการหลาย  ๆ อย่างอยู่ในตัว  แต่ในขณะหนึ่งจะมี
ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งที่มีลักษณะเด่นที่สุดเกิดขึ้น ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นหรือผลักดันให้ต้อง
พยายามหาวิธีการที่กระท าการเพ่ือให้ได้สิ่งนั้นและความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้น
จากต่ าไปหาสูงดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในสร้างแรงจูงใจของ
ผู้ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการล าดับขั้นต่าง ๆ ได ้
  2) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด ์

ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland, s Three 
Needs Theory) David McClelland เป็ นนั กทฤษฎี ท างจิ ต วิท ยาอ เมริกั น แนวทฤษฎี นี้ ได้
ท าการศึกษาทดสอบ ความต้องการของแต่ละคน McClelland ได้ท าการวิจัยตามแนวความคิดของ
ความต้องการทั้ง 3 ประการ สรุปไดด้้งนี้ (นรา  สมประสงค์, 2553) 

1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) ความต้องการ
ประเภทนี้เป็นพฤติกรรมที่จะกระท าการใดๆ ให้เป็นผลส าเร็จดีเลิศตามมาตรฐานเป็นแรงขับที่น าไปสู่
แรงขับ   ที่น าไปสู่ความเป็นเลิศ เป็นความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ เต็มที่และดีที่สุด เพ่ือ
ความส าเร็จโดยบุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูงจะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและต้องได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือให้ประเมินตัวเอง ความช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่
จะเผชิญกับความล้มเหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูง จะแสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไป
ข้างหน้า จะใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จและจะมีความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่างๆ  

2. ความต้องการสัมพันธ์ (Needs for Affiliation) ความต้องการสัมพันธ์       
เป็นความปรารถนาที่จะสร้างมิตรภาพและมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน ซึ่งคล้ายกับความต้องการ
สังคมในทฤษฎีของมาสโลว์ บุคคลที่มีความต้องการสูงด้านความสัมพันธ์จะมีลักษณะ ดังนี้  

1) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้รับความอบอุ่นใจและการรับรองจาก
ผู้อื่น  

2) มีแนวโน้มที่จะคล้อยตามความประสงค์หรือปทัสถานของผู้อ่ืนเมื่อได้รับ
ความกดดัน  
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3) มีความสนใจเอาใจใส่กับความรู้สึกของคนอ่ืนอย่างจริงใจ 
3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการในการควบคุม

ผู้อ่ืน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนและมีความรับผิดชอบผู้อ่ืน มีนักจิตวิทยาบางท่านให้เหตุผลว่า 
ความต้องการอ านาจเป็นเป้าหมายหลักของกิจกรรมของมนุษย์ ดังนั้น ความพึงพอใจของมนุษย์จึงมา
จากการได้ควบคุมผู้อ่ืน รวมถึงสภาวะแวดล้อมด้วยผู้ที่มีความต้องการสูงด้านอ านาจ จะมีลักษณะดังนี้  

1) อยากมีอิทธิพลและน าผู้อื่น  
2) อยากท าการควบคุมผู้อ่ืน  
3) ผูกติดอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
4) ชอบแนะน าให้ความคิดเห็น ประเมินและพยายามท่ีจะให้ผู้อื่นเป็นไปตามที่

ตนคิด  
5) ชอบแสวงหาต าแหน่งผู้น าเมื่อมีกิจกรรมกลุ่ม ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะหัวหน้า

หรือสมาชิกใน กลุ่มก็มักจะมีพฤติกรรมพูดมาก ชอบโต้เถียงอ้างเหตุอ้างผลนานา 
  3) ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ 

ท ฤ ษ ฎี ก า ร จู ง ใ จ  ERG (Alderfer, s ERG Theory) Clayton Alderfer 
นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พ้ฒนาทฤษฎีความต้องการด ารงอยู่ความสัมพันธ์และ
ความกัาวหน้าที่เรียกร่วมกันว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความต้องการ
ของ Maslow โดย Alderfer สรุปว่าความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่ง ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก ่
(นรา  สมประสงค์, 2553) 

1. ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่ม
นี้จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางร่างกายและปัจจัยที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ซึ่งเทียบได้กับ
ความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

2. ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness Needs) หรื อ R เป็นความต้องการ
ทางสังคมที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพ่ือนร่วมงาน และคน
ที่ต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย ความต้องการกลุ่มนี้เทียบได้กับความต้องการสังคมและความ
ต้องการยอมรับนับถือ ในตามทฤษฎีของมาสโลว์  

3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) หรือ G เป็นความต้องการ
ที่จะพัฒนาตนตาม ศักยภาพสูงสุดเทียบได้กับความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนและความ
ต้องการยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

แนวคิดจากทฤษฎีนี้ แม้จะเป็นการศึกษาจากล าดับขั้นความต้องการของ  
Maslow ก็ตามแต่ ก็มีประเดน็ที่ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างกันใน  2 ลักษณะ  คือ  
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1. ตามสภาพความเป็นจริงความต้องการทั้ง 5 ขั้นสามารถจัดกลุ่มรวมกันได้ 3 
ขั้นเท่านั้นคือความต้องการด ารงชีวิต เปรียบเทียบได้กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการ
ทางสังคมทฤษฎีความต้องการซึ่งหมายถึงความต้องการในการยังชีพ ที่พักอาศัย รวมทั้งความ
ปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง ความต้องการความสัมพันธ์มีลักษณะเหมือนกันกับความต้องการทาง
สังคม ซึ่ง ได้แก่ ความต้องการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความต้องการเจริญเติบโตสามารถ
เปรียบเทียบได้กับความต้องการการยอมรับนับถือและความต้องการความส าเร็จในชีวิตของมาสโลว์ 
ซ่ึงหมายถึง ความสามารถท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ที่มีอยู่  

2. ตามแนวทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ  Maslow เห็นว่าบุคคลจะมีความ
ต้องการที่สูงขึ้นได้นั้นจะต้องได้ร้บการตอบสนองความต้องการในขั้นต้นก่อน แต่แนวทางทฤษฎีนี้มี
ความยืดหยุ่นมากกว่า คือ บุคคลอาจจะมีความต้องการหลาย ๆ อย่างพร้อมกัน โดยอาจจะมีความ
ต้องการในระดับสูงพร้อมๆ กับความต้องการในระดับต่ าในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความต้องการที่
ได้ร้บ เพ่ือที่จะน าไปสู่ระดับที่สูงขึ้นอีกระดับหนึ่ง บุคคลอาจจะมีความคับข้องใจในความพยายามท่ีจะ
บรรลุให้ถึงระดับขั้นนั้นๆ ลักษณะเช่นนี้อาจจะเป็นเหตุให้บุคคลมีความพยายามที่จะกลับไปแสวงหา
สิ่งที่ตอบสนองความต้องการในระดบัต่ ากว่ากไ็ด้ 
  4) ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two factor theory) ( นรา         
สมประสงค์ , 2553 ) 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two factor theory) ทฤษฎี
การจูงใจ ของเฮอร์ซเบอร์ก มีชื่อเสียงต่างกนตามความนิยม เช่น ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor) 
ทฤษฎีปัจจัย จูงใจ-ปัจจัยเกื้อหนุน (motivator-hygienes) เป็นต้น โดย Herzberg (1968) ได้ศึกษา
โดยวิธีการสัมภาษณ์เกี่ยวกับความรู้สึกที่ดีและไม่ดีเกี่ยวกับงานของคน จากผลการวิเคราะห์พบว่า 
ปัจจัยที่จะท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจ ในการท างาน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (intrinsic) 
เป็นสิ่งที่อยู่ในความรู้สึกนึกคิดหรือในจิตใจของแต่ละบุคคลที่จะกระตุ้นให้ผู้ที่ท างานมีความรู้สึกใน
ด้านดี มีความพึงพอใจในการท างาน การขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พึง พอใจแก่
ผู้ที่ท างานแต่อย่างใด แต่การมีปัจจัยเหล่านี้จะช่วยเป็นสิ่งจูงใจให้เขาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท า ประกอบด้วย 

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถท างานได้
ลุล่วงและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดีมีความสามารถในการแก้ไขและรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น
ไปได ้เสมอรวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลยอมจะรู้สึกมีความพึงพอใจ 
และปลื้มใจในผลส าเร็จของงานอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืนต่อไป  
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1.2 ลักษณะของงาน  (Work Itself) ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อลักษณะงาน  
เช่น งานประจ า งานที่ต้องอาศัยความรู้ความสามารถ คุณลักษณะของงานที่ยากหรือง่าย รวมทั้ง
ปริมาณงานที่มาก หรือน้อยเกินไป ถ้าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายในความสามารถเป็นงานส าคัญที่
มีคุณค่าเป็นงาน ที่ต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่
จะท างานใน ลักษณะนี้ 

1.3 การได้รับการยอมรับ (Recognition) การที่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน
และบุคคลทั่วๆไปในสังคมให้ความส าคัญยกย่อง ชมเชยแสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถ เมื่อทางานบรรลุผล อันเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจท าให้พนักงานนั้นเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจ  มีก าลัง ใจ มีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 

1.4 ความก้าวหน้าในงาน  (Advancement) ความพึงพอใจของบุคคลที่
ได้รับการพิจารณา เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่ในการท างานขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น อันจะ
เป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริม กระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น  

1.5 ความรับผิดชอบในงาน  (Responsibility) การที่บุคคลได้รับเกียรติและ
ความไว้วางใจ  มอบหมายให้รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสรเสรีให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มที่โดย
ผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่างมาก  
  2. ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอก (extrinsic) เป็นปัจจัยที่
มิได้เป็นสิ่งจูงใจในการท างาน แต่ถ้าขาดหรือไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ที่
ท างาน  และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได้ ดังนั้นการให้ความสนใจต่อปัจจัยค้ าจุนจึงเป็น
สิ่งจ าเป็น ถึงแม้จะมิได้เป็นปัจจัยส าคัญที่จะจูงใจในการท างานก็ตาม ประกอบไปด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการขององค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและของตัว
พนักงาน การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบริหารงาน เช่น การใช้อ านาจ
อิทธิพล  ระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแย้ง ความร่วมมือและความเป็นธรรมในองค์การ  

2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึงค่าจ้าง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาได้จากความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับงานที่ท า
พนักงานเก่า หรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นการขึ้นเงินเดือน
และต าแหน่ง ช้าเกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ   

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Relation) หมายถึง ท่าที
ความรู้สึ ก  ในการติดต่อสื่ อสารกันที่ แสดงถึ งความสัม พันธ์ อันดี  ระหว่างผู้ บั งคับบัญ ชา  
ผู้ใต้บงัคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
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2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน วัสดุครุภัณฑ์ อ านวยความสะดวกในการ
ท างาน  

2.5 ความม่ันคงในงาน  (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงของความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  

2.6 เทคนิ คการควบคุมดู แล  (Technical Supervision) หมายถึ ง  ความรู้
ความสามารถ และวิธีการต่าง ๆที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานตลอดจนความเชี่ยวชาญใน
เทคนิควิทยาการใหม่ๆ ด้านองค์การและการจัดการ 
  ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นนี้ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานก็จะตกต่ าไปด้วย ในทางตรงกันข้ามถ้าเมื่อใดปัจจัยค้ า
จุนลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไป ก็จะท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน เกิดความ
เบื่อหน่าย ท้อถอยหมดก าลังใจในการท างาน  จนอาจเป็นสาเหตุท าให้มีการโยกย้ายงาน หรือลาออก 
ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยควบคู่นี้ขึ้นมาตอบสนองความต้องการ
ของครู เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความไม่พอใจของครูให้หมดไป  อันท าให้ครูในสถานศึกษา
ร่วมมือร่วมใจกันท างาน นับว่าเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับสถานศึกษาได้มาก  นอกจากนี้  
เฮอร์ซเบิร์ก ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่าองค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้นจึงจะ
ท าให้บุคคล มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบจะท าให้บุคคลไม่พึง
พอใจในงาน ส่วนองค์ประกอบทางด้านการค้ าจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พึง
พอใจในงานแต่อย่างใด  เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยนี้มีหน้าที่ค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้
มีความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว  
  สรุปได้ว่าปัจจัยทั้งสองนี้ ควรจะต้องมีในทางบวกจึงจะท าให้เสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเพ่ิมขึ้น ท าให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องท าการจูงใจ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทก าลังความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ของหน่วยงาน แต่ในสภาพปกติงานต่างๆ โดยตัวของมันเองจะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจและไม่ค่อยท้าทาย
หรือจูงใจคนมากนัก งานต่างๆ ในสายตาของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจและค่อนข้างจะน่า
เบื่อแต่ด้วยความจ าเป็นก็ยังคงต้องปฏิบัติงานให้ เสร็จสิ้น  ลุล่วงไปด้วยดี   ดังนั้น การจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องท าเพ่ือให้มีการแก้ไขปัญหาข้างต้นนี้ ได้  การจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติหน้าที่จะมีความหมายในทางที่ให้ผลงานที่ดี และสูงขึ้น ทั้งนี้ เพ่ือจะให้
ครูมีผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ของสถานศึกษา และ เมื่อเขาได้เห็นหนทางที่จะได้รับ
ผลประโยชน์หรือได้รับการตอบสนองตรงตามความต้องการแล้ว การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็
ควรจะเป็นไปอย่างดีที่สุดการจูงใจจึงมีหลักการอย่างกว้างๆ ว่าจะต้องพยายามตอบสนองความ
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ต้องการของคนที่ปฏิบัติงานอยู่เสมอและตลอดเวลา ในอดีตนั้น ผู้บริหารส่วนใหญ่มักจะเข้าใจ
ความหมายของการจูงใจแต่เพียงด้วยวิธีการให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเท่านั้น แต่ในสมัยปัจจุบัน
ผู้บริหารสมัยใหม่ต่างก็เข้าใจได้ถูกต้องมากขึ้นว่า การจูงใจนั้นจะกระท าได้ด้วยหลายวิธีมากมาย 
ผู้บริหารอาจใช้สิ่งต่างๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงินมาใช้ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนได้แตกต่างกันไป 
ในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ครู ผู้บริหารจะมีโอกาสเลือกใช้สิ่งต่างๆ หรือสื่อต่างๆ ได้ 
ผู้บริหารจะต้องสามารถเลือกใช้เครื่องมือที่ใช้ตอบสนองได้และใช้ให้ถูกต้องกับชนิดของความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg สามารถกล่าวได้ว่า ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg เป็นทฤษฎีที่พยายามค้นหาว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน        
ของบุคคล นั้นเกิดขึ้นเนื่องจากสาเหตุใด โดยทฤษฎีนี้พยายามดึงคุณลักษณะของมูลเหตุของความ     
ไม่พึงพอใจ ออกมาเป็น 2 ปัจจัย ซึ่งหากเปรียบเทียบกับทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่อยู่ในกลุ่มเดียวกัน พบว่า      
มีความสอดคล้องกัน กล่าวคือ ทฤษฎีล าดับความต้องการของ  Maslow มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎี
สองปัจจัยของ Herzberg กล่าวคือ ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย ซึ่งได้แก่นโยบายและการ
บริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลความ
มั่นคงในงาน และเทคนิคการควบคุมดูแล เปรียบได้กับความต้องการของร่างกายความมั่นคงหรือ
ความปลอดภัยและความต้องการทางสังคม ของ Maslow ส่วนปัจจัยจูงใจ ซึ่งได้แก่ความส าเร็จในงาน 
ลักษณะงาน  การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในงาน  ความรับผิดชอบ เปรียบได้กับความ
ต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่องจากสังคม และความต้องการความส าเร็จในชีวิตของ Maslow ทฤษฎี
ความต้องการของ McClelland มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg กล่าวคือ 
ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย คือ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน         
สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการ
ควบคุมดูแล เปรียบได้กับความต้องการทางสังคม  ส่วนปัจจัยจูงใจคือความส าเร็จในงาน ลักษณะงาน 
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน  เปรียบได้กับความต้องการ
บรรลุความส าเร็จ และความต้องการอ านาจ  ตามทฤษฎีความต้องการของ  McClelland ทฤษฎี 
ERG ของ Alderfer มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg กล่าวคือ ปัจจัยค้ าจุนหรือ
ปัจจัยอนามัย คือ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการควบคุมดูแลเปรียบได้  กับความ
ต้องการด ารงชีวิตและความต้องการความสัมพันธ์ ส่วนปัจจัยจูงใจคือความส าเร็จในงาน ลักษณะงาน 
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน เปรียบได้กับความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้าของ  Alderfer แต่ทฤษฎีนี้แตกต่างจากทฤษฎีล าดับความต้องการ ของ Maslow 
คือ ไม่ยึดตามล าดับความต้องการตามตัวแบบ  Maslow กล่าวคือความต้องการอาจก้าวกระโดด     
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ไม่เป็นไปตามล าดับได้และยังมีแนวคิดว่าเมื่อความต้องการในระดับสูงไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็น
สาเหตุให้ความต้องการในระดับที่ต่ ากว่าถูกกระตุ้นออกมา(อ้างถึงใน ศุลีพร จิตต์เที่ยง, 2553, น.11-
12) 
  ส าหรับทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (1959) สรุปได้ว่าปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี้เป็นสิ่ง
ที่ องค์การและผู้บริหารต้องค านึงถึงเป็นส าคัญ เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างานที่ท าให้บุคลากรเกิด
ความสุขในการท างาน โดยมีแนวคิดที่ว่า เมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัย 2 ด้านนี้ แล้วจะ
ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ แรงกระตุ้นในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ผลที่ตามมาก็คือ บุคลากรจะเกิดความ        
พึงพอใจในการท างาน  สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัย
ค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย จะป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึ้น และมีส่วนช่วยท าให้
บุคลากรเปลี่ยนทัศนคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างานเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและประสบความส าเร็จต่อไป ดังนั้น ในการบริหารงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากร ผู้บังคับบัญชาควรตระหนักเห็นคุณค่าของปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน    
ให้มากขึ้น ส่วนปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยก็ควรต้องให้ความสนใจทั้ง 2 ปัจจัยควบคู่กันไปด้วย 
เพ่ือป้องกนัมีให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน   
  จากเหตุผลข้างต้นส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะน าทฤษฎี           
ของ Herzberg (1959) มาเป็นทฤษฎีหลักเพราะถือว่าทฤษฎีนี้มีตัวแปรที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ 
การท างานของโรงเรียนและเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมจากผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การ
ได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน          
ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน  ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการควบคุมดูแล 
 

3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีดังนี้ 

ได้มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในประเทศไว้หลายท่านดังนี้  
วรลักษณ์ ชูก าเนิด (2557) ศึกษาเรื่องรูปแบบชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู

สู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 บริบท โรงเรียนในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบ 
คุณลักษณะ และรูปแบบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู บริบทโรงเรียนในประเทศไทยที่มีแนว
ทางการจัดการเรียนรู้สอดคล้องกับการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ผลการศึกษา พบว่า ด้านรูปแบบ
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ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่  21 บริบท โรงเรียนในประเทศไทย 
ประกอบด้วย จุดเปลี่ยนผ่านจากระบบปิดสู่ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูที่มี ด้วย การขับเคลื่อน
ผ่านองค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 บริบทโรงเรียน ใน
ประเทศไทยที่มีความสัมพันธ์ส่งผลต่อเนื่องกันอย่างเป็นเหตุและผลอย่างเป็นล าดับตามองค์ประกอบ
ส าคัญ 6 ด้านด้วยกัน ได้แก่ วิสัยทัศน์ร่วม ทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้น าร่วม การเรียนรู้และการ
พัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมติร และโครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

อนุสรา สุวรรณวงศ์ (2558) ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพส าหรับครูโรงเรียนเอกชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารเพ่ือเสริมสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพส าหรับครูโรงเรียนเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า  

1) กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารเพ่ือเสริมสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน ประกอบด้วย 5 วิธีการ ได้แก่  

(1) การจัดการเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง  
(2) การกระจายความเป็นผู้น าทางวิชาชีพ  
(3) การส่งเสริมการยอมรับและความเชื่อถือไว้วางใจในการท างานร่วมกัน  
(4) การแสวงหาการสนับสนุนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
(5) การบริหารที่ส่งเสริมการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

2) สภาพปัจจุบันของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพครูโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ด้านการกระจายความเป็นผู้น าทาง
วิชาชีพมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและด้านการแสวงหาการสนับสนุนการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูโรงเรียน
เอกชนโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมากที่สุด ด้านการส่งเสริมการยอมรับและความเชื่อถือไว้วางใจ
ในการท างานร่วมกันมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและด้านการจัดการเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด  

3) กลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู
โรงเรียนเอกชน ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ได้แก่  

(1) กลยุทธ์สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(2) กลยุทธ์ปฏิรูปการบริหารบุคลากรสู่การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ  
(3) กลยุทธ์สร้างวัฒนธรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
(4) กลยุทธ์จัดการความรู้ทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง  

http://cuir.car.chula.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B2+%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B9%8C


50 

(5) กลยุทธ์กระจายความเป็นผู้น าทางวิชาชีพ 
ปวีณา  เจริญภูมิ (2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ

กับการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 25 มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผลการศึกษา พบว่า 

1)  วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

2)  ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดมี 2 ด้าน คือ 1) วิสัยทัศน์ร่วม  2) การเรียนรู้ร่วมกันและประยุกต์ใช้ความรู้  ส าหรับ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน 

3)  ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง การก ากับ ติดตามและประเมินผล
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ชุมชนทางวิชาชีพ (PLC) ของเครือข่ายภาคใต้ที่ได้รับงบประมาณสนับสนุน
จากคุรุสภา ปี 2559 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือการก ากับ ติดตามและประเมินผลการจัดกิจกรรมการ
พัฒนาชุมชนวิชาชีพ (PLC) ของ เครือข่ายภาคใต้ที่ได้รับงบประมาณสนับสนุนจากคุรุสภา ปี 2559 2. 
เพ่ือรายงานผลการก ากับติดตามและประเมินผล การจัดกิจกรรมการพัฒนาชุมชนวิชาชีพ (PLC) ของ
เครือข่ายภาคใต้ที่ได้รับงบประมาณสนับสนุนจากคุรุสภา เสนอต่อส านักงานคณะกรรมการคุรุสภา 
ผลการวิจัยพบว่า  

เครือข่ายมีความรู้ด้านการพัฒนาวิชาชีพครูในรูปแบบชุมชนวิชาชีพเพ่ิมขึ้น 
จุดก าเนิดมาจากความเชี่ยวชาญของผู้น าเครือข่าย จัดระบบการท างานด้วยผู้บริหารเครือข่าย จัดการ
แบบมีโครงสร้าง มีสัมพันธภาพทางบวก ปัจจัยที่ส าเร็จ คือ เข้าใจตรงกัน รับรู้ร่วมกัน พร้อมเปลี่ยน
ทัศนคติ เปิดรับสิ่งใหม่ และมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

ปราณี ไชยภักดี (2560) ศึกษาเรื่อง การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 
1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  
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1) การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลาเขต 1 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก  

2) ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็น  ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของสถานศึกษา ในภาพรวมไม่แตกต่าง แต่รายด้านพบว่า ชุมชนกัลยาณมิตรแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3) ครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของ สถานศึกษา ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

4) ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นชุมชน
แห่งการ เรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษา ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

5) ครูที่ปฏิบัติงานในขนาดสถานศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น  ต่อการเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของสถานศึกษาพบว่า ในภาพรวมแตกต่างกันกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านวิสัยทัศน์ร่วม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต 
ที่ระดับ .001 
  3.1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครู 

ได้มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในประเทศไว้หลายท่านดังนี้  
ผาสุข จิตนาวสาร (2549) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ

ครูโรงเรียนชลกันยานุกูล มีวัตถุประสงค์เพ่ือ เปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจของข้าราชการครู
โรงเรียนชลกันยานุกูล ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจการท างานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชล
กันยานุกูล สวนใหญ่มีแรงจูงใจการท างานอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ
สามารถ สรุปสาระส าคัญไดดังนี้ 1) องคประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจการท างานดาน 
ความส าเร็จของงานมีระดับแรงจูงใจการท างานสูงที่สุด สวนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  มี
แรงจูงใจการท างานอยู่ในระดับคอนขางต่ า สวนดานอื่นๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงล าดับจากสูงไป
หาต่ า ไดแก ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ 2) องคประกอบที่ไม
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวาดานชีวิตสวนตัวมีระดับแรงจูงใจการท างานสูงที่สุด สวนด
านอ่ืน ๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า ไดแก่ ดานความมั่นคงในงาน ดาน
เงินเดือน/สวัสดิการ ดานสภาพการท างาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดานนโยบายการบริหาร
อยูในระดับคอนขางสูงและดานการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการท างานอยูในระดับค่อนขางต่ า การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจการท างานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล พบวา ขาราชการครูมีต าแหนง 
รายได วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัว หยารางจะมีแรงจูงใจการท างาน
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สูงกว่าขาราชการครูที่มีต าแหนง รายได วุฒิการศึกษา อายุราชการ นอยกวาและสถานภาพทาง
ครอบครัวโสดและสมรส 

โชติกา ระโส (2555) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏนครสวรรค์”  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัย ราชภัฏนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มี
แรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจเกือบทุก ด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปาน
กลาง บุคลากรที่ มีลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ความรับผิดชอบ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เพ็ญรัตน์ เกษมจิตต์ (2556) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอน โรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 35 มัธยมศึกษา เขต 18 ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงานอยูในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับปานกลาง โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความ
ไว้วางใจ ในการท างานจากผู้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ การปฏิบัติงานตรงกับความถนัด  ด้านความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ย สูงสุด คือ การปฏิบัติงานด้วยความส านึกรับผิดชอบด้วยความเต็มใจ  ด้านความก้าวหน้าใน
งานอยู่ในระดับปานกลาง  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเข้าร่วมประชุม อบรมสัมมนาเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน  

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ และระดับชั้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพ้ืนที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บุคลากรเทศบาล เขตพ้ืนที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษา 
พบว่า  บุคลากรของเทศบาล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ ในการ
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ท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน คือด้านที่มีระดับแรงจูงใจสูงที่สุดสามล าดับแรกตามล าดับ ผล
การศึกษาโดยใช้สถิติเชิงอนุมานพบว่า อายุ และระยะเวลาในการ  ปฏิบัติงาน มีผลต่อปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา ทั้งนี้พบว่าอายุ และระยะเวลา การปฏิบัติงานมาก 
จะมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษามากด้วย หน่วยงานต้นสังกัดจึงควรส่งเสริมให้
พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน ได้รับสวัสดิการ และการเลื่อนต าแหน่ง
ที่ชัดเจนและยุติธรรม เพ่ือส่งเสริมพนักงานกลุ่มนี้ให้มี ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น 

วราลักษณ์  จันดี  (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวง พ่อเงินอนุสรณ์  มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงิน อนุสรณ์ ผลการศึกษา พบว่า 

1. แรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 
หลวงพ่อเงิน อนุสรณ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดานอยูในระดับมากโดย
เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ  ด้านความดึงดูด
ใจทางสังคม  ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน ด้านโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง ด้าน
สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ สภาพการท างาน โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับตรงความสามารถของ
บุคคล และทัศนคติ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล ด้านสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุด้านสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาส
ของบุคคล ด้าน สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา  

2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐม
วิทยาลัย 2  หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ได้แก่ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้อยู่ร่วมกันอย่าง
มีความสุข มีความ รัก ความสามัคคีให้โอกาสบุคลากรแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นถึงปัญหาต่างๆ ที่
เกิดขึ้น เสริมสร้างก าลังใจดูแลบุคลากรเหมือนคนในครอบครัว การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์และเครื่อง
อ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ ผลักดันให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน กระตุ้นให้บุคลากรทุก
คนตระหนักว่ามี ความส าคัญในการมีส่วนร่วม แบ่งความรับผิดชอบภาระงานอย่างเท่าเทียมกัน ให้
โอกาสบุคลากร ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพ่ิมความดึงดูดใจในการท างานในต าแหน่งหน้าที่งานพิเศษ
และมอบอ านาจในการตัดสินใจให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่งานนั้น มีกรอบทิศทางเป้าหมายในการ
บริหารและการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นระบบ  

ปวีณา รัศมีงาม (2559)แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2        
สังกัดส านักงาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้าน มีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  เรียงจากมากไปน้อย คือ  1) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับ
ผลลัพธ์โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือรับผิดชอบงานด้วยตนเองอย่างเต็มที่รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้ 
อย่างสมบูรณ์  2) ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของรางวัล โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับค ายก
ย่องค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาอ่ืนๆ 3) ความคาดหวังเกี่ยวกับความ
พยายามกับการปฏิบัติงาน โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ท่านมักจะพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2        
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ ขนาดโรงเรียน และ
ประสบการณ ์ในการท างาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ลัดดา พันชนัง (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
เมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 ตามแนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจ ในส่วนของปัจจัยจูงใจ และปัจจัย
สุขอนามยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ผลการวิจัยพบว่า  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรีสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 ในด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ใูนระดับมาก เรียงล าดับ จาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และด้านตัว
งานเอง  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรีสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ในด้านปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมอยู่ ในระดับ มาก
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ ด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง ด้านสถานภาพใน
องคก์ร และด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  

3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรีสังกัด
ส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี  เขต 1 ปัจจัยจูงใจจ าแนกตามเพศ พบว่า     
ครูผู้สอนที่มี เพศต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญ 

4. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี             
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยสุขอนามัย จ าแนกตามเพศ 
พบว่า ครูผู้สอนที่มีเพศต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญยกเว้น ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
.05  
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5. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
โดยรวมพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ 

6. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยสุขอนามัย  จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน โดยรวมพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ทางสถิติ 
ยกเว้น ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  3.2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  มีดังนี ้

Dunne, Nave, and Lewis (2000) ศึกษาเรื่อง กรณีศึกษาชุมชนการเรียนรู้ 
Lucent  ผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมของครูได้เพ่ิมขึ้นจากเดิมอย่างต่อเนื่องจากสามปี การ
ส ารวจข้อมูลโดยรวมแสดงให้เห็นการตอบสนองในเชิงบวกของครูต่อประสบการณ์ของพวกเขาใน
ชุมชนการเรียนรู้ การใส่ใจเป็นพิเศษและความลึกของงานที่ท าในชุมชนการเรียนรู้ คือเมื่อตัวแปร
ส าคัญ สภาพแวดล้อมโดยรอบท่ีหลอมรวมกันของชุมชนการเรียนรู้เป็นความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลง 
โดยขึ้นอยู่กับบริบทที่แตกต่างกัน ความส าเร็จของชุมชนการเรียนรู้จะขึ้นอยู่กับทักษะและความมุ่งมั่น
ของโค้ชและครูผู้สอน และเม่ือวัฒนธรรมโรงเรียนส่งเสริมโดยผู้น าโรงเรียน 

Andrews and Lewis (2002) ศึกษาเรื่อง ประสบการณ์ของชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ: รูปแบบใหม่ของการพัฒนาตนเองของครูและเพ่ือนร่วมงาน ผ ล ก า ร วิ จั ย พ บ ว่ า
ครูผู้สอนเปลี่ยนแปลงตนเองโดยรายงานนิสัยและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานร่วมกัน พูดคุย
เกี่ยวกับการเรียนการสอนและความแตกต่างของกลยุทธ์การสอน ความสัมพันธ์ของผู้นิเทศที่จะ
ตรวจสอบและเปลี่ยนวิธีปฏิบัติในชั้นเรียนของพวกเขา การมีส่วนร่วมอ านวยความสะดวกภายในและ
ภายนอกอย่างมีนัยส าคัญในการให้บริการ โครงสร้างของกลุ่มและส่งเสริมการท างานร่วมกัน การ
สนับสนุนดูแลเพ่ิมความชอบธรรมให้ความพยายามของกลุ่มความคิดและให้แนวทางที่จะรักษาความ
พยายามของกลุ่มความคิดน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์กรของโรงเรียนทั้งมุมมองของครูเกี่ยวกับ
การเรียนรู้ของนักเรียนและมุมมองของโรงเรียนภายในบริบทที่กว้างขึ้นของชุมชน 
  3.2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี ้

ได้มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในต่างประเทศไว้หลายท่าน
ดังนี้   

Clements (1983) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายใน
และตัวแปรภายนอก กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัย ชุมชน 
ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน 
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รองลงมา ได้แก่ ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคง และ
เรื่องทั่วๆ ไป องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอกมีความสัมพันธ์กับ ความพึงพอใจในงาน
ทุกระดับอย่างมีนัยส าคัญ แต่ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบภายนอกกับ ความพึงพอใจในงานมีสูง
กว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเรื่องค่าจ้าง โอกาส ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจทุกระดับ เจ้าหน้าที่หญิงและเจ้าหน้าที่ชาย ไม่พึงพอใจในเรื่องโอกาสก้าวหน้าแต่เจ้าหน้าที่
หญิงมีความพึงพอใจในงานมากกว่าเจ้าหน้าที่ชายอย่างมีนัยส าคัญ 

Ogomaka (1986) ได้ท าการวิจัยเรื่ององค์ประกอบของแรงจูงใจของครูใน
โรงเรียนสอนศาสนา ในลอสแองเจอลิส ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจคือ การได้รับความ
เจริญก้าวหน้าในงาน รองลงมาได้แก่  การได้รับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ในงาน  การ ได้รับการ
ตอบสนอง การสนบัสนุนของฝ่ายบริหาร ลักษณะของงาน ข้อตกลงทางศาสนา  ส่วนความสัมพันธ์กับ
ครูและนักเรียนความสนับสนุนจากผู้ปกครอง ความม่ันคงปลอดภัย  และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะก้าวหน้าและ แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของ
เงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และสภาพการท างาน มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างมาก   

Randall (1987) ได้ท า การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของหัวหน้างานในการ
ปฏิบัติงานโครงการการศึกษาครู ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ ความ
พึงพอใจ  ปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความไม่พึงพอใจ ปัจจัยจูงใจ ส่งผลในด้าน
ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้ท างานตามความสามารถ ได้รับงาน ที่ท้าทายและการ
ยอมรับนับถือความส าคัญของปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ นโยบายเพ่ือนร่วมงาน  ความรู้ความสามารถใน
งานของผู้บริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร เงื่อนไขของงาน 

Yates (2003) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ และ
ความเสมอภาคของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา กรณีศึกษาความไม่เสมอภาคในการบริหารงาน 
ผลการวิจัยพบว่า มีความแตกต่างกันในด้านแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจของผู้บริหาร
และนักการศึกษาทั้งหลาย ความเครียด ภาระงาน และความมั่นคง ในการท างานสอดคล้องกบการ
บริหารที่เป็นอุปสรรค ส าหรับครูในการเข้าสู่การเป็นผู้บริหาร มืออาชีพ จากการศึกษานี้ยังระบุอีกว่า 
ยังขาดความพึงพอใจในการท างานส าหรับผู้บริหารใหม่ๆ และที่สุดผลลัพธ์ ที่ได้จากการบริหารต้องมี
การปรับปรุงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นหลังการเรียนการสอน ทั้งครูและผู้บริหารต้องแสดงภาพการเรียนการ
สอน ทั้งครูและผู้บริหารต้องแสดงภาพการเรียน การสอนให้เทียบเท่ากับงานมากกว่าการบริหารแต่
เพียงอย่างเดียว เมื่อมีการเปรียบเทียบกับปัจจัยน าเข้ากับสิ่งที่เกิดขึ้นหลังการท างานแล้ว 

Wagner (2006) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของครูบรรจุ  ใหม่ โดยเขาได้ส ารวจความสัมพันธ์ระหว่ างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่  ในด้าน
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ความก้าวหน้าในอาชีพ  กับความเปลี่ยนแปลงในการฝึกสอน ผลการวิจัยพบว่า  มีความสัมพันธ์อย่าง
มีนัยส าคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครู (ตามการรายงานตนเอง) กับความเปลี่ยนแปลง
ในการฝึกสอน (จากการสังเกต)  ตัวแปร 3 ประการ ในด้านแรงจูงใจ ในการท างาน ซึ่งได้แก่ การ
สนับสนุนของผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรท านายความ
สนใจภายใน ในการพัฒนาอาชีพ ส าหรับผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพ พบว่ า วิธีการซึ่งจะมี
ปฏิกิริยาส่งผลกระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพ กับบรรยากาศการท างานท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในทางบวกและลบ 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ  สรุปได้ว่า 
บุคคลจะปฏิบัติงานและหน้าที่ได้ด้วยความเต็มใจและมีแรงจูงใจที่ดีในการท างานนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัย
ที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุจุดประสงค์ตรงตาม
ความต้องการ  ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ตลอดจนคุณภาพของการศึกษา 
และท าให้เกิดบุคลากรที่มีคุณภาพเป็นที่ต้องการของหน่วยงาน  ซึ่งในการเสริมสร้างแรงจูงใจนั้น
จะต้องอาศัยเทคนิค แนวคิดหรือนวัตกรรมมาเป็นตัวช่วยความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ครูจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ยกระดับผลการเรียนของนักเรียนให้สูงขึ้น พร้อมทั้ง
พัฒนาวิชาชีพของครูบนวัฒนธรรมที่มีความเป็นกัลยานมิตร ที่มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ภายใต้ความร่วมมือ
ของทีมงานที่มีความสามัคคี ผู้วิจัยจึงสนใจจะศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   จึงใช้กรอบแนวคิดซึ่งประกอบด้วย 2 ตัวแปรหลัก   ซึ่งได้แก่ 
ทฤษฎีของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg Theory) ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัย  
ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ    ลักษณะของงาน     
ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน  ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน 
เงินเดือนและผลตอบแทน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่ นคง    
ในงาน  และเทคนิคการควบคุมดูแล ในส่วนของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ศึกษาตามกรอบแนวคิด
ของ วรลักษณ์ ชูก าเนิด (2557) ซึ่งมีองค์ประกอบ 7 ประการ คือ  วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการ
พัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้ของผู้เรียน ทีมร่วมแรงร่วมใจ ชุมชนกัลยาณมิตร ภาวะผู้น าร่วมและ
สนับสนุน และโครงสร้างสนับสนุนชุมชน 
 

4. สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยจึงได้น ากรอบแนวคิดซึ่งประกอบด้วย 2 ตัวแปรหลัก  ซึ่งตัวแปรที่ 1 คือ 
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ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  ศึกษาตามกรอบแนวคิดของ วรลักษณ์  ชูก าเนิด(2557) ซึ่ งมี
องค์ประกอบ 7 ประการ   คือ  วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิตร  
ทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  การเรียนรู้ของผู้เรียน และโครงสร้างสนับสนุน
ชุมชน ส่วนตัวแปรที่ 2 คือทฤษฎีของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg Theory) 
ประกอบด้วย ปัจจัย 2 ปัจจัย ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับ     
การยอมรับ  ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน  ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการควบคุมดูแล  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ     
ของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพตามกรอบแนวคิดของ วรลักษณ์ ชูก าเนิด และสาระส าคัญของทฤษฎี
การจูงใจของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก โดยสรุปไดด้ังนี้ 
 องค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่
วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิตร  ทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ  การเรียนรู้ของผู้เรียน และโครงสร้างสนับสนุน โดยสรุปได้ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) วิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็น
ทิศทางเป้าหมาย เส้นทาง และสิ่งที่จะเกิดขึ้นจริงไปในแนวทางเดียวกัน มีลักษณะส าคัญ 4 ประการ 
มีรายละเอียดส าคัญ ดังนี้ 

 1) การเห็นภาพและทิศทางร่วม               
 2) เป้าหมายร่วม  
 3) คุณค่าร่วม  
 4) ภารกิจร่วม  
  องค์ประกอบที่ 2 การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ (Professional learning and 
development) การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีจุดเน้นส าคัญ 2 
ด้าน คือ การเรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพ และการเรียนรู้เพื่อจิต วิญญาณความเป็นครู 

  องค์ประกอบที่ 3 ชุมชนกัลยาณมิตร (Caring community) กลุ่มคนที่อยู่ร่วมโดยมี
วิถีและวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันในชุมชน มีคุณลักษณะคือ มุ่งเน้นความเป็นชุมชนแห่งความสุข สุขท้ัง
การท างานและการอยู่ร่วมกันที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบ “วัฒนธรรมแบบเปิดเผย” ที่ทุกคนมี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตนเป็นวิถีแห่งอิสรภาพ และเป็นพ้ืนที่ให้ความรู้สึกปลอดภัย 
หรือปลอดการใช้อ านาจกดดันบนพ้ืนฐานความไว้วางใจ เคารพซึ่งกันและกัน มีจริยธรรมแห่งความ
เอ้ืออาทรเป็นพลังเชิงคุณธรรม คุณงามความดีท่ีสมาชิกร่วมกันท างานแบบอุทิศตนเพ่ือวิชาชีพ 

  องค์ประกอบที่ 4 ทีมร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative Teamwork) ทีมร่วมแรงร่วม
ใจ  เป็นการพัฒนามาจากกลุ่มที่ท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ ลักษณะการท างานร่วมกันแบบมี
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วิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน รวมกันด้วยใจ จนเกิดเจตจ านงในการท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์ 
 องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   (Shared Leadership)  คือ 
ภาวะผู้น าผู้สร้างให้เกิดการน าร่วม และภาวะผู้น าร่วมกันให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่
ขับเคลื่อนด้วยการน าร่วมกัน  คือ ครูมีภาวะผู้น าร่วมกัน สามารถท าให้สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพเกิดการเรียนรู้ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งตนเองและวิชาชีพ มุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยยึดหลักการบริหารจัดการร่วม ด้วยการกระจายอ านาจ และเพ่ิมภาวะผู้น าให้ครู 
จนเกิดผู้น าร่วมในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สร้างแรงบันดาลใจของครู ให้เกิด
ภาวะผู้น าร่วม ให้ความส าคัญกับบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้ครูสามารถแสดงออกด้วยความเต็มใจ มีความ
อิสระ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน บนพื้นฐานของศีลธรรม 

  องค์ประกอบที่ 6 การเรียนรู้ของผู้เรียน (Student learning)  เป็นหัวใจส าคัญที่สุด
ของการท างาน PLC เพราะการปรับปรุงพัฒนากระบวนการเรียนรู้  ซึ่งกลยุทธ์  PLC ที่จะให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนแนวทางการจัดการเรียนรู้ จากการสอนเป็นการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง การเรียนรู้ของ
ผู้เรียนจึงเป็นหัวใจส าคัญที่ PLC ต้องสร้างความมั่นใจว่านักเรียนเรียนรู้ ไม่ใช่การได้รับการสอน และ
นักเรียนกลายเป็นบุคคลที่พร้อมเรียนรู้ ครูคือผู้สนับสนุนหรือโค้ช ที่จัดเงื่อนไขการเรียนรู้จนผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้น าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน จนเกิดเป็นทักษะจ าเป็นน าไปสู่ความส าเร็จได้จริง  

  องค์ประกอบที่ 7 โครงสร้างสนับสนุนชุมชน (Supportive structure) โครงสร้าง             
ที่สนับสนุนการก่อเกิดและคงอยู่ของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีลักษณะ ดังนี้ ลดความเป็น
องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการ หันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการแทน และเป็น
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมวิสัยทัศน์  
 กล่าวโดยสรุปทั้ง 7 องค์ประกอบของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ กล่าวคือ เอกลักษณ์
ส าคัญของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพแสดงให้เห็นว่าความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพจะท า ให้ความเป็น “องค์กร” หรือ “โรงเรียน” มีความหมายที่การพัฒนาการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนอย่างแท้จริง ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการพัฒนาผู้เรียน  

  ในส่วนของทฤษฏีแรงจูงใจ ผู้วิจัยน าทฤษฎีของเฟร็ดเดอริก  เฮอรซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg Theory) (อ้างถึงใน นรา  สมประสงค์ , 2553) มาประกอบเป็นแนวคิดในการศึกษา 
ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับลักษณะ
ของงาน  ด้านความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน  ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการ
บริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความมั่นคงในงาน  และเทคนิคการควบคุมดูแล โดยสรุปได้ดังนี้ 
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 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นจูงใจที่มีประสิทธิภาพ อัน
จะท าให้พนักงานใช้ความพยายามเพ่ือ ได้ผลงานปัจจัยจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงาน
โดยตรงและสร้างความรู้สึกที่ดีกับงาน  ประกอบด้วย  

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement)  
1.2 ลักษณะของงาน  (Work Itself)  
1.3 การได้รับการยอมรับ (Recognition)  
1.4 ความก้าวหน้าในงาน  (Advancement)  
1.5 ความรับผิดชอบในงาน  (Responsibility)  

 2. ปัจจัยค  าจุน (Hygience Factors) เป็นปัจจัยที่เป็นข้อก าหนดให้ บุคลากรไม่มี
ความพึงพอใจในงานที่ท าแต่ปัจจัยค้ าจุนนี้ ไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานเพ่ิมขึ้น ดังนั้นหากพนักงาน
ได้รับการตอบสนองความต้องการแล้ว จะท าให้ไม่มีความไม่พึงพอใจในงาน ตรงกันข้ามในงานที่ท าถ้า
หากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้ย่อมท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุข
ในการท างานประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  
2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary)  
2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation)  
2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working Condition)  
2.5 ความมั่นคงในงาน  (Job Security)  
2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision)  



บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูง              
ในการปฏิบัติ งานของครู ในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2  ผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธีการที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้   
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา   
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา   
 3.  วิธีการสร้างเครื่องมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล   
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร  
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โรงเรียน จ านวน 154 
คน  (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   กลุ่มสารสนเทศ                
ส านักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน) 
 1.2 ตัวอย่ำง 
  ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานปฏิบัติงานในโรงเรียน          
ในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จ านวน 110 
คน โดยมีวิธีการได้มาซึ่งตัวอย่าง ดังต่อไปนี้ 
  1.2.1 ก าหนดขนาดของตัวอย่างโดยการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie&Morgan 
(1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543)  ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 110 คน  
  1.2.2 ด าเนินการสุ่มตัวอย่างโดยการตัวสุ่มอย่างแบบงา่ย            
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2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยอ้างอิงจาก         
กรอบแนวคิดซึ่งได้มาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งค าถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้   
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ      
ระดับอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุการท างาน ลักษณะค าถามแบบให้เลือกตอบ (Checklist)   

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แบ่งออกเป็น      
7 ด้าน  ได้แก่ วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้ของผู้เรียน ทีมร่วมแรง     
ร่วมใจ ชุมชนกัลยาณมิตร ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  โครงสร้างสนับสนุนชุมชน เป็น
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง  มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น      
5 ด้าน  ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน และปัจจัยค ้าจุน แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน
และผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงในงาน 
เทคนิคการควบคุมดูแล  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) มีเกณฑ์
การให้คะแนนดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับน้อยที่สุด 
 

3. วิธีกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 
 วิธีสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม
ตามข้ันตอน ดังนี้ 
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 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเครื่องมือการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิด 
 2. ก าหนดขอบข่ายของเนื้อหาให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิด ความเป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 3. ก าหนดประเด็นเนื้อหาและตัวบ่งชี้ที่ต้องการทราบ 
 4. เขียนข้อค าถาม โดยร่างข้อค าถามแต่ละข้อตามประเด็นและตัวบ่งชี้ที่ก าหนด 
 5. เรียนข้อค าถามและจัดรูปแบบ น าข้อค าถามแต่ละข้อมาจัดเรียงรวมกันเป็น
แบบสอบถาม 1 ชุด พร้อมทั้งมีการชี้แจงการตอบไว้อย่างครบถ้วน 
 6. แบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจและแก้ไข  
 7. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา  
 8. น าเครื่องมือที่ ได้ปรับปรุงและผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา  เสนอ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบหาความตรง (Validity) ด้านเนื้อหาและความเหมาะสม 
โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหากับจุดประสงค์ ทุกข้อค าถามท่ีมีค่าความตรง อยู่ระหว่าง 
0.66 – 1.00 โดยก าหนดให้ คะแนนดังนี้  
  +1 เมื่อเห็นว่าตรงตามขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้  
  0 เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงตามขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้  
  -1 เมื่อแน่ใจว่าไม่ตรงตามขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้ 
 9. น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะไว้ มาปรับปรุงแก้ไข โดยพิจารณาร่วมกับ
อาจารย์ที่ปรึกษา ให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพและเชื่อถือได้ แล้วน าไปทดลอง (tryout) กับประชากรที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน 
 10. น าแบบสอบถามที่ ทดลองใช้ มาห าความ เที่ ย ง  (Reliability) โดยการน า
แบบสอบถามมาวิ เคราะห์ เป็นรายข้อ ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach alpha 
Coefficient)  ของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามในภาพรวมของด้านความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เท่ากับ 0.969 และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.953 
  11. ปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา และน าไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 ใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้ตัวอย่างข้าราชการระดับปฏิบัติงาน  ตามโรงเรียน         
ในอ าเภอฉวาง และท าการนัดวันไปเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองหลังจากได้รับ 3 วัน จ านวนทั้งสิ้น 
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110 คน โดยให้กรอกข้อมูลไปตามความจริงและตามความคิดเห็นของตนเอง  ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  
 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช         
ถึงผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 เพ่ือขอความอนุเคราะห์     
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง  
 2. ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 110  ฉบับ 
โดยการส่งและรับตนเอง  
 3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนและเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์จากครูที่ปฏิบัติงาน
โรงเรียนในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2    
110  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  
 

5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 5.1 น าแบบสอบถามท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 110 ชุด มาตรวจสอบความถูกต้อง 
สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนน  แต่ละข้อ 
และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือวิิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ   หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 5.3 ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าผลมาแปลความหมายตามความมุ่งหมายและ
สมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับระดับของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและความสัมพันธ์ของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยน าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ของคะแนนเป็น
ตัวชี้วัดตามเกณฑ์โดยอาศัย แนวทางของบุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว (2535, หน้า 23-24) 
ดังนี้  
 ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง โรงเรียนมีระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ             
/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ูในระดับมากที่สุด  
 ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง โรงเรียนมีระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ            

/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับมาก  
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง โรงเรียนมีระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ             

/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับปานกลาง  



65 

 ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง โรงเรียนมีระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ             
/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง โรงเรียนมีระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ            
/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับน้อยที่สุด 

เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 5 ระดับ 
ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998)  

ค่า r      ระดับของความสัมพันธ์  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .90 - 1.00  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .70 - .90  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .50 - .70  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .30 - .50  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า .00 - .30  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

 

6. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาครั้ งนี้  ท าการวิ เคราะห์ข้อมูล โดยการน าข้อมูลที่ รวบรวมได้จาก
แบบสอบถาม มาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้องก่อน จากนั้นน าไปลงรหัสเพ่ือประมวลผล      
โดยใช้การประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้    
 6.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่     
  6.1.1  ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า ร้อยละ (Percentage) 
  6.1.2  คะแนนเฉลี่ย ( Mean ) 
  6.1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
 6.2 สถิติที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยใช้สถิติการหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  
 1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และอายุการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 3. ผลการวิเคราะห์ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   
 4. ผลการวิเคราะห์แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   
 5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูง
ในการปฏิบัติ งานของครูในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 
 

1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n  หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 X   หมายถึง คะแนนเฉลี่ย  
 S.D. หมายถึง ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 r  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
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2. ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และอายุการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 110 ชุด ได้รับคืนแบบสอบถาม
ที่ถูกต้องและสมบูรณ์ครบจ านวน 110 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์
สถานภาพ ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามตารางต่อไปนี้ ดังตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของตัวอย่างแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน 

  N = 110 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 14 12.73 
หญิง 96 87.27 

รวม 110 100 
อายุ 

20 – 40  ปี    73 66.36 
41 – 60  ป ี 36 32.73 
60  ปี ขึ้นไป 1 0.91 

รวม 110 100 
ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี  94 85.45 
ปริญญาโท 16 14.55 
ปริญญาเอก - - 

รวม 110 100 
อายุการท างาน 

1-5 ปี 61 55.45 
6-10 ปี 20 18.18 
11-15 ปี 3 2.73 
15 ปี ขึ้นไป 26 23.64 

รวม 110 100 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  110 คน เพศหญิง 
จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 87.27 เพศชาย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.73 เป็นผู้มีอายุ 20 
– 40  ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 66.36 อายุ 41 – 60  ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.73 และอายุ 60  ปี ขึ้นไป จ านวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.91 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45 ระดับปริญญาโท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ14.55 และมี
ประสบการณ์ในการท างาน   1-5 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 55.45  6-10 ปี จ านวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.18 11-15 ปี จ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.73 และ 15 ปี ขึ้นไป จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.64 
 

3.  ผลการวิเคราะห์ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   

 

 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   โดยหาค่าเฉลี่ย X  และค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. ซึ่งชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ วิสัยทัศน์ร่วม 
การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้ของผู้เรียน ทีมร่วมแรงร่วมใจ ชุมชนกัลยาณมิตร ด้าน
ภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  โครงสร้างสนับสนุนชุมชน จากตัวอย่าง 110 คน ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยภาพรวม ดังตารางที่ 4.2 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 โดยภาพรวม       N = 110 

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X ) (S.D.) การแปล
ความหมาย 

ล าดับที่ 

1. วิสัยทัศน์ร่วม 4.21 0.51 มาก 5 
2. การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ 4.15 0.52 มาก 7 
3. การเรียนรู้ของผู้เรียน 4.34 0.48 มาก 3 
4. ทีมร่วมแรงร่วมใจ 4.24 0.50 มาก 4 
5. ชุมชนกัลยาณมิตร 4.35 0.43 มาก 1 
6. ภาวะผู้น าร่วมและสนับสนุน 4.24 0.47 มาก 2 
7. โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 4.18 0.52 มาก 6 

เฉลี่ยรวม 4.24 0.42 มาก  
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 จากตารางที่ 4.2  แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูใน
อ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลปรากฏว่า        
ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.24 ,S.D. = 0.42)      
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ 
ด้านชุมชนกัลยาณมิตร (X  = 4.36 ,S.D. = 0.44) ด้านด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   (X  = 
4.35 , S.D. = 0.43)  ด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน ( X  = 4.34 , S.D. = 0.48) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด คือ  ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ (X  = 4.15 , S.D. = 0.52)  
 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้าน วิสัยทัศน์ร่วม 

 

ข้อ วิสัยทัศน์ร่วม (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บริหารและครูมองเห็นทิศทางและเป้าหมาย

ร่วมกัน 
4.16 0.55 มาก 1 

2. ผู้บริหารและครูมีค่านิยม พันธกิจ และแนวทางใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.16 0.56 มาก 2 

3.  ผู้บริหารและครูมุ่งพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน
เป็นส าคัญ ด้วยการท างานเป็นทีม 

4.25 0.62 มาก 3 

4.  ผู้บริหารและครูอยู่ร่วมกันอย่างฉันกัลยาณมิตร 4.28 0.62 มาก 4 
รวมเฉลี่ย 4.21 0.51 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้าน
วิสัยทัศน์ร่วมภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.21, S.D. = 0.51)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกด้าน อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ผู้บริหารและครูมองเห็น
ทิศทางและเป้าหมายร่วมกัน  (X  = 4.16, S.D. = 0.55)   ผู้บริหารและครูมีค่านิยม พันธกิจ และ
แนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน (X  = 4.16 , S.D. = 0.56)   ผู้บริหารและครูมุ่งพัฒนาการเรียนรู้
ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ด้วยการท างานเป็นทีม  (X  = 4.25, S.D. = 0.62)  และผู้บริหารและครูอยู่
ร่วมกันอย่างฉันกัลยาณมิตร (X = 4.28, S.D. = 0.62)   ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ 

 

ข้อ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บริหารและครูมีการเรียนรู้ สืบเสาะ แสวงหา 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยใช้ทักษะด้านการคิดและใช้
สติปัญญาเป็นฐาน 

4.15 0.62 มาก 4 

2. ผู้บริหารและครู สามารถสร้างองค์ความรู้และการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ตรงได้ 

4.18 0.62 มาก 2 

3.  ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยนความคิดและแนว
ทางการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.18 0.65 มาก 3 

4.  ผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน 3.95 0.74 มาก 6 
5. ผู้บริหารและครู ร่วมกันการสะท้อนผล และ

ประเมินผลการเรียนรู้ร่วมกัน  
4.10 0.64 มาก 5 

6. ผู้บริหารและครูมีจิตส านึกในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
วิชาชีพและตนเอง 

4.35 0.61 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.15 0.52 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการ
เรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.15 , S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารและครูมี
จิตส านึกในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพและตนเอง (X  = 4.35 , S.D. = 0.61)   ผู้บริหารและครู
สามารถสร้างองค์ความรู้และการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงได้  (X  = 4.18 , S.D. = 0.62)  และ 
ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยนความคิดและแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน  (X  = 4.18 , S.D. = 
0.65) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน (X  = 3.95 , 
S.D. = 0.74)    
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน 

 

ข้อ ด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ครูจัดการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเป็น

ศูนย์กลาง  
4.42 0.61 มาก 2 

2.  ครูจัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้อย่างแท้จริง 

4.45 0.56 มาก 1 

3.  ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ จนสามารถ
น าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้ โดยมีครูเป็น
ผู้สนับสนุนและจัดกระบวนการเรียนรู้ 

4.27 0.61 มาก 3 

4.  ครูจัดการเรียนการสอนโดยใช้วิธีการจัดการเรียนรู้
ที่หลากหลาย เหมาะสมกับความต้องการ และ
ความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละคน 

4.24 0.60 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.34 0.48 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการ
เรียนรู้ของผู้เรียนภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.34 , S.D. = 0.48)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ครูจัดการเรียนการ
สอนที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง (X  = 4.45 , S.D. = 0.56)   ครูจัดการเรียนการ
สอนโดยยึดนักเรียนเป็นศูนย์กลาง (X  = 4.42 , S.D. = 0.61)   ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้จน
สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้ โดยมีครูเป็นผู้สนับสนุนและจัดกระบวนการเรียนรู้  (X  = 4.27, 
S.D. = 0.61)  และครูจัดการเรียนการสอนโดยใช้วิธีการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย เหมาะสมกับ
ความต้องการ และความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละคน (X  = 4.24 , S.D. = 0.60) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ 

 

ข้อ ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันโดยมีกระบวนการ

ท างานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ 
4.20 0.64 มาก 5 

2. ผู้บริหารและครูมีแนวปฏิบัติในการท างานแบบร่วม
แรงร่วมใจ เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น
หลัก 

4.25 0.59 มาก 2 

3.  ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
เข้าใจเป้าหมายของการด าเนินงาน 

4.21 0.60 มาก 4 

4. ผู้บริหารและครูมีภารกิจ ข้อตกลง ความรับผิดชอบ
ในการท างาน  และมีการพัฒนาทีมการสอนร่วมกัน 

4.24 0.60 มาก 3 

5.  ผู้บริหารและครูร่วมมือกันพัฒนาการจัดการเรียน
การสอน 

4.30 0.61 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.24 0.50 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านทีมร่วม
แรงร่วมใจภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.24 , S.D. = 0.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุก
ข้อ อยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารและครูร่วมมือกันพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน (X  = 4.30 , S.D. = 0.61)   ผู้บริหารและครูมีแนวปฏิบัติในการท างานแบบ
ร่วมแรงร่วมใจ เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหลัก (X = 4.25 , S.D. = 0.59)   ผู้บริหารและ
ครูมีภารกิจ ข้อตกลง ความรับผิดชอบในการท างาน  และมีการพัฒนาทีมการสอนร่วมกัน  (X  = 
4.24, S.D. = 0.60) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันโดยมีกระบวนการ
ท างานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ (X  = 4.20 , S.D. = 0.64)  
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านภาวะผู้น าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 

ข้อ ด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ครูมภีาวะผู้น าร่วมที่ส่งเสริมให้สมาชิกเกิดการ

เรียนรู้ร่วมกัน 
4.15 0.57 มาก 5 

2. ครูมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น าในโอกาสที่
เหมาะสม 

4.25 0.68 มาก 4 

3. ครูมุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ โดยเน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 

4.34 0.56 มาก 2 

4. ครูมีส่วนร่วมส าคัญในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ 

4.09 0.64 มาก 6 

5. สถานศึกษามีบรรยากาศของความเป็นอิสระและ
การเรียนรู้ร่วมกัน 

4.27 0.63 มาก 3 

6. ครูมีภาวะผู้น าร่วม บนพื้นฐานของศีลธรรม 4.38 0.59 มาก 1 
รวมเฉลี่ย 4.24 0.47 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านภาวะผู้น า      

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.24 , S.D. = 0.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ครูมีภาวะผู้น าร่วม          
บนพ้ืนฐานของศีลธรรม (X  = 4.38 , S.D. = 0.59)  ครูมุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ โดยเน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญ (X  = , 4.34 S.D. = 0.56)   สถานศึกษามีบรรยากาศของความเป็นอิสระและการเรียนรู้
ร่วมกัน ( X  = 4.27, S.D. = 0.63) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูมีส่วนร่วมส าคัญในการ
ขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.09 , S.D. = 0.64)    
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านชุมชนกัลยาณมิตร 

 

ข้อ ชุมชนกัลยาณมิตร (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บริหารและครูมีความไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกัน

และกัน 
4.25 0.59 มาก 7 

2. บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ร่วมกันท างานด้วย
ความอุทิศตน เพื่อพัฒนาวิชาชีพครู 

4.35 0.53 มาก 4 

3. ครูมีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน 4.51 0.52 มาก 1 
4. สถานศึกษามีลักษณะ เป็นชุมชนแห่งความสุข สุข

ทั้งการท างานและการอยู่ร่วมกัน 
4.31 0.61 มาก 5 

5. บุคลากรทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น
ของตน 

4.37 0.55 มาก 3 

6. สถานศึกษาเป็นพ้ืนที่ที่ให้ความรู้สึกปลอดภัยกับ
ท่าน 

4.40 0.56 มาก 2 

7. ท่านรู้สึกไม่โดดเดี่ยวในการปฏิบัติงานสอน 4.27 0.66 มาก 6 
รวมเฉลี่ย 4.35 0.43 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านชุมชน
กัลยาณมิตรภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (X  = 4.35 , S.D. = 0.43)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า    
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ครูมีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน           
(X  = 4.51 , S.D. = 0.52) สถานศึกษาเป็นพื้นที่ท่ีให้ความรู้สึกปลอดภัยกับท่าน (X = 4.40 , S.D. = 
0.56)   บุคลากรทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตน (X  = 4.37 , S.D. = 0.55)  และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูมีความไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกันและกัน (X  = 4.25, 
S.D. = 0.59)    
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 รายข้อ ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

 

ข้อ โครงสร้างสนับสนุนชุมชน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. สถานศึกษาลดความเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรม

แบบราชการ โดยใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตร
ทางวิชาการ 

4.20 0.58 มาก 2 

2. สถานศึกษามีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการด าเนินงานที่
ต่อเนื่องและมุ่งความยั่งยืน 

4.18 0.59 มาก 3 

3. การบริหารโครงสร้างของผู้บริหารช่วยลดความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา 

4.13 0.63 มาก 5 

4. สถานศึกษาบริหารจัดการและปฏิบัติงานด้วยการ
ท างานเป็นทีม 

4.22 0.66 มาก 1 

5. สถานศึกษามีข้อมูล สารสนเทศท่ีเพียงพอ ต่อการ
พัฒนาวิชาชีพ 

4.18 0.68 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.18 0.52 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้าน
โครงสร้างสนับสนุนชุมชนภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.18 , S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ สถานศึกษาบริหาร
จัดการและปฏิบัติงานด้วยการท างานเป็นทีม (X  = 4.22 , S.D. = 0.66) สถานศึกษาลดความเป็น
องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบราชการ โดยใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการ (X  = 4.20 , S.D. 
= 0.58)   สถานศึกษามีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการด าเนินงานที่ต่อเนื่องและมุ่งความยั่งยืน (X  = 4.18 ,  
S.D. = 0.59) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การบริหารโครงสร้างของผู้บริหารช่วยลดความขัดแย้ง         
ในสถานศึกษา (X  = 4.13 , S.D. = 0.63)    
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4.  ผลการวิเคราะห์แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   

 
 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2   โดยหาค่าเฉลี่ย (X ) และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ซ่ึงแรงจูงในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 2  ด้าน คือ  
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่     

1.1  ความส าเร็จในงาน     
1.2  การได้รับการยอมรับ     
1.3  ลักษณะของงาน     
1.4  ความรับผิดชอบในงาน     
1.5  ความก้าวหน้าในงาน    

 2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygience Factors) ได้แก่     
2.1  นโยบายและการบริหารงาน     
2.2  เงินเดือนและผลตอบแทน     
2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
2.4  สภาพแวดล้อมในการท างาน     
2.5  ความม่ันคงในงาน     
2.6  เทคนิคการควบคุมดูแล 
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 จากตัวอย่าง 110 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวม ดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครู ในอ าเภอ

ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  
โดยภาพรวม 

 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน (X ) (S.D.) การแปล
ความหมาย 

ล าดับที่ 

ปัจจัยจูงใจ     
1. ความส าเร็จในงาน     4.25 0.50 มาก 5 
2. การได้รับการยอมรับ     4.23 0.52 มาก 6 
3. ลักษณะของงาน     4.30 0.47 มาก 3 
4. ความรับผิดชอบในงาน     4.32 0.43 มาก 1 
5. ความก้าวหน้าในงาน    4.06 0.58 มาก 11 

รวม 4.20 0.44 มาก  
ปัจจัยค้ าจุน     

6. นโยบายและการบริหารงาน     4.19 0.51 มาก 8 
7. เงินเดือนและผลตอบแทน     4.09 0.63 มาก 10 
8. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     4.27 0.48 มาก 4 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน     4.14 0.57 มาก 9 
10. ความมั่นคงในงาน     4.31 0.53 มาก 2 
11. เทคนิคการควบคุมดูแล 4.20 0.57 มาก 7 

รวม 4.23 0.40 มาก  
เฉลี่ยรวม 4.21 0.39 มาก  

 
 จากตารางที่  4.10 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง       
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่าแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.21 , S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า    
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ( X  = 4.32 , S.D. = 0.43) และด้านลักษณะของงาน ( X = 4.30 , S.D. = 0.47)     
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ส่วนปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน  (X  = 4.31, S.D. = 0.53)  และปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ  ด้านความก้าวหน้าในงาน (X  = 4.06, S.D. = 0.58)      
 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของคร ู

ในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 
2 รายข้อ  ด้านความส าเร็จในงาน 

 

ข้อ ความส าเร็จในงาน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านประสบความส าเร็จในการท างานและลุล่วง

ด้วยดี 
4.22 0.65 มาก 2 

2. ท่านมีความสามรถในการแก้ปัญหา และรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึนได้เสมอ 

4.18 0.59 มาก 3 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 4.37 0.61 มาก 1 
รวมเฉลี่ย 4.25 0.50 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.11  แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.25 , S.D. = 0.50)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่
ปฏิบัติ (X = 4.37 , S.D. = 0.61) ทา่นประสบความส าเร็จในการท างานและลุล่วงด้วยดี (X  = 4.22, 
S.D. = 0.65)  และ  ท่านมีความสามรถในการแก้ปัญหา และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นได้เสมอ            
(X  = 4.18, S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                
ด้านการได้รับการยอมรับ 

 

ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับ (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บังคับบัญชายอมรับและไว้วางใจต่อความสามารถ

ในการท างานของท่าน 
4.25 0.58 มาก 1 

2. เพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ ยกย่อง ชื่นชม ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

4.21 0.62 มาก 3 

3. ท่านมีความภูมิใจเมื่อได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ว่าเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถในองค์การ   

4.25 0.60 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.23 0.52 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับ    
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.23 , S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ ใน
ระดับมาก   โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับและไว้วางใจต่อ
ความสามารถในการท างานของท่าน  (X  = 4.25, S.D. = 0.58) ท่านมีความภูมิใจเมื่อได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในองค์การ  (X = 4.25 ,            

S.D. = 0.60) และเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ ยกย่อง ชื่นชม ต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน  ( x̅ = 4.21 , 
S.D. = 0.62) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ 
ด้านลักษณะงาน 

 

ข้อ ด้านลักษณะงาน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 4.35 0.59 มาก 1 

2. ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจ ความถนัด
ของท่าน 

4.33 0.57 มาก 2 

3. ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีปริมาณที่เหมาะสม 4.32 0.54 มาก 3 
4. ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายต่อความรู้

ความสามารถ 
4.23 0.60 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.47 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (X  = 4.30 , S.D. = 0.47)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก      
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ      
(X  = 4.35 , S.D. = 0.59) ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจ ความถนัดของท่าน  (X  = 4.33 , 
S.D. = 0.57) ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีปริมาณที่เหมาะสม ( X  = 4.32 , S.D. = 0.54) และท่านได้
ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายต่อความรู้ความสามารถ (X  = 4.23 , S.D. = 0.60) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ 
ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน 

 

ข้อ ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านมีความสามารถในการแก้ปัญหาในงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
4.34 0.54 มาก 2 

2. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา
หรือเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 

4.36 0.50 มาก 1 

3. ท่านได้รับความไว้วางใจ ให้รับผิดชอบท างานอย่าง
มีอิสระ และได้รับโอกาสท างานได้อย่างเต็มที่        

4.26 0.53 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.32 0.43 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน   
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.32 , S.D. = 0.43)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเต็มที่ (X  = 4.36 , S.D. = 0.50) ท่านมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาในงานที่ได้รับมอบหมาย  ( X  = 4.34 , S.D. = 0.54) และ  ท่านได้รับความไว้วางใจ         
ให้รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสระ และได้รับโอกาสท างานได้อย่างเต็มที่ (X  = 4.26 , S.D. = 0.53) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                 
ด้านความก้าวหน้า 

 

ข้อ ด้านความก้าวหน้า (x ̅) (S.D.) ระดับ ล าดับ 

1. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับท่ีสูงกว่า 
อย่างเหมาะสม 

4.06 0.62 มาก 2 

2. ท่านได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมข้ึน อย่างเหมาะสมและ
เป็นธรรม 

4.04 0.72 มาก 3 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนา 
ความรู้ความสามารถในวิชาชีพของท่าน 

4.03 0.67 มาก 4 

4. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ฝึกอบรม สัมมนาและ
ศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนา ความรู้ความสามารถใน
วิชาชีพของท่าน 

4.14 0.64 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.58 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าภาพรวม      
อยู่ในระดับมาก (X  = 4.06 , S.D. = 0.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้ฝึกอบรม สัมมนาและ
ศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถในวิชาชีพของท่าน (X  = 4.14 , S.D. = 0.64) ท่าน
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่า อย่างเหมาะสม (X  = 4.06 , S.D. = 0.62) ท่านได้รับ
เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม (X  = 4.04 , S.D. = 0.72)  และท่านได้รับการ
สนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพื่อพัฒนา ความรู้ความสามารถในวิชาชีพของท่าน (X  = 4.03 , S.D. = 0.67) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

 

ข้อ ด้านนโยบายและการบริหาร (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. นโยบายของสถานศึกษาส่งเสริมต่อความ

เจริญเติบโตขององค์การและความก้าวหน้าของ
บุคลากร 

4.23 0.56 มาก 2 

2. ท่านรู้สึกม่ันคง ต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 4.25 0.65 มาก 1 
3. ผู้บริหารมีวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งได้

เหมาะสม 
4.08 0.70 มาก 5 

4. สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างาน 

4.19 0.58 มาก 4 

5. สถานศึกษาบริหารจัดการโดยให้ความเป็นธรรมกับ
ครูทุกคน 

4.23 0.60 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.51 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร    
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.19 , S.D. = 0.51)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกมั่นคง ต่อการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา  (X  = 4.25 , S.D. = 0.65 ) นโยบายของสถานศึกษาส่งเสริมต่อความเจริญเติบโตของ
องค์การและความก้าวหน้าของบุคลากร  (X  = 4.23 , S.D. = 0.56)  สถานศึกษาบริหารจัดการโดย
ให้ความเป็นธรรมกับครูทุกคน  ( X  = 4.23 , S.D. = 0.60) สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่
ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน (X  = 4.19 , S.D. = 0.58)  และผู้บริหารมีวิธีการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งได้เหมาะสม (X = 4.08 , S.D. = 0.70) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                 
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

 

ข้อ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านได้รับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ

และความรู้ความสามารถ 
4.10 0.69 มาก 2 

2. ท่านได้รับผลตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์
เกื้อกูลต่าง ๆ  ในอัตราที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

4.17 0.70 มาก 1 

3. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับการด ารงชีพ 4.00 0.67 มาก 3 
รวมเฉลี่ย 4.09 0.63 มาก  

 

 จากตารางที่  4.17 แสดงให้ เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.09 , S.D. = 0.63)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้รับผลตอบแทน 
สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  ในอัตราที่เหมาะสมและเป็นธรรม (X  = 4.17 , S.D. = 
0.70) ท่านได้รับเงินเดือนในอัตราที่ เหมาะสมกับคุณวุฒิและความรู้ความสามารถ  ( X = 4.10,               
S.D. = 0.69)  และท่านได้รับเงินเดือนที่ เหมาะสมกับการด ารงชีพ  ( X = 4.00 , S.D. = 0.67) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.18  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

ข้อ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน

ร่วมงาน  
4.28 0.57  

มาก 
2 

2. ท่านมีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี  4.29 0.53 มาก 1 
3. ท่านมีความเข้าใจอันดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน

ร่วมงานกัน  
4.26 0.51 มาก 3 

4. บุคลากรในองค์การของท่าน ให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันในโอกาสที่เหมาะสม 

4.25 0.59 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.48 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.27 , S.D. = 0.48)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่
ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านมีความสามารถในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี (X  = 4.29 , S.D. = 0.53 ) ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน   (X  = 4.28 , S.D. = 0.57)  ท่านมีความเข้าใจอันดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานกัน   
(X  = 4.26 , S.D. = 0.51)  และบุคลากรในองค์การของท่าน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
โอกาสที่เหมาะสม (X  = 4.25 , S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.19  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

 

ข้อ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. สถานศึกษาของท่านมีท าเลที่ตั้งเอ้ือต่อการ

ปฏิบัติงาน 
4.27 0.60 มาก 1 

2. สถานศึกษาของท่านมีวัสดุครุภัณฑ์ อ านวยความ
สะดวกในการท างานอย่างเหมาะสม เพียงพอ 

4.06 0.72 มาก 3 

3. สถานศึกษาของท่านมีการจัดบริเวณให้การ
ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวและปลอดภัย 

4.11 0.64 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.14 0.57 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.19 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.14 , S.D. = 0.57)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่
ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ สถานศึกษาของท่านมีท าเลที่ตั้งเอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงาน   ( X  = 4.27 , S.D. = 0.60 ) สถานศึกษาของท่านมีการจัดบริเวณให้การ
ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวและปลอดภัย  (X  = 4.11 , S.D. = 0.64) และสถานศึกษาของท่านมีวัสดุ
ครุภัณฑ์ อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเหมาะสม เพียงพอ  (X  = 4.06 , S.D. = 0.72) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.20  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ                 
ด้านความมั่นคงในงาน 

 

ข้อ ด้านความมั่นคงในงาน (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ท่านรู้สึกเชื่อมั่น ต่อความมั่นคงในการท างานใน

สถานศึกษา 
4.30 0.61 มาก 2 

2. ท่านรู้สึกเชื่อมั่นต่อโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ทั้งเรื่องของรายได้และต าแหน่งหน้าที่ 

4.18 0.66 มาก 3 

3. ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีความม่ันคง 4.47 0.57 มาก 1 
รวมเฉลี่ย 4.31 0.53 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.13, S.D. = 0.53 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูเป็นอาชีพที่มีความ
มั่นคง (X  = 4.47 , S.D. = 0.57 ) ท่านรู้สึกเชื่อมั่น ต่อความมั่นคงในการท างานในสถานศึกษา (X  
= 4.30 , S.D. = 0.61 ) และท่านรู้สึกเชื่อมั่นต่อโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งเรื่องของ
รายได้และต าแหน่งหน้าที่  (X  = 4.18 , S.D. = 0.66) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.21  ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 รายข้อ 
ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 

 

ข้อ ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล (X ) (S.D.) ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บังคบับัญชามีความรู้ความสามารถ ในการสั่งการ

และการตัดสินใจ 
4.29 0.64 มาก 1 

2. ผู้บังคับบัญชาดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกคนอย่าง
เสมอภาค 

4.17 0.68 มาก 4 

3. ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจด้วยความเหมาะสม เป็น
ธรรม 

4.19 0.61 มาก 3 

4. ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบ ก ากับติดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม 

4.21 0.60 มาก 2 

5. ผู้บังคับบัญชามีเทคนิคการบริหารจัดการที่
เหมาะสม 

4.16 0.65 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.20 0.57 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.21 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล
ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ( X  = 4.20 , S.D. = 0.57)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อ        
อยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถ    
ในการสั่งการและการตัดสินใจ (X  = 4.29 , S.D. = 0.64) ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบ ก ากับ
ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม  ( X  = 4.21 , S.D. = 0.60) ผู้บังคับบัญชา         
ใช้อ านาจด้วยความเหมาะสม เป็นธรรม (X  = 4.17 , S.D. = 0.68 )  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือผู้บังคบับัญชามีเทคนิคการบริหารจัดการที่เหมาะสม (X  = 4.21 , S.D. = 0.60)  
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5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 

 

 ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product correlation 
coefficient) ดังตารางท ี่ 4.22 
ตารางที่ 4.22  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โดยภาพรวม 
 1. ด้าน

วิสัยทัศน์
ร่วม 

2.ด้านการ
เรียนรู้และ
การพัฒนา

วิชาชีพ 

3.ด้านการ
เรียนรู้ของ

ผู้เรียน 
 

4.ด้านทีม
ร่วมแรงร่วม

ใจ 
 

5. ภาวะผู้น า
ร่วมและ
สนับสนุน 

6. ด้าน
ชุมชน

กัลยาณมิตร 

7.ด้าน
โครงสร้าง
สนับสนนุ
ชุมชน 

ภาพรวมPLC 

1. ด้านความส าเร็จในงาน .585** 
.000 

.627** 
.000 

.704** 
.000 

.613** 
.000 

.713** 

.000 

.673** 

.000 
.592** 
.000 

.765** 
.000 

2.ด้านการได้รับการยอมรับ .523** 
.000 

.651** 
.000 

.524** 

.000 
.615** 

.000 
.490** 

.000 
.621** 

.000 
.532** 

.000 
.684** 
.000 

3. ด้านลักษณะงาน .456** 

.000 
.486** 

.000 
.454** 

.000 
.524** 

.000 
.485** 

.000 
.503** 

.000 
.405** 

.000 
.574** 
.000 

4. ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน .351** 

.000 
.432** 

.000 
.542** 

.000 
.431** 

.000 
.524** 

.000 
.595** 

.000 
.439** 

.000 
.552** 
.000 

ความเป็นชุมชนการเรียนรู้ 
                 ทางวิชาชีพ 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 4.22  (ต่อ) 
 1. ด้าน

วิสัยทัศน์
ร่วม 

2.ด้านการ
เรียนรู้และการ
พัฒนาวิชาชีพ 

3.ด้านการ
เรียนรู้ของ

ผู้เรียน 

4.ด้านทีม
ร่วมแรงร่วม

ใจ 

5. ภาวะผู้น า
ร่วมและ
สนับสนุน 

6. ด้าน
ชุมชน

กัลยาณมิตร 

7.ด้านโครงสร้าง
สนับสนนุชุมชน 

ภาพรวมPLC 

5. ด้านความก้าวหน้า .501** 
.000 

.438** 

.000 

.303** 

.000 
.357** 

.000 
.320** 

.000 
.456** 

.000 
.416** 
.000 

.488** 
.000 

6.ด้านนโยบายและการบริหาร 
 

.640** 

.000 
.686** 

.000 
.503** 

.000 
.672** 

.000 
.562** 

.000 
.691** 

.000 
.631** 

.000 
.754** 
.000 

7.ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน .533** 

.000 
.448** 

.000 
.279** 

.000 
.452** 

.000 
.333** 

.000 
.513** 

.000 
.527** 

.000 
.507** 
.000 

8.ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  .521** 

.000 
.551** 

.000 
.477** 

.000 
.591** 

.000 
.524** 

.000 
.680** 

.000 
.556** 

.000 
.666** 
.000 

9.ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน .426** 
.000 

.539** 

.000 
.428** 

.000 
.560** 

.000 
.604** 

.000 
.678** 

.000 
.519** 

.000 
.644** 
.000 

10.ด้านความมั่นคงในงาน .502** 
.000 

.524** 

.000 
.430** 

.000 
.535** 

.000 
.492** 

.000 
.614** 

.000 

.532** 

.000 
.606** 
.000 

11.ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล .542** 
.000 

.691** 

.000 
.404** 

.000 
.660** 

.000 
.447** 

.000 
.664** 

.000 
.550** 

.000 
.681** 
.000 

ภาพรวมแรงจูงในการปฏิบัติงาน .682** 
.000 

.739** 
.000 

.604** 
.000 

.729** 
.000 

.661** 
.000 

.811** 
.000 

.788** 
.000 

.839** 
.000 

ความเป็นชุมชนการเรียนรู้ 
                 ทางวิชาชีพ 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน 
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 จากตารางที่  4.22 โดยภาพรวมความเป็นชุมชนแห่ งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ในระดับสูง (r = 0.839 ) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.01          
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเป็นรายด้าน ทั้ง 7 ด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง คือ ด้าน
ชุมชนกัลยาณมิตร (r = 0.811)   ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน (r = 0.788)  ด้านการเรียนรู้และการ
พัฒนาวิชาชีพ (r = 0.739)  และด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ (r = 0.729 ) ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์     
อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (r = 0.682 )  ด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ        

(r = 0.661 ) และด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน (r = 0.604)    
 ส่วนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับความเป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 11 ด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ( r = 
0.765) และด้านนโยบายและการบริหาร (r = 0.754 )  ด้านที่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  
ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ (r = 0.684 )  ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ( r = 0.681) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( r = 0.666 )  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ( r = 0.644 ) ด้านความ
มั่นคงในงาน ( r = 0.606 )  ด้านลักษณะงาน ( r = 0.574 )  ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน ( r = 
0.552 )  ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ( r = 0.507) และ ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์กัน ในระดับต่ า  
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ( r = 0.488) 



บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2  ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าเสนอข้อสรุป ผลการวิจัยตามล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1.  วัตถุประสงค์การศึกษา 
 2.  สมมติฐานของการศึกษา 
 3.  วิธีด าเนินการศึกษา 
 4.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 5.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
 7.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 8.  สรุปผลการวิจัย  
 9.  อภิปรายผล 
 10. ข้อเสนอแนะ 

 
1. วัตถุประสงค์การศึกษา 
 
 1.1  เพ่ือศึกษาระดับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง        
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
 1.2 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
 1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ        
ในการปฏิบัติ งานของครูในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 
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2.  สมมติฐานของการศึกษา 
 
 ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ  ในการ
ปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 
 
3.  วิธีด าเนินการศึกษา 
 
 3.1 ประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  จ านวน 154 คน 
 3.2 ตัวอย่าง 
  ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานปฏิบัติงานในโรงเรียน          
ในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จ านวน      
110 คน 
 
4.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยอ้างอิงจาก         
กรอบแนวคิดซึ่งได้มาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งค าถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้   
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
ค าถามแบบให้เลือกตอบ (Checklist)   

  ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale)  
 ตอนที่  3 แบบสอบถาม เกี่ ยวกับแรงจู งใจ ในการปฏิ บั ติ งานตามปั จจั ยจู งใจ               
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
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5.  การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้ตัวอย่างข้าราชการระดับ
ปฏิบัติงาน  ตามโรงเรียนในอ าเภอฉวาง และท าการนัดวันไปเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองหลังจาก
ได้รับ 3 วัน จ านวนทั้งสิ้น 110 คน โดยให้กรอกข้อมูลไปตามความจริงและตามความคิดเห็น        
ของตนเอง  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไดด้ าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้  
 5.1 ผู้ วิ จั ยขอหนั งสื อจากภ าควิช าการบ ริห ารการศึ กษ า คณ ะศึ กษาศาสตร์         
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากตัวอย่าง  
 5.2 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 110  ฉบับ 
โดยการส่งและรับตนเอง  
 5.3 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนและเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์จากครูที่ปฏิบัติงาน
โรงเรียนในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2    
110  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ100  

 
6.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 6.1 น าแบบสอบถามท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 110 ชุด มาตรวจสอบความถูกต้อง 

สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนน แต่ละข้อ 

และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์  เพ่ือวิิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ             
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 6.3 ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าผลมาแปลความหมายตามความมุ่งหมายและ
สมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับระดับของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและความสัมพันธ์ของชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู 
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7.  สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาครั้ งนี้  ท าการวิ เคราะห์ข้อมูล โดยการน าข้อมูลที่ รวบรวมได้จาก
แบบสอบถาม มาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้องก่อน จากนั้นน าไปลงรหัสเพ่ือประมวลผล      
โดยใช้การประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้    
 5.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่     
  5.1.1  ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า ร้อยละ (Percentage) 
  5.1.2  คะแนนเฉลี่ย ( Mean ) 
  5.1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
 5.2 สถิติที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและ
แรงจูงใจ   ในการปฏิบัติงานของครู โดยใช้สถิติการหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) 
 

6.  สรุปการวิจัย 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2  สรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 6.1  ผลการศึกษาระดับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู ในอ าเภอ
ฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลปรากฏว่า  ระดับ
ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านชุมชนกัลยาณมิตร ด้านภาวะ
ผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   ด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  ด้านการ
เรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ และเม่ือพิจารณารายด้านผลการวิจัยมีดังนี้ 
  6.1.1 ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารและครูมีจิตส านึกในการ
เรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพและตนเอง ผู้บริหารและครูสามารถสร้างองค์ความรู้และการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรงได้  ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยนความคิดและแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน 
  6.1.2 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 
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ผู้บริหารและครูมีจิตส านึกในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพและตนเอง ผู้บริหารและครู สามารถสร้าง
องค์ความรู้และการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงได้ ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยนความคิดและแนว
ทางการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารและครูมีการเรียนรู้ สืบเสาะ แสวงหา สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยใช้
ทักษะด้านการคิดและใช้สติปัญญาเป็นฐาน กัลยาณมิตร ผู้บริหารและครูร่วมกันการสะท้อนผล และ
ประเมินผลการเรียนรู้ร่วมกัน  และผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน ตามล าดับ 
  6.1.3 ด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ครูจัดการเรียน
การสอนที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง ครูจัดการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเป็น
ศูนย์กลาง ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้จนสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้  โดยมีครูเป็น
ผู้สนับสนุนและจัดกระบวนการเรียนรู้  และครูจัดการเรียนการสอนโดยใช้วิธีการจัดการเรียนรู้ที่
หลากหลาย เหมาะสมกับความต้องการ และความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละคน ตามล าดับ 
  6.1.4 ด้านทีมร่วมแรงร่วมใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า  ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารและครูร่วมมือกัน
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน ผู้บริหารและครูมีแนวปฏิบัติในการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจ เพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหลัก ผู้บริหารและครูมีภารกิจ ข้อตกลง ความรับผิดชอบในการ
ท างาน  มีการพัฒนาทีมการสอนร่วมกัน  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูท างาน
ร่วมกันโดยมีกระบวนการท างานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ 
  6.1.5 ด้านภาวะผู้น าการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ครูมี
ภาวะผู้น าร่วมบนพ้ืนฐานของศีลธรรม ครูมุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ โดยเน้นผู้เรียนเป็น สถานศึกษา
มีบรรยากาศของความเป็นอิสระและการเรียนรู้ร่วมกัน  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูมีส่วนร่วม
ส าคัญในการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  6.1.6 ด้านชุมชนกัลยาณมิตร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ครูมีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน           
สถานศึกษาเป็นพ้ืนที่ที่ให้ความรู้สึกปลอดภัยกับท่าน บุคลากรทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็นของตน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารและครูมีความไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกัน
และกัน  
  6.1.7 ด้านโครงสร้างสนับสนุนชุมชน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ สถานศึกษาบริหาร
จัดการและปฏิบัติงานด้วยการท างานเป็นทีม  สถานศึกษาลดความเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ
ราชการ โดยใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการ สถานศึกษามีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการ
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ด าเนินงานที่ต่อเนื่องและมุ่งความยั่งยืน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การบริหารโครงสร้างของ
ผู้บริหารช่วยลดความขัดแย้งในสถานศึกษา 

 6.2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลปรากฏว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความมั่นคงในงาน        ด้าน
ลักษณะของงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน และเมื่อพิจารณารายด้าน
ผลการวิจัยมีดังนี้ 
  6.2.1 ด้านความส าเร็จในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกภูมิใจ               
ในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  ท่านประสบความส าเร็จในการท างานและลุล่วงด้วยดี และ ท่านมี
ความสามรถในการแก้ปัญหา และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึนได้เสมอ  ตามล าดับ 

  6.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก   โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับและไว้วางใจต่อความสามารถในการท างานของท่าน  ท่านมีความภูมิใจเมื่อได้รับการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในองค์การ และเพ่ือนร่วมงาน 
ยอมรับ ยกย่อง ชื่นชม ต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน   ตามล าดับ 

  6.2.3 ด้านลักษณะงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถ ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจ ความถนัดของท่าน  ท่านได้ปฏิบัติงานที่
มีปริมาณท่ีเหมาะสม และท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายต่อความรู้ความสามารถ ตามล าดับ 

  6.2.4 ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน   ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่าน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเต็มที่  ท่านมีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาในงานที่ได้รับมอบหมาย และ  ท่านได้รับความไว้วางใจ   ให้รับผิดชอบท างานอย่างมี
อิสระ และได้รับโอกาสท างานได้อย่างเต็มที่  ตามล าดับ 

  6.2.5 ด้านความก้าวหน้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก   โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้
ฝึกอบรม สัมมนาและศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถในวิชาชีพของท่าน ท่านได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่า อย่างเหมาะสม  ท่านได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น อย่างเหมาะสม             
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และเป็นธรรม และท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถในวิชาชีพ
ของท่าน ตามล าดับ 
  6.2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร   ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึก
มั่นคง ต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  นโยบายของสถานศึกษาส่งเสริมต่อความเจริญเติบโตของ
องค์การและความก้าวหน้าของบุคลากร  สถานศึกษาบริหารจัดการโดยให้ความเป็นธรรมกับครูทุก 
สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน และผู้บริหารมีวิธีการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งได้เหมาะสม ตามล าดับ 
  6.2.7 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านได้รับ
ผลตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  ในอัตราที่เหมาะสมและเป็นธรรมท่านได้รับ
เงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับคุณวุฒิและความรู้ความสามารถ  และท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม
กับการด ารงชีพ  ตามล าดับ 
  6.2.8 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านมี
ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี  ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน  ท่านมีความเข้าใจอันดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานกัน และบุคลากรในองค์การของ
ท่าน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในโอกาสที่เหมาะสม ตามล าดับ 
  6.2.9 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ สถานศึกษา
ของท่านมีท าเลที่ตั้งเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  สถานศึกษาของท่านมีการจัดบริเวณให้การปฏิบัติงานมี
ความคล่องตัวและปลอดภัย  และสถานศึกษาของท่านมีวัสดุครุภัณฑ์ อ านวยความสะดวกในการ
ท างานอย่างเหมาะสม เพียงพอ  ตามล าดับ 
  6.2.10 ด้านความม่ันคงในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ท่านรู้สึกว่าอาชีพครู
เป็นอาชีพที่มีความมั่นคง  ท่านรู้สึกเชื่อมั่นต่อความมั่นคงในการท างานในสถานศึกษา  และท่านรู้สึก
เชื่อมั่นต่อโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งเรื่องของรายได้และต าแหน่งหน้าที่  ตามล าดับ 
  6.2.11 ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ผู้บังคับบัญชา
มีความรู้ความสามารถในการสั่งการและการตัดสินใจ ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบ ก ากับติดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจด้วยความเหมาะสมเป็นธรรม  
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ผู้บังคับบัญชาดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค และผู้บังคับบัญชามีเทคนิคการบริหาร
จัดการที่เหมาะสม   ตามล าดับ 

 6.3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 

  โดยภาพรวมความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2  ในระดับสูง ( r = 0.839 ) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01   เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์เป็นรายด้านของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในภาพรวม        
พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง  

 
7.  อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติ งานของครูในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2   ตามวัตถุประสงค์ และสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งผลของการศึกษาน ามา
อภิปรายผลได้ดังนี้ 
 7.1 จากผลการวิจัยพบว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เหตุที่ได้ผลเช่นนี้อาจเป็นเพราะ 
กระทรวงศึกษาธิการ ได้มีนโยบาย ส่งเสริมให้สถานศึกษาเกิดกระบวนการ PLC โดยมีแนวทาง
ส่งเสริมให้มีการอบรม PLC (Professional Learning Community) หรือ “ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ” ให้กับครูและผู้บริหารสถานศึกษาทั่วประเทศ รวมทั้ง PLC ได้ถูกบรรจุอยู่ในหลักเกณฑ์และ
วิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งครูมีวิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะ       
ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3/ว 21 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2560 ซึ่งเป็นการสะสม
ชั่วโมงในการใช้กระบวนการ PLC ในการพัฒนา แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้เรียนและผู้สอน  ซึ่งแนวคิด
ของการอบรม PLC คือ การน าคนมาอยู่รวมกัน เกิดการเรียนรู้ และแบ่งปันความรู้กันระหว่าง
ผู้เข้าร่วมอบรม จนกระทั่งเกิดการสะท้อนความคิดในด้านต่าง ๆ ที่จะเป็นแนวทางการพัฒนาผู้เรียน 
ผู้สอน ส่งผลให้ผู้บริหารและครูมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วางแผนการท างานร่วมกัน ร่วมใจกันท างาน      
เกิดความไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกันและกัน  มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง มีเจตคติ
ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้เรียน ท าให้เกิดเป็นชุมชนแห่งความสุขในการท างานและการอยู่ร่วมกัน   
บนหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม จึงน่าจะส่งผลให้สถานศึกษามีความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
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วิชาชีพอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วาสนา ทองทวียิ่งยศ (2560) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผลการวิจัยพบว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่ามีการปฏิรูปการศึกษา มีการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ในการบริหารจัดการสถานศึกษาจากแนวทางเดิม ไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพขึ้นภายในโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนจึงมุ่งเน้นให้
โรงเรียนเป็นเหมือนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยเฉพาะทุกคนต้องร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ซึ่งแนวทางการพัฒนาจะมีการประชุมวางแผนการจัดท าวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างแรงจูงใจให้ทุก
คนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมท าวิสัยทัศน์ เป็นผู้สอนงานให้ครู ท า SWOT Analysis วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและบริบทต่างๆเพ่ือหาจุดอ่อนจุดแข็งอุปสรรคและโอกาสใช้แนวทางการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม   
 ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ        
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรม
ร่วมกัน เหตุที่ได้ผลเช่นนี้อาจเป็นเพราะ สถานศึกษายังขาดบรรยากาศองค์กรนวัตกรรม ที่มุ่งเน้นให้
ผู้บริหารและครูเกิดการแบ่งปันความรู้ ระดมสมอง จัดการความรู้ ร่วมกันผลักดันให้เกิดนวัตกรรม             
ในสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาผู้เรียน ดังนั้น การที่จะส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมในสถานศึกษานั้น 
ผู้บริหารต้องแสดงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ครูแสวงหาความรู้ใหม่ๆ          
จากแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา เช่น การเชิญวิทยากรภายนอกมาอบรมครู การให้ครูเป็นวิทยากร
ร่วมกัน และภายนอกสถานศึกษา เช่น การส่งเสริมให้ครูเข้ารับการพัฒนาจากหน่วยงานต่างๆ เป็นต้น         
ทั้งนี้เพ่ือให้ครูได้เปิดโลกทัศน์ แลกเปลี่ยนเรียนรู้  เพ่ือต่อยอดนวัตกรรมใหม่ๆ จนสามารถน าแนวคิด
มาประยุกต์สร้างนวัตกรรมเป็นของตนเอง โดยผ่านกระบวนการ PLC ที่มีครูเป็นผู้ร่วมกันคิด ร่วมกัน
สร้างนวัตกรรมขึ้นมา นอกจากนี้ ผู้บริหารควรมีกิจกรรมเพ่ือกระตุ้น ให้ครูสร้างนวัตกรรม               
ในสถานศึกษา เช่น การประกวดสื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน ตลอดจนส่งเสริมให้ครูส่ง
นวัตกรรมเข้าแข่งขันในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา และระดับประเทศ ตามแนวคิดกรวยประสบการณ์
ของ Dale (1969)  ที่ยืนยันว่าการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการเรียนรู้
ได้มากที่สุด ด้วยบริบท PLC ที่มีการท างานร่วมกันเป็นทีม หากว่าครูได้รับการส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ในการสร้างนวัตกรรมและพัฒนาวิชาชีพของตนเอง ด้วยการร่วมกันเรียนรู้ผ่านประสบการณ์
ตรง  ก็จะท าให้ครูเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง สามารถพัฒนาตนเอง สร้างนวัตกรรมเป็นของตนเอง
และพัฒนาวิชาชีพได้อย่างเต็มศักยภาพ 
 7.2 จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  เหตุที่ได้ผลเช่นนี้อาจเป็นเพราะ ส านักงานเขต



101 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราชมีนโยบายในการท างานให้แก่ครู เพ่ือด าเนินการไปใน
ทิศทาง เดียวกัน เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา โครงสร้าง
การบริหารของสถานศึกษา มีความชัดเจนในด้านนโยบาย ด้วยการมีพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 รองรับ โดยมีการกระจายอ านาจให้ในสถานศึกษามีความเป็นประชาธิปไตยมาก
ขึ้น *ครูได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น  มีการก าหนดขอบเขตและ
หน้าที่ความรับผิดชอบงานไว้อย่างชัดเจน รวมถึงครูได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานให้ท างานอย่างมีความอิสระ เหมาะสมกับความรู้ ความสามมารถ ท าให้ครูมีความรับผิดชอบ
ในงานอย่างเต็มใจ  มีความสามารถในการแก้ปัญหาในการท างาน และส่งผลให้ครูได้รับโอกาสท างาน
ได้อย่างเต็มที ่สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จในระยะเวลาที่ก าหนดไว้   
  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนาความรู้
ความสามารถในวิชาชีพ เหตุเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะครูยังขาดการสนับสนุน ขาดโอกาสในการได้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากผู้บริหารอาจจะไม่ได้มีการสนับสนุน หรือมีนโยบายในการส่งเสริม
ให้ครูไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  ซึ่งจากการศึกษาข้อมูลทั่วไปของครูที่ปฏิบัติการสอนโรงเรียนใน
อ าเภอฉวาง พบว่าจ านวนครูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโทนั้น  มีจ านวนเพียง 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.55 แสดงให้เห็นว่าครูที่จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีจ านวนน้อยมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ
ผาสุข จิตนาวสาร (2549) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจการท างานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูลสวนใหญมี
แรงจูงใจการท างานอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบสามารถ สรุปสาระส าคัญ
ไดดังนี้  1) องคประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจการท างานดานความส าเร็จของงานมีระดับ
แรงจูงใจการท างานสูงที่สุด สวนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีแรงจูงใจการท างานอยู่ในระดับค
อนขางต่ า  สอดคล้องกับแนวคิดของ เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า ถ้าขาดไป
แล้วมิได้ท าให้ เกิดความไม่พอใจแก่พนักงานแต่อย่างใด แต่พนักงานเหล่านั้นจะไม่ได้รับแรงจูงใจจาก
การท างาน เช่น พนักงานรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในงาน เขาก็จะมีความพอใจในงานมาก
ขึ้น และเป็นแรงจูงใจให้เขาท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่แม้ว่างานที่เขาท าอยู่จะไม่มีโอกาส
ก้าวหน้า ก็ไม่ได้หมายความว่าเขาจะไม่พอใจในงานที่ท า ครูจึงรู้สึกว่ายังไม่ได้รับการสนับสนุนให้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นที่น้อยลง  หากครูได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ท าให้ครูมี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพครู อีกทั้งยังเป็นแรงเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจ
ในการมีความก้าวหน้าในงานมากข้ึน  
 7.3 จากผลการวิจัยพบว่า ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  ในระดับสูง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์เป็นรายด้านของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจในภาพรวม  
พบว่า ส่วนใหญ่  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ซึ่งด้านที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงที่สุดคือ ด้าน
ชุมชนกัลยาณมิตร เหตุเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ การปฏิบัติงานของสถานศึกษาจะเน้นให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความสนิทสนมกลมเกลียว ช่วยเหลือกันให้งานบรรลุเป้าหมาย 
ท างานร่วมกันด้วยความมีกัลยาณมิตร โดยผู้บริหารสร้างบรรยากาศความไว้วางใจให้แก่ครู มีความ
ไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่งกันและกัน ทุกคนในสถานศึกษาร่วมกันท างานด้วยความอุทิศตน เพ่ือพัฒนา
วิชาชีพด้วยความมีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน ทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้  
สถานศึกษายังเป็นพ้ืนที่ที่ท าให้ครูมีความรู้สึกปลอดภัย อีกทั้งครูรู้สึกไม่โดดเดี่ยวในการปฏิบัติงาน
สอน ท าให้สถานศึกษามคีวามเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ส าหรับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใน
การปฏิบัติงานของครู เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้านของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพกับแรงจูงใจในภาพรวม  พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า เหตุ
เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ ครูส่วนใหญ่ขาดโอกาสในการได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากผู้บริหาร
อาจจะไม่ได้ผลักดัน หรือมีนโยบายในการส่งเสริมให้ครูไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จึงท าให้ครูรู้สึกว่า
ตนเองไม่ค่อยมีความก้าวหน้าในการท างาน ในด้านของการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 

8.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2  เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาต่อไปดังนี้  
 8.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้  
   จากผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 มีข้อเสนอแนะ ส าหรับน าผลการวิจัยไปใช้ดังนี้  

  8.1.1 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 
2  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านการ
เรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ  มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
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1) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูทุกคนเกิดทักษะ การเรียนรู้ แนวคิดในการสร้าง
นวัตกรรมให้เป็นนวัตกรรมของสถานศึกษาและของตนเอง ด้วยการน ากระบวนการ PLC ที่มีทั้ง
ผู้บริหารและครูเป็นผู้ร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน  

2) ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ครูตระหนักเห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพครู     
3) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ครูได้มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

เพ่ือพัฒนาวิชาชีพตนเองและพัฒนาวิชาชีพคร ู 
  8.1.2 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง             
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน       
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ คือ ความก้าวหน้าในงาน       
มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1)  ผู้บริหารควรเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุน ส่งเสริมให้ครูได้รับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่ สู งขึ้น   เพ่ือ ให้ครูมีความ
เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ  อีกท้ังเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะของบุคลากรในสถานศึกษา  

2) ครูทุกท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ได้รับความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ โดยใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง เพ่ือส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า
ของตนเองในการปฏิบัติงาน  

3) ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรง
จูงในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพอยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง ด้านที่มีความสัมพันธ์กัน
ระดับสูงกว่าด้านอื่น คือ ด้านชุมชนกัลยาณมิตรมากที่สุด มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

(1) ส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ควรมี
นโยบายส่งเสริมให้สถานศึกษามีการท า PLC เพ่ือพัฒนาผู้เรียน และพัฒนาวิชาชีพครู ส่งเสริมให้มีการ
ท างานร่วมกันด้วยความมีกัลยาณมิตร  ซึ่งหากครูรู้สึกมีความสุขกับการได้ท างานร่วมกัน จะส่งผลให้
ครูมีแรงจูงใจที่ดีในการท างานในสถานศึกษาด้วยความรู้สึกเต็มใจและมีความสุข สามารถเป็นแนวทาง
ในการบริหารจัดการต่อไป 

(2) ส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ควรสนับสนุน
ทรัพยากรให้กับสถานศึกษา ในการที่จะท าให้สถานศึกษาเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

(3) ส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ควรมี
นโยบายส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับครูอย่างทั่วถึง รวมไปถึงการส่งเสริมให้สถานศึกษามี
แนวทางการพิจารณาขั้นเงินเดือนที่มีความเป็นธรรม เพ่ือให้ครูเกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้ครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
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 8.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
  8.2.1 ควรท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตอ่ืน  
  8.2.2 ควรท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 เชิงลึก โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  8.2.3 ควรท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
กับคุณภาพของผู้เรียน 
  8.2.4 ควรท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ              
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 เรื่อง ความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ        

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอ าเภอฉวาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 

 วัตถุประสงค์แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา       
ค้นคว้าอิสระ เพ่ือการศึกษาของนักศึกษาระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุขโขทัยธรรมาธิราช            
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  ระดับแรงจูงใจ             
ในการปฏิบัติงาน และศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแรงจูงใจ      
ในการปฏิบัติ งานของครูในอ าเภอฉวาง สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน ได้กรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกับ
สภาพที่เป็นจริงของท่าน 

 ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่ง ที่กรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือ ในการ
ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (   ) หน้าข้อความที่เป็นจริงตามสภาพของท่าน 
 1.  เพศ 
   (    )   ชาย  (    )   หญิง 

2.  อายุ 
(    )   20 – 40  ปี (    )   41 – 60  ปี (    )   61  ปี  ขึ้นไป 

 3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
(    )   ปริญญาตรี 

   (    )   ปริญญาโท 
(    )   ปริญญาเอก 

 4. อายุการท างาน 
   (    )   1-5 ปี 

(    )   6-10 ปี 
   (    )   11-15 ปี 

(    )   มากกว่า 16 ปี 
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ตอนที่  2  ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ค าชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ที่มีความเป็นชุมชน    การ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
1 

1. ด้านวิสัยทัศน์ร่วม 
ผู้บริหารและครูมองเห็นทิศทาง เป้าหมายใน
การด าเนินงานร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหารและครูมีค่านิยม พันธกิจ แนวทางใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน  

     

3  ผู้บริหารและครูมุ่งพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน
เป็นส าคัญ ด้วยการท างานเป็นทีม 

     

4  ผู้บริหารและครูอยู่ร่วมกันอย่างฉันกัลยาณมิตร      
 
5 

 2.การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ  
ผู้บริหารและครูมีการเรียนรู้ แสวงหา 
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยใช้ทักษะด้านการคิด
และใช้สติปัญญาเป็นฐาน 

     

6 ผู้บริหารและครู สามารถสร้างองค์ความรู้และ
การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงได้ 

     

7  ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยนความคิดและ
แนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

8  ผู้บริหารและครูมุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกัน 
โดยการเรียนรู้เป็นทีมและน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไป
ประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ 

     

9 ผู้บริหารและครู ร่วมกันการสะท้อนผล และ
ประเมินผลการเรียนรู้ร่วมกัน  

     

 
10 

ผู้บริหารและครูมีจิตส านึกในการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาวิชาชีพและตนเอง 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

11 3.การเรียนรู้ของผู้เรียน 
ครจูัดการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเป็น
ศูนย์กลาง  

     

12  ครูจัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิด
การเรียนรู้อย่างแท้จริง 

     

13  ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ จนสามารถน าไปใช้ใน
ชีวิตประจ าวันได้ โดยมีครูเป็นผู้อ านวยการ
เรียนรู้ 

     

14  ครูจัดการเรียนการสอนโดยใช้วิธีการจัดการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย เหมาะสมกับความต้องการ 
และความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละคน 

     

 
15 

4.ทีมร่วมแรงร่วมใจ  
ผู้บริหารและครูท างานร่วมกันโดยมี
กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ 

     

16 ผู้บริหารและครูมีแนวปฏิบัติร่วมกัน ท างาน
แบบร่วมแรงร่วมใจ เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนเป็นหลัก 

     

17  ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
เข้าใจเป้าหมายของการด าเนินงานร่วมกัน 

     

18 ผู้บริหารและครูมีภารกิจ ข้อตกลง ความ
รับผิดชอบในการท างาน  และมีการพัฒนาทีม
การสอนร่วมกัน 

     

19  ผู้บริหารและครูร่วมมือกันพัฒนาทีมการจัดการ
เรียนการสอน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
20 

5. ภาวะผู้น าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
 ครูมีภาวะผู้น าร่วมที่ส่งเสริมให้สมาชิกเกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน 

     

21 ครูมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น าในโอกาสที่
เหมาะสม 

     

22 ครูในสถานศึกษามุ่งพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

     

23 ครูมีส่วนร่วมส าคัญในการขับเคลื่อนชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     

 
24 

สถานศึกษามีบรรยากาศของความเป็นอิสระ
และการเรียนรู้ร่วมกัน 

     

25 ครูมีภาวะผู้น าร่วม บนพื้นฐานของศีลธรรม      
26  6 ชุมชนกัลยาณมิตร 

ผู้บริหารและครูมีความไว้วางใจต่อกัน เคารพซึ่ง
กันและกัน 

     

27 บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ร่วมกันท างาน
ด้วยความอุทิศตน เพื่อพัฒนาวิชาชีพครู 

     

28 ครูมีเจตคติที่ดีต่อนักเรียน      
29 
 

สถานศึกษามีลักษณะ เป็นชุมชนแห่งความสุข 
สุขทั้งการท างานและการอยู่ร่วมกัน 

     

30 บุคลากรทุกคนมีเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็นของตน 

     

31 
สถานศึกษาเป็นพ้ืนที่ที่ให้ความรู้สึกปลอดภัยกับ
ท่าน 

     

32 ท่านไม่รู้สึกโดดเดี่ยวในการปฏิบัติงานสอน      
33 7.โครงสร้างสนับสนุนชุมชน 

สถานศึกษาลดความเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรม
แบบราชการ โดยใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตร
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ทางวิชาการ 
34 . สถานศึกษามีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการ

ด าเนินงานที่ต่อเนื่องและมุ่งความยั่งยืน 
     

 
35 

โครงสร้างการบริหารของสถานศึกษาช่วยให้
ผู้บริหารและครูมีความขัดแย้งน้อยลง 

     

36 สถานศึกษาบริหารจัดการและปฏิบัติงานด้วย
การท างานเป็นทีม 

     

37 สถานศึกษามีข้อมูล สารสนเทศท่ีเพียงพอ ต่อ
การพัฒนาวิชาชีพ 

     

 
ตอนที่  3     ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับแรงจูใจในการปฏิบัติงานของครู 
  

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
1 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 
ท่านสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จเป็น
อย่างดี 

     

2 ท่านมีความสามรถในการแก้ปัญหา และรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึนได้เสมอ 

     

3 ท่านรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ      
4 2.ด้านการได้รับการยอมรับ 

ผู้บังคับบัญชายอมรับและไว้วางใจต่อ
ความสามารถในการท างานของท่าน 

     

5 เพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ ยกย่อง ชื่นชม ต่อผล
การปฏิบัติต่องานของท่าน 

     

6 ท่านมีความภูมิใจต่อการได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ในฐานะผู้มี
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ความรู้ความสามารถในองค์การ   
 
7 

3. ด้านลักษณะงาน 
ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

8 ท่านได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจ ความ
ถนัดของท่าน 

     

9 ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีปริมาณที่เหมาะสม      
10 ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายต่อความรู้

ความสามารถ 
     

11 4. ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน 
ท่านมีความสามารถในการแก้ปัญหาในงานที่
ได้รับมอบหมาย 

     

12 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 

     

 
13 

ท่านได้รับความไว้วางใจ ให้รับผิดชอบท างาน
อย่างมีอิสระ และได้รับโอกาสท างานได้อย่าง
เต็มที่                  

     

14 5. ด้านความก้าวหน้า 
ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับท่ีสูงกว่า 
อย่างเหมาะสม 

     

15 ท่านได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมข้ึน อย่างเหมาะสม
และเป็นธรรม 

     

16 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนา 
ความรู้ความสามารถในวิชาชีพของท่าน 

     

17 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ฝึกอบรม สัมมนาและ
ดูงาน เพื่อพัฒนา ความรู้ความสามารถใน
วิชาชีพของท่าน 
 

     



122 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
18 

6.ด้านนโยบายและการบริหาร 
นโยบายของสถานศึกษาส่งเสริมต่อความ
เจริญเติบโตขององค์การและความก้าวหน้าของ
บุคลากร 

     

19 ท่านรู้สึกม่ันคง ต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา      
20 สถานศึกษามีวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งได้

เหมาะสม 
     

 
21 สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ก่อให้เกิด

ความร่วมมือในการท างาน 
     

22 สถานศึกษาบริหารจัดการโดยให้ความเป็นธรรม
กับครูทุกคน 

     

 
23 

7.ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  
ท่านได้รับเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมกับวุฒิ
และความรู้ความสามารถ  

     

24 ท่านได้รับผลตอบแทน สวัสดิการ และ
ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ  ในอัตราที่เหมาะสม
และเป็นธรรม 

     

25 ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับการด ารงชีพ      
26 8.ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน  

     

27 ท่านมีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ดี  

     

28 ท่านมีความเข้าใจอันดีต่อผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานกัน  

     

29 บุคลากรในองค์การของท่าน ให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันในโอกาสที่เหมาะสม 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

30 9.ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
สถานศึกษาของท่านมีท าเลที่ตั้งของที่ท างานที่
เอ้ือในการปฏิบัติงาน 

     

31 สถานศึกษาของท่านมีวัสดุครุภัณฑ์ อ านวย
ความสะดวกในการท างานอย่างเหมาะสม 
เพียงพอ 

     

32 สถานศึกษาของท่านมีการจัดบริเวณสถานที่ให้
การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวและปลอดภัย 

     

33 10.ด้านความม่ันคงในงาน 
ท่านรู้สึกเชื่อมั่น ต่อความม่ันคงในการท างานใน
สถานศึกษา 

     

34 ท่านรู้สึกเชื่อมั่นต่อโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ทั้งเรื่องของรายได้และต าแหน่งหน้าที่ 

     

35  ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีความยั่งยืน      
36 11.ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 

ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถ ในการสั่ง
การและการตัดสินใจ 

     

37 ผู้บังคับบัญชาดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกคนอย่าง
เสมอภาค 

     

38 ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจด้วยความเหมาะสม 
เป็นธรรม 

     

39 ผู้บังคับบัญชามีการตรวจสอบ ก ากับติดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม 

     

40 ผู้บังคับบัญชามีเทคนิคการบริหารจัดการในการ
บริหารงานที่เหมาะสม 

     

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือราชการ 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 
ชื่อ    นางสาวณิชกานต์  รัตนบุรี 
วัน เดือน ปีเกิด  5  ตุลาคม  2536 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดตรัง 
ประวัติการศึกษา   ปริญญาศึกษาศาสตร์บัณฑิต สถานบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พ.ศ. 2559 
สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านห้วยทรายขาว จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ต าแหน่ง คร ู
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