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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร

สถานศึกษา 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ยุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ของภาวะผู ้น า 
ยุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยในครั ้งน้ี  
ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูใน จ านวน 165 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ  
Krejcie & Morgan เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ของ Pearson และการวิเคราะห์ 
การถดถอย ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้นำยุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำยุคดิจิทัลของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ทุกค่า และ 4) ภาวะผู้นำยุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู ได้แก่ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล (X1) การทำงานเป็นทีม (X2) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม (X3)  
การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) และการมีทักษะดิจิทัล (X5) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปรท่ีมีอำนาจพยากรณ์ 
ดีท่ีสุด คือ การทำงานเป็นทีม (X2) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) การมีทักษะดิจิทัล (X5) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
(X3) และการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล (X1) ตามลำดับ 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This study aimed to: (1) examine the level of digital leadership among school administrators 

in the Maesai-Wiang Pang Kham Educational Development Network under the Chiang Rai Primary 
Educational Service Area Office 3; (2) assess the level of work motivation among t eachers in the 
network's schools; (3) investigate the relationship between the digital leadership of school administrators 
and teachers’ work motivation; and (4) develop a predictive model of digital leadership factors 
influencing teachers’ work motivation. The study sample comprised 165 school administrators and 
teachers, determined using Krejcie & Morgan’s sample size table. The research instrument was a five -
point Likert scale questionnaire. Data analysis utilized frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s correlation coefficient, and regression analysis. The findings revealed that: 1) the overall level 
of digital leadership among school administrators was high; 2) the overall level of teachers' work 
motivation was also high; 3) the digital leadership of school administrators had a statistically significant 
positive correlation with teachers' work motivation at the .01 level, aligning with the research hypothesis; 
and 4) five aspects of digital leadership significantly predicted teachers’ work motivation at the .05 level: 
fostering a digital learning culture (X1), teamwork (X2), creative and innovative thinking (X3), digital vision 
(X4), and digital skills (X5). Among these, teamwork (X2), digital vision (X4), digital skills (X5), creative and 
innovative thinking (X3), and fostering a digital learning culture (X1) were the strongest predictors, 
respectively. 
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การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่อง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย-เวียงพางค า 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  
ด้วยความอนุเคราะห์จาก ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า 
ตรวจทาน ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ทุกขั้นตอน จนการวิจัย
ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นรินธน์ นนทมาลย์ อาจารย์สาขาวิชาเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา นายกุศล มีปัญญา ผู้อ านวยการโรงเรียน 
แม่จันวิทยาคม จังหวัดเชียงราย และนางสาวชิดชนา ไทรชมภู ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสาลวัน 
จังหวัดนครปฐม ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจสอบ ตรวจทาน และแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
จนท าให้การวิจัยในครั้งนี้สมบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณคณาอาจารย์ เจ้าหน้าที่ทุกท่าน วิทยาลัยการศึกษา และมหาวิทยาลัย
พะเยาที ่ประสิทธิ ์ประสาทสรรพความรู ้ทั ้งปวง และให้ค าแนะน าระหว่างการศึกษาตลอดมา  
เหนือสิ่งอื่นใดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัวที่ได้ให้การสนับสนุนและเป็นพลังใจ  
ในยามที่เหนื่อยล้าและให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน จนให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

คุณค่าและคุณประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าฉบับนี ้ ผู ้ว ิจ ัยขอมอบเป็น  
เครื ่องบูชาพระคุณบิดา มารดา และคณาจารย์ทุกท่านที ่ได้ประสิทธิ ์ประสาทวิชาความรู้  
จนศิษย์ประสบความส าเร็จในวันนี ้ ตลอดจนทุกท่านที ่ได ้ม ีส ่วนสนับสนุนและให้ก าล ังใจ  
มาโดยตลอดเป็นอย่างดี 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
โลกในศตวรรษที่ 21 เป็นยุคที่ต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วข้อมูล

ข่าวสารต่าง ๆ สามารถถ่ายทอดส่งต่อกันได้อย่างไร้ขีดจ ากัด เป็นการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ทุกที่ทุกเวลาการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วด้านวิทยาการของโลกจึงมีผลกระทบต่อวิถีชีวิตและวัฒนธรรมความเป็นอยู่  
ดังนั้นประเทศไทยมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัล โดยการ
ปรับตัวให้เข้ากับโลกแห่งความรู้ ที่น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการเรียนรู้  ส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนมีการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อให้เข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ได้สะดวกและรวดเร็ว เทคโนโลยีถือว่าก้าวเข้ามามีบทบาทกับชีวิตประจ าวันมากขึ้นใน 
ทุก ๆ  ด้าน รวมถึงด้านการศึกษา ซึ่งมีส่วนที่เข้ามาช่วยให้ได้รับความสะดวกสบายยิ่งขึ้น (จิณณวัตร ปะโคทัง, 
2561)  

แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ได้กล่าวถึงความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี  
สารสนเทศและการสื่อสาร ที่ส่งผลต่อประเทศในด้านเศรษฐกิจและสังคม จนเกิดการปฏิวัติด้านดิจิทัล 
คือการก้าวเข้าสู่ยุคไร้พรมแดน ซึ่งเป็นยุคที ่ทุกอย่างถูกเชื่อมต่อและใช้งานผ่านระบบเครือข่าย
อินเทอร์เน็ตที่สามารถเชื่อมโยงข่าวสาร การเข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย รวมถึงการเกิดเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาใช้กับระบบการจัดการศึกษาในยุคดิจิทัล เพื่อสร้างโอกาสให้เข้าถึง
ระบบการศึกษาพร้อมทั้งจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) 

ผู้น ายุคดิจิทัลต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  เนื่องจากเป็นกุญแจส าคัญ 
ในการเปลี่ยนแปลงทั้งในทางปฏิบัติและวัฒนธรรมของโรงเรียน เป็นผู้ที่มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการบริหารจัดการ เพื่อยกระดับคุณภาพผู้เรียนและบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  กลายเป็น
ผู้น าที่มีภาวะผู้น าดิจิทัล (Sheninger, 2014) ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัลควรมีคุณลักษณะ
และทักษะที่โดดเด่น สอดคล้องกับผู้เรียนและสร้างแรงบันดาลใจให้กับครูและนักเรียนให้เกิดความ
ร่วมมือในการเรียนรู้ คิดค้นสร้างสรรค์ และพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ (สุกัญญา 
แช่มช้อย, 2562) ซึ่งสอดคล้องกับ นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นศาสตร์
และศิลป์สามารถดึงดูดความรู้ความสามารถ ของบุคลากรให้ออกมาอย่างเต็มประสิทธิภาพ  พร้อมรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การมีความสามารถในการโน้มน้าวชักจูง รวมถึงสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรให้มีทัศนคติในทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัด



 

 

 2 
 
และความสามารถ รวมถึงช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้น าดิจิทัลสามารถส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน  ส่งผลดี
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนและส่งผลดีต่อนักเรียนใน
ที่สุด 

กุญแจส าคัญของการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของครู สามารถกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น รวมถึงการมี
ความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายด้วยดี ดังนั้นการศึกษาแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูสามารถช่วยให้ผู้บริหารท าความเข้าใจถึงปัจจัยที่เป็นแรงกระตุ้นให้ครูปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความเต็มใจ เสียสละ สงผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (Mitchell, 1987) 
ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการจูงใจบุคลากรในองค์กรเพ่ือกระตุ้นให้มีแรงผลักดัน ความตั้งใจและเต็มใจ
ในการปฏิบัติหน้าที ่อย่างเต็มความสามารถ ซึ ่งส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรและ
ความส าเร็จ ของตัวบุคคล (เพ็ญนภา สีภูธร, 2562) ซึ่งสอดคล้องกับเปรมทิพย์ ค าทะเนตร (2564) ได้
กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจ จึงเป็นหน้าที่
โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องท าหน้าที่จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ศักยภาพในการท างานเพ่ือ
พัฒนาองค์กร การเข้าใจแรงจูงใจของตนเองและคนอื่นท าให้รู้วิธีในการสนองความต้องการของคน
และกลายเป็นบุคคลที่เข้าใจผู้อื่นได้ดี อันจะน าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสิ่งส าคัญ
และท้าทายที่สุดคือ ความสามารถของผู ้บริหารในการใช้แรงจูงใจที ่เหมาะสมเพื ่อเป็นสิ ่งจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นและพร้อมทุ่มเทในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

เนื่องด้วยยุคดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญในทุกแง่มุมของชีวิต ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้มีการน าระบบข้อมูลสารสนเทศและ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการ ส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีให้ครอบคลุมทุก
สถานศึกษาอย่างคุ้มค่า รวมถึงส่งเสริม สนับสนุนการใช้ระบบบริหารด้านการจัดการศึกษาพื้นฐานที่ดี
ส าหรับสถานศึกษาให้เป็นระบบเดียว เพื่อลดภาระงานครู ลดความซ ้าซ้อนของระบบงานและการจัดเก็บ
ข้อมูล (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3, 2566) ซึ่งการบริหารสถานศึกษา
ของผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีการบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล 
ที่แตกต่างกันจึงท าให้ระบบการบริหารโรงเรียนแตกต่างกัน บางโรงเรียนมีการน าแพลตฟอร์มใน
รูปแบบเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดเก็บข้อมูลต่าง ๆ ในฝ่ายบริหารงานวิชาการ ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
ฝ่ายบริหารงานงบประมาณและฝ่ายบริหารงานทั่วไป รวมถึงการประเมินต่างๆ ทั ้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน แต่บางโรงเรียนยังมีการจัดเก็บข้อมูลในรูปแบบเอกสาร จึงท าให้เกิดความยุ่งยาก



 

 

 3 
 
และเพ่ิมภาระงานที่มากให้กับครูผู้สอนส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง ลดความสร้างสรรค์
ในการท างาน ฉะนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น ามีความรู้ด้านการบริหารการศึกษาใน
ยุคดิจิทัล เพื่อให้การบริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพ จึงจะสามารถน าเทคโนโลยีเข้ามาบริหาร
การศึกษาลดภาระงานของครู ท าให้ครูเกิดความเชื่อมั่นศรัทธาในความสามารถของผู้บริหาร ส่งผลให้
ครูมีความกล้าคิดกล้าแสดงออกอย่างมั่นใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน “ครู” ถือเป็นตัวแปร
ส าคัญในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นตัวเชื่อมโยงกับส่วนต่าง ๆ ของโรงเรียน อัน ได้แก่ ผู้บริหาร  
กลุ่มครู ชุมชนและที่ส าคัญที่สุดคือผู้เรียน ครูจึงเสมือนเป็นฟันเฟืองส าคัญในการจัดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บุคลากร
ในองค์กรท าปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเก่ียวกับ
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นและน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนต่อไป  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื ่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าย ุคดิจ ิท ัลของผู ้บร ิหารสถานศึกษาของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย
พัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

3. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  
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ขอบเขตของการศึกษา 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
1. ประชากร ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

และครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 8 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 19 คน และครูจ านวน 237 คน รวมทั้งสิ ้น 256 คน (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ข้อมูล วันที่ 11 มกราคม 2567) 

2. กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเร ียน  
กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2567 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie & 
Morgan (1970) ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของ
ขนาดโรงเรียน          

ขอบเขตด้านเนื้อหา  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศ ึกษาประถมศ ึกษาเช ียงราย เขต 3 ผ ู ้ ว ิจ ัยได ้ส ั ง เคราะห ์จากเอกสารและงานว ิจัย 
ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 3) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 4) การมี
วิสัยทัศน์ดิจิทัล และ5) การมีทักษะดิจิทัล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน โดยมี 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือ 3) ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ 5) เงินเดือนและผลตอบแทน 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
1. ตัวแปรต้น  
องค์ประกอบของภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 

1.1 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
1.2 การท างานเป็นทีม 
1.3 การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
1.4 การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
1.5 การมีทักษะดิจิทัล  
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2. ตัวแปรตาม 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

2.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2.2 การได้รับการยกย่องนับถือ 
2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
2.5 เงินเดือนและผลตอบแทน 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา
การศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  
อยู่ในระดับมาก 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียง
พางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 อยู่ในระดับมาก 

3. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ด้านที่มีอ านาจพยากรณ์และ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความรู้ 
ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ และมีทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
มีความสามารถในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาขับเคลื่อนการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาคุณภาพ
การบริหารงาน และน าพาสถานศึกษาก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั ้งไว้ โดยสอดคล้องกับ
บริบทของสถานศึกษา และความต้องการของผู้เรียน ประกอบด้วย  

1.1 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร 
สถานศึกษาสร้างค่านิยมและส่งเสริมให้เกิดการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในองค์กร สนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีการใช้เทคโนโลยีอย่างรอบด้านครอบคลุมทั้งการบริหารจัดการชั้นเรียน การจัดการ
เรียนการสอน และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อีกทั้งยังเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้มีการใช้
นวัตกรรมดิจิทัลในการบริหารจัดการองค์กร สนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการท างานและการ
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เรียนรู้ร่วมกันภายในสถานศึกษา จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมการเรียน
การสอนในยุคดิจิทัล  

1.2 การท างานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลลากร
ทางการศึกษาร่วมกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย โดยอาศัยการสื่อสารที่ดีภายในองค์กร ใช้ศาสตร์และ
ศิลป์ อ านาจหน้าที ่ในการโน้มน้าวใจสร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการ
วางเป้าหมายและวิธีการท างานอย่างชัดเจน มีการแบ่งปันทรัพยากร และการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกัน เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรและผู้เรียน การท างานเป็นทีมยังรวมถึงการสร้าง
ความร่วมมือระหว่างกัน รับฟังความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน ซึ่ง
เป็นการสร้างเครือข่ายที่แข็งแกร่งเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา  

1.3 การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์และการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที ่มุ ่งเน้นการพัฒนาความคิดใหม่ ๆ และการท้าทายแนวคิดดั ้งเดิม  
เพ่ือน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการท างานและการเรียนรู้ โดยมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และแหล่งเรียนรู้มาช่วยส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์และประยุกต์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดประโยชน์  
อีกท้ังมีการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์เพ่ือน าไปสู่การจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 

1.4 การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
สร้างและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรมองเห็นถึงวิสัยทัศน์ที่มุ่งยกระดับคุณภาพ
การปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาโดยเน้นการประยุกต์ใช้และบูรณาการเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการ
เรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ผู้น าวิสัยทัศน์ดิจิทัลนี้จะมีบทบาทในการกระตุ้นให้ทุกฝ่ายมีส่วน
ร่วมและยึดมั ่นในเป้าหมายร่วมกัน พร้อมทั ้งสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีในองค์กรเพื ่อยกระดั บ
ประสิทธิภาพและผลลัพธ์ 

1.5 การมีทักษะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลและอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการสืบค้น จัดเก็บ ประมวลผล และจัดการข้อมูลเพื่อสนับสนุน
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การจัดการข้อมูลพื้นฐาน การสื่อสารผ่านเครือข่าย การประยุกต์ใช้
เครื่องมือดิจิทัล ไปจนถึงการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ โดยใช้ความคิดวิเคราะห์และสร้างสรรค์ มีความเข้าใจ
ในความปลอดภัยของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้ ทักษะดิจิทัลยังรวมถึงความสามารถในการ
ท างานร่วมกับผู้อื่นในรูปแบบออนไลน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง สภาวะที่เป็นสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้น 
ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดการผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมที่อยากจะท างาน   
ให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน  เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ 
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มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นพลังที่กระตุ้นให้ครูใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่  
เพื่อบรรลุเป้าหมายและมีความพึงพอใจในงานที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม
แรงจูงใจนั้นต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด ประกอบด้วย 

2.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ในการ
แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผ่านการทุ่มเททั้งกายและใจในการปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วง 
เกิดความภูมิใจในผลส าเร็จที่ได้มา ความส าเร็จนี้มาจากแรงจูงใจภายใน ความร่วมมือ และความตั้งใจ
ที่จะแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

2.2 การได้รับการยกย่องนับถือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงบวกใน
การท างานที่ท าให้บุคคลได้รับการยอมรับและยกย่องในความรู้ ความสามารถ และความคิดเห็นจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน และผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารสถานศึกษาให้
รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ การได้รับการยกย่องนี้ช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมั่นใจใน
ตนเอง อีกทั้งยังสร้างแรงกระตุ้นให้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน และพร้อมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะหรือรายละเอียดของงานที่สอดคล้องกับ
ความรู้ ความสามารถ และความถนัดของบุคคล ซึ่งมีความน่าสนใจและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ อีกทั้งยังมีรายละเอียดและหน้าที่ที่ท้าทายความสามารถ โดยมีปัจจัยต่าง ๆ เช่น นโยบายการ
บริหาร การมอบหมายงาน และการสื่อสารที่ดี ช่วยส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างานอย่างเต็มใจและมีความสุข 

2.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับการส่งเสริม สนับสนุน
ให้มีการเปลี่ยนบทบาทในการท างาน มีโอกาสได้เลื ่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือได้รับโอกาสพัฒนา
ศักยภาพเพิ่มเติม เช่น การศึกษา การฝึกอบรม และการศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง การสนับสนุนนี้ช่วย
ส่งเสริมให้บุคคลสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงหรือเติบโตในสายงานอย่างเหมาะสม 

2.5 เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง ปัจจัยส าคัญที่เป็นผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานในรูปแบบของเงินเดือนการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
และความสามารถเช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ทั้งนี้
ความเหมาะสมและความเพียงพอของค่าตอบแทนและสวัสดิการช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต 
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3. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาในโรงเรียน
กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ในปีการศึกษา 2567 

4. ครู หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งท าหน้าที่หลักในการจัดการ
เรียนการสอนในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในปีการศึกษา 2567 

5. โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า หมายถึง โรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายพัฒนาการศึกษาในอ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบด้วย 8 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนชุมชนบ้านไม้ลุงขนมิตรภาพที่ 
169 โรงเรียนบ้านป่ายาง โรงเรียนบ้านป่าเหมือด (เสริมเกียรติวณิชราษฎร์บ ารุง) โรงเรียนบ้านเวียง
พาน โรงเรียนบ้านสันทราย โรงเรียนบ้านสันมะนะ โรงเรียนเหมืองแดง และ โรงเรียนอนุบาลแม่สาย 
(สายศิลปศาสตร์) 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. ผลจากการวิจัยสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพและทักษะของผู้บริหารในยุคดิจิทัล
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

2. ผลจากการวิจัยสามารถน ามาพัฒนากลยุทธ์เพื่อเพิ่มแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของคร ู

3. ผลจากการวิจัยสามารถน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาและบริหารสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับความต้องการของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

 



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง 
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการวิจัยดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
1.3 แนวคิด ทฤษฎีของภาวะผู้น า 
1.4 ความหมายของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
1.5 ความส าคัญของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
1.6 องค์ประกอบภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.5 องค์ประกอบของจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3. บริบทเกี่ยวกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3   
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ความหมายของภาวะผู้น า  
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
โรจนศักดิ์ อินทนน (2566) ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม หรือลักษณะ

ที่แสดงออกของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน มีความสามารถในการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ให้ปฏิบัติตาม
ค าสั่ง เป็นบุคคลที่มีความกระตือรือร้นในการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

พิชญ์พิมล สุนทะวงศ์ (2565) กล่าวถึงภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือกระบวนของบุคคลคน
หนึ่งที่สามารถโน้มน้าว กระตุ้นหรือใช้อิทธิพลจูงใจผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ด้วยความเต็มใจ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้รับการยอมรับ
และยกย่องจากผู้ร่วมงาน 

สุชญา โกมลวานิช (2563) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า
สามารถโน้มน้าวใจผู้ตาม ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความร่วมมือร่วมใจกันด าเนินงานต่าง ๆ 
ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Robbins & Judge (2008) ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ
ในการมีอิทธิพลของกลุ่มไปสู่ความส าเร็จ และกลุ่มเป้าหมาย 

จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความหมายของภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้อื ่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งผู ้น าที่ดีจะสามารถโน้มน้าวใจ จูงใจ ชี้น า สนับสนุนและ
ประสานงานให้ผู ้คนท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายที ่ก าหนดไว้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ และสร้างผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กร 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
สุชาติ พันธ์ก้อม (2563) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อกระบวนการด้านการ

บริหารทุกระบบ ทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น าให้เต็มความสามารถให้เกิดอิทธิพลใน
การครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่
ท าให้ผู้น าเกิดบารมี ได้ความเชื่อมั่น ความนับถือ ก าลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรือกลุ่ม เพ่ือ
ด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าคือผู้ที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาองค์การเป็นอย่างยิ ่ง เป็นผู ้ที ่ม ีบทบาทต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงผลสัมฤทธิ์ของงานโดยรวมทั้งหมดขององค์การอันจะท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
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พิพัฒน์พงษ์ วิเศษ (2560) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในตัวบุคคล 
มีหลักการพื้นฐาน คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความกล้าท าสิ่งใหม่ ๆ และการมีทักษะสามารถสื่อสาร
และโน้มน้าวใจบุคคลอื่น หากผู้น าในองค์การมีภาวะผู้น า องค์การนั้นจะสามารถประสบความส าเร็จ
สูงเพราะ บุคลากรที่มีภาวะผู้น าสามารถท าให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมือร่วมใจ พึงพอใจ จึงท าให้ผล
การปฏิบัติงานขององค์การได้รับผลส าเร็จ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมีความส าคัญต่อกระบวนการในการ
บริหารงานทุกระบบ เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลในองค์กร สร้างแรงจูงใจ มีทักษะการสื่อสารและโน้ม
น้าวให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานอันจะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรประสบผลส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย  

แนวคิด ทฤษฎีของภาวะผู้น า 
แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเริ ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยสามารถจ าแนกวิวัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น าออกได้ 4 กลุ่มทฤษฎีที่ส าคัญ
ดังนี้ 

1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) ทฤษฎีกลุ่มนี้เป็นทฤษฎี
กลุ่มแรก ๆ ที่มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยนักทฤษฎีในกลุ่มนี้พยายามที่จะศึกษาถึง คุณลักษณะ
ของผู้น าที่ส่งผลต่อประลิทธิผลของผู้น า โดยระยะแรกของการศึกษาเป็นการเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ของผู้น ากับผู้ตามโดยยึดถือทฤษฎีแนวคิดของทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) ในสมัยกรีก
และโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิดสร้างกันไม่ได้ และผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษกว่าคนอ่ืน 
โดยงานวิจัยต่าง ๆ ที่ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าในช่วงแรกแสดงให้เห็นว่า มีลักษณะเฉพาะและ
บุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผู้น า เช่น ขนาดของร่างกาย ทักษะทางสังคมและความสามารถ
ทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บรรลุถึงความเป็นผู้น าและเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนักวิจัย
และนักวิชาการต่าง ๆ ก็พบว่าไม่มีคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์อย่างชัดเจนกับภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิผล ในระยะต่อมาเริ่มมีการศึกษาวิจัยด้วยการออกแบบการวิจัยที่ดีขึ้น ท าให้มีการค้นพบ 
คุณลักษณะภาวะผู้น าอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมผู้น าและประสิทธิผลภาวะผู้น าอย่างแท้จริง 

Stogdill (1974) ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าในช่วงปี ค.ศ. 
1904 - 1947 จ านวน 124 เรื่องพบว่า ผู้น าจะมีคุณลักษณะดังนี้ 1) มีสติปัญญา 2) เป็นผู้รู้ 3) มีความ
รับผิดชอบ 4) สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ 5) การเข้าสังคม 6) ความคิดริเริ่ม 7) ความพยายาม 8) 
ความเชื่อมั่นในตนเอง 9) ความไวในการรับรู้และเข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ 10) ความร่วมมือ 11) ความ
นิยม 12) ความสามารถในการปรับตัว 13) ความสามารถในการใช้ค าพูด ต่อมาได้ท าการสังเคราะห์
งานวิจัยเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผู้น าในช่วงปี ค.ศ. 1948-1970 จ านวน 163 เรื่องพบว่า ผู้น าจะมี
คุณลักษณะ ดังนี้ 1) คุณลักษณะทางร่างกาย เช่น อายุ ส่วนสูง รูปร่าง 2) ภูมิหลังทางสังคม เช่น 
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การศึกษาสถานภาพทางสังคม 3) สติปัญญาและความสามารถ 4) บุคลิกภาพ เช่น ความสามารถใน
การปรับตัว การมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ความชื่อสัตย์ 5) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความรับผิดชอบ ความคิด ริเริ่ม ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค6) คุณลักษณะทางสังคม เช่น ความสามารถในการประสานความร่วมมือ ความสามารถใน
การบริหารจัดการ ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและในระยะหลัง ได้สังเคราะห์งานวิจัย 
พบว่ามีคุณลักษณะของผู้น าบางประการที่พบเสมอในผู้น าที่มีประสิทธิผล ได้แก่ 1) ความรับผิดชอบ 
2) ความมุ่งม่ัน ที่จะท างานให้ส าเร็จ 3) ความแข็งแรง 4) ความเพียรพยายาม 5) รู้จักเสี่ยง 6) ความคิด
ริเริ่ม 7) ความเชื่อมั่นในตนเอง 8) ความสามารถในการจัดการกับความเครียด 9) ความสามารถ ที่จะ
มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 10) ความสามารถที่จะประสานพลังเพ่ือการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) ในช่วงปี 1940 
นักวิชาการได้เปลี่ยนความสนใจจากการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าไปเน้นการศึกษาหาแบบพฤติกรรม
ที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เรียกว่าแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) ซึ่งหมายถึง การ
ผสมผสานคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม โดยมีแนวคิดทฤษฎี
ที่ส าคัญดังนี ้

2.1 แบบภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (lowa State University Leadership 
Style) ซึ่งได้แบ่งรูปแบบภาวะผู้น าออกเป็น 2 คือ ภาวะผู้น าแบบเชิงอ านาจนิยม (Autocratic 
Leadership Style) และภาวะผู้น าเชิงประชาธิปไตยนิยม (Democratic Leadership Style) 

2.2 แบบภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University Leadership 
Style) โดยการพัฒนาแบบทดสอบภาวะผู้น าที่เรียกว่า LBDQ (leader Behavior Descriptive 
Questionnaire) เพ่ือจ าแนกประเภทของผู้น า ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมของผู้น าสามารถจ าแนก
ออกเป็น 2 มิติคือ ผู้น าที่มุ ่งงาน (Initiating Structure or Task Oriented) และผู้น าที่มุ ่งคน 
(Consideration or Employee Oriented) จากพฤติกรรมของ ผู้น าใน 2 มิติ สามารถก าหนด
รูปแบบพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 4 แบบคือ มุ่งงานสูง มุ่งคนต ่ามุ่งงานสูงมุ่งคนสูง มุ่งงานต ่ามุ่งคน
สูง และมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า โดยผลจากการศึกษาพบว่า ผู้น าที่มุ่งงานสูงและมุ่งคนสูง จะมีผลการ
ด าเนินงานสูงกว่าและความพอใจสูงกว่าแบบอ่ืน ๆ 

2.3 แบบภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Leadership 
Style) ศึกษาโดยศูนย์วิจัยเชิงส ารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อหาพฤติกรรม
ของผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการท างาน ได้แก่ ความพอใจในการท างานของผู้ตามอัตราการ
เปลี่ยนงานของผู้ตาม การขาดผลผลิตและประสิทธิผลของผู้ตาม โดยผลการศึกษาของมหาวิทยาลัย  
มิธิแกน ได้จ าแนกพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 แบบคือผู้น าแบบมุ่งคน (Employee Oriented) และ
ภาวะผู้น าที่มุ ่งผลผลิต (Production Oriented) ผลของการศึกษาพบว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมี
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แนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ตาม ใช้กลุ่มในการ ตัดสินใจ และมีมาตรฐานในการท างานสูง โดย
ในการศึกษาในระยะต่อมาของมหาวิทยาลัย มิธิแกนพบว่า ผลผลิตจะเพิ่มขึ้นถ้ากระบวนการของการ
เป็นผู้น าตั้งอยู่บนพื้นฐานของการท างานเป็นทีมความศรัทธาและไว้วางใจ และการมีส่วนร่ วมในการ
ตัดสินใจ 

2.4 แบบภาวะผู ้น าตามแนวคิดของ Blake และ Mouton หรือตาข่ายภาวะผู ้น า 
(Leadership Grid Model) เป็นการศึกษาของ Robert Blake และ Jane Mouton ซึ่งมีแบบภาวะ 
ผู้น าของโอไฮโอและมิชิแกนเป็นพื ้นฐานในการศึกษา โดยใช้ตารางที่มี 2 แกน คือ แกนตั้งแทน
พฤติกรรมที่มุ่งคน (Concern for People) และแกนนอนแทนพฤติกรรมที่มุ่งผลผลิต (Concern for 
Production) และแต่ละแกนแบ่งออกเป็น 9 ช่วง จาก 1-9 ทั ้ง 2 แกน โดยจะสามารถอธิบาย
พฤติกรรมของผู้น าได้เป็น 5 แบบคือ แบบมุ่งคนต ่าและมุ่งผลผลิตต ่า (Impoverished Management) 
แบบมุ่งผลลิตต ่าแต่มุ ่งคนสูง (Country Club Management) แบบมุ่งผลผลิตสูงแต่มุ ่งคนต ่า
(Authoritarian Management) แบบมุ่งผลผลิตสูงและมุ่งคนสูง (Team Management) และมุง
ผลผลิต ปานกลางและมุงคนปานกลาง (Middle of the Road Management) โดยพฤติกรรมแบบ
มุงผลผลิตสูงและมุงคนสูงเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสม 

2.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ 3 มิติของ Reddin (Three Dimension Theory) ได้ศึกษา
ถึงพฤติกรรมของผู้น าพบว่าผู้น ามีพฤติกรรมใน 3 มิติ คือ มิติมุ่งงาน (Task Orientation) มิติมุ่งคน 
(Relationship Orientation) และมิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness) ทั้งนี้ จากการศึกษาทฤษฎีภาวะ
ผู้น าเชิงพฤติกรรมทั้งหมด พบว่า การศึกษาถึงภาวะผู้น ามีลักษณะคล้ายคลึงกันโดยพิจารณาภาวะ
ผู ้น าใน 2 มิติ คือ พฤติกรรมของผู ้น าอาจมีทั ้งมุ ่งงานหรือผลิตและมุ ่งคนได้แต่การศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนจะพิจารณาภาวะผู้น าในมิติเดียวคือ ผู้น าจะเป็นแบบมุ่งงานหรือมุ่งคนแบบใด
แบบหนึ่งเท่านั้น ส่วนภาวะผู้น าแบบ 3 มิติของ Reddin จะพิจารณาพฤติกรรมของผู้น าใน 3 มิต ิ

3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) จากแนวคิด
ของทฤษฎีเชิงคุณลักษณะและทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่มุ่งเน้นการหาแบบภาวะผู้น าที่ดีที่สุดใน
ทุกสถานการณ์ เพื่อที่จะสามารถน าไปใช้ได้ทั่วไป แต่ในช่วงปี 1960 มีการค้นพบว่าไม่มีแบบภาวะ
ผู้น าที่ดีที่สุดที่สามารถน าไปใช้ได้ทุกสถานการณ์ (No One Best Leadership Style) นักวิชาการ 
ต่าง ๆ จึงได้พัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าโดยค านึงสถานการณ์ที่ผู้น าเข้าไปเกี่ยวข้องเรียกว่า ทฤษฎี
ภาวะผู ้น าตามสถานการณ์ ซึ ่งเป็นกลุ ่มทฤษฎีที ่อธิบายว่า ภาวะผู ้น าที ่มีประสิทธิผ ลขึ ้นอยู ่กับ
สถานการณ์ โดยทฤษฎีในกลุ่มนี้พยายามที่จะก าหนดสถานการณ์ที่ผู้น าจะต้องเผชิญ โดยใช้ปัจจัยเชิง
สถานการณ์ (Situational Factor) เป็นตัวก าหนด เช่น ลักษณะของงานที่ท า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู ้น ากับสมาชิก และคุณลักษณะของผู ้ตาม เป็นต้นแล้วน าเสนอแบบภาวะผู ้น าที ่เหมาะสมกับ
สถานการณ์นั้น ๆ โดยมีแนวคิดทฤษฎีที่ส าคัญ ดังนี้  
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3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler เป็นทฤษฎีแรกที่เริ ่มอธิบายถึง
สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า โดย Fred Fiedler ซึ่งแบบจ าลองของเขาก าหนดแบบของภาวะ
ผู้น าออกเป็น 2 แบบคือ แบบมุ่งงาน และแบบมุ่งความสัมพันธ์ โดยจ าแนกประเภทของสถานการณ์ที่
ผู ้น าจะเผชิญโดยมีปัจจัยเชิงสถานการณ์ 3 ปัจจัย ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้น ากับสมาชิก 
(Leader-Member Relations) ซึ่งแบ่งออกเป็นดีกับไม่ดี โครงสร้างของงาน (Task Structure)  
ซึ่งแบ่งออกเป็นชัดเจนมากกับชัดเจนน้อย และอ านาจตามต าแหน่งของผู้น า (Position Power) แบ่ง
ออกเป็นมากหรือน้อย Fiedler ได้ใช้ปัจจัยเชิงสถานการณ์ทั้ง 3 ปัจจัยมาก าหนดสถานการณ์ที่ผู ้น า
จะต้องเผชิญ ซึ่งสามารถจ าแนกสถานการณ์ได้ 8 สถานการณ์ท้ังนี้ในการก าหนดแบบพฤติกรรมแบบมุ่ง
งานและมุ่งความสัมพันธ์ก็จะอยู่บนหลักการที่ว่าสถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องใช้แบบภาวะผู้น าที่
แตกต่างกัน 

3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard โดย Hersey และ 
Blanchard ได้พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งมีปัจจัยเชิงสถานการณ์  คือ ความพร้อม
หรือคุณวุฒิของผู้ตาม อันประกอบด้วย ความสามารถของผู้ตาม (Ability)และความเต็มใจที่จะท างาน
ให้ส าเร็จของผู้ตาม (Willingness) โดยจะจ าแนกแบบภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ ภาวะผู้น าแบบ
สั่งการ (Telling Style) ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Selling Style)ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating 
Style) และภาวะผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating Style) ทั้งนี้ ผู้น าจะแสดงพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่ผู้น าก าลังเผชิญอยู่ เช่นถ้าผู้ตามไม่มีคว ามสามารถและไม่มี
ความเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จ ภาวะผู ้น าที ่มีประสิทธิผลควรเป็นแบบภาวะผู ้น าแบบสั่งการ 
(Telling Style) เป็นต้น 

3.3 ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบเส้นทางสู ่เป้าหมาย (Path-goal Theory) มีปัจจัยเชิง
สถานการณ์ 2 ปัจจัยคือ ผู้ตามมีทักษะ ความสามารถและ บุคลิกภาพเป็นอย่างไร และปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม อันประกอบด้วย ลักษณะงาน ทีมงานและระบบอ านาจอย่างเป็นทางการ โดยจะ
จ าแนกแบบของผู้น าออกเป็น 4 แบบคือ ผู้น าแบบ ชี้น า (Dire dive Leader) ผู้น าแบบสนับสนุน 
(Supportive Leader) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) และผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ
ของงาน (Achievement Oriented Leader) โดยผู้น าจะแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใดนั้น ขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ที่น าก าลังเผชิญอยู่ เช่นภาวะผู้น าแบบชี้น าเหมาะสมในสถานการณ์ที่งานมีความ
คลุมเครือสับสน ผู ้น าจึงต้องใช้อ านาจหรือเผด็จการสูง และให้ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู ้ตาม 
นอกจากนี้ ผู้น ายังเพ่ิมแรงจูงใจ โดยการให้รางวัลที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

3.4 ทฤษฎีรูปแบบการเข้ามามีส่วนร่วมของผู้น า (Leader Participation Model หรือ 
Normative Leadership Model) โดย Victor Vroom และ Philip Yetton โดยทฤษฎีนี้ กล่าวถึง 
กฎเกณฑ์หรือแนวทางส าหรับผู้น าในการตัดสินใจเลือกรูปแบบของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่ง
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ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน ตัวแบบของแนวคิดนี้ได้จ าลองออกมาในลักษณะของต้นไม้
แห่งการตัดสินใจ (A Decision Tree) โดยก าหนดรูปแบบของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยมีข้อ
ค าถาม 8 ค าถามเป็นปัจจัยเชิงสถานการณ์ อันประกอบด้วยระดับคุณภาพต้องการจากการตัดสินใจ
ระดับความมีพันธะ ผูกพันที่ต้องการจากผู้ปฏิบัติงาน ระดับความมากน้อยของสารสนเทศที่ผู้น ามีอยู่
ระดับความชัดเจนของปัญหา ระดับความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจากการมีพันธะผูกพันระดับ
ความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย ระดับความขัดแย้งของผู้ปฏิบัติงานงาน และระดับความมาก 

4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผู้น าใน
กลุ่มนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าในช่วงหลังปี 1970 ซึ่งเริ่มพบว่า การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล
ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ โดยนักวิชาการพยายามปรับปรุงและขยายทฤษฎีในยุคต่าง ๆ ทั้งทฤษฎี
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ออกไป
เพื่อที่จะได้สามารถอธิบายถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลต่อองค์การในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างผันผวนในปัจจุบัน จึงมีนักวิชาการได้ศึกษาและเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่
ไว้หลายทฤษฎี โดยมีแนวคิดทฤษฎีที่ส าคัญ ดังนี้ 

4.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership Theory) เป็น
ทฤษฎีที่อธิบายถึงคุณลักษณะพิเศษเฉพาะของผู้น า ซึ่งคุณลักษณะพิเศษเหล่านี้จะช่วยสนับสนุนการมี
อิทธิพลต่อผู้ตาม อันจะท าให้การด าเนินงานในองค์การบรรลุ ผลส าเร็จได้มาก ขึ้น เช่น แนวคิดของ 
House ที่ได้อธิบายถึงคุณลักษณะพิเศษของผู้น าไว้ 7 ประการคือ มีความเชื่อมั่นในตนเองเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จแก่ผู้ตามมีเป้าหมายที่
เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน แสดงถึงความคาดหวังในตัวผู ้ตาม สร้างแรงจูงใจของผู ้ตาม และมี
คุณสมบัติที่ดึงดูดใจผู้ตาม หรือแนวคิดของ Bass ที่ได้เสนอคุณลักษณะของผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ
ประกอบด้วย ความสามารถที ่จ  าเป็น (Requisite Abilities) เช่น มีความสามารถในการใช้
วิจารณญาณและการตัดสินใจ มีความสามารถในการ สื ่อสาร และคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
(Personality Characteristics) เช่น มีความภูมิใจในตนเอง เป็นคนเปิดเผยมีความชื่อสัตย์ มีคุณธรรม 
และค านึงถึงบุคคลอ่ืน ๆ 

4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นแนวคิดที่
วิธีการที่จะท าให้ผู้ตามปฏิบัติในสิ่งที่ผู้น าปรารถนา โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้น า
กับผู้ตาม โดยผู้น าจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามปรารถนา โดยวิธีการที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนใช้มากที่สุด
คือ การเจรจาต่อรองกับผู้ตาม (Bargaining) ซึ่งจะเป็นรูปแบบความสัมพันธ์แบบที่ผู้น าและผู้ตามจะต้อง
ช่วยเหลือพึ่งพากันและกันและต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์ที่ตนเองปรารถนา โดยองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วยการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward)  
การบริหารงานแบบวางเฉยในลักษณะเชิงรุก (Management by Exception: Active) การบริหารงาน
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แบบวางเฉยในลักษณะเชิงรับ (Management by Exception : Passive) และการปล่อยตามสบาย 
(Laissez Faire) 

4.3 ทฤษฎีภาวะผู ้น  าแบบปฏิร ูปหร ือภาวะผู ้น  าท ี ่ก ่อให ้เก ิดการเปลี ่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงแนวทางที่ผู้น าจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
สิ่งใหม่ ๆ โดยลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงคือ การมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
จากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ ทั้งนี้ องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มี 4 ประการ คือ ลักษณะ
พิเศษ (Charisma) เช่น สร้างวิสัยทัศน์เพื่อมุ่งไปสู่อนาคตขององค์การ ที่ดีกว่าปัจจุบัน ใช้วิธีการ  
ใหม่ ๆ ในการท างาน กล้าเล ี ่ยง มีค ุณสมบัติด ึงดูดใจผู ้ตาม เป็นต้นการสร้างแรงบันดา ลใจ 
(Inspiration) เช่น การท าให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจและกระตือรือร้นสร้างบรรยากาศในองค์การให้
เปิดเผย มีการติดต่อสื ่อสารหลายช่องทาง เป็นต้น การกระตุ ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual 
Stimulation) คือ การที่ผู ้น าส่งเสริมให้ผู ้ตามใช้ปัญญา เหตุผลและความระมัดระวังในการแก้ไข
ปัญหา กระตุ ้นการสร้างระบบความคิดและวิธ ีการแก้ไข ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) โดยการเอาใจใส่ต่อผู้ตาม ตามความ
แตกต่างของผู้ตาม เป็นพี่เลี้ยงในการสอนงานและให้ค าแนะน าในการท างาน สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้ตาม เพ่ือให้เกิดความผูกพันและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มท่ี 

ความหมายของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ผู้บริหารสถานศึกษายุคดิจิทัลจะต้องมีความรู้ และสามารถใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล  

บนความหลากหลายได้อย ่างมีประส ิทธ ิภาพ เป ็นกลไกส  าค ัญในการข ับเคล ื ่อนการศ ึกษา  
ให้มีคุณภาพและน าพาสถานศึกษาประสบผลส าเร็จ มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่าน 
ได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้  

โรจนศักดิ์ อินทนน (2566) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าดิจิทัล หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่มีการแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ปัจจุบันรวมถึงก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความเป็นผู้น าที่มีการส่งเสริม 
กระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษา ได้รู้เท่าทันเทคโนโลยี พร้อมทั้งขับเคลื่อนการใช้องค์ความรู้ด้วย
เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ให้ด ารงอยู่และสร้างแรงจูงใจของบุคคลในองค์กรให้สามารถปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ดิจิทัล สามารถสร้างสรรค์ น าเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลมาใช้ในการบริหารโรงเรียน 
เผยแพร่ข้อมูลระหว่างองค์การ มีการสร้างนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์และมีจริยธรรม เพื่อน าพาองค์กร
ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างยั่งยืน 

อาภาภรณ์ ภูศรี (2565) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าดิจิทัล หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาในการน าดิจิทัลมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการ
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ศึกษาน าความรู้ความสามารถ ทักษะกระบวนการ รวมถึงวิธีการต่าง ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
บริหารจัดการศึกษา 

ศิริพงษ์ กลั่นไพฑูรย์ (2564) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าดิจิทัล คือคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกในการสร้างความร่วมมือกับคณะครูและผู้ที่เกี่ยวข้อง
ในการจัดการเรียนการสอน เพื่อให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ มีทักษะที่จ าเป็น ซึ่ง
สามารถพัฒนาตนเองให้ด าเนินชีวิตในยุคดิจิทัลได้อย่างมีคุณค่า 

กรณัฎฐ์ ตาแปง (2562) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ผู้น าที่มีบทบาทเกี่ยวกับการบริหารจัดการในสถานศึกษาโดยการส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ในสถานศึกษาได้รู ้เท่าทันถึงเทคโนโลยี พร้อมขับเคลื ่อนการใช้องค์ความรู ้ด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมสมัยใหม่มาปรับใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึง
ความรู้ ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ ค่านิยมและมีทิศทางการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน มีความสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาขับเคลื่อนการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ  พัฒนา
คุณภาพการบริหารงาน และน าพาสถานศึกษาก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างยั่งยืน 

ความส าคัญของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ผู้บริหาร ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งมี  

นักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความส าคัญของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล ดังนี้ 
จีระนันท์ มูลมาตร (2564) ได้ให้ความส าคัญของภาวะผู้น าดิจิทัล คือพฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่มีภาวะผู ้น าดิจิทัล เป็นผู้ที ่มีวิสัยทัศน์สามารถน าเทคโนโลยีมาพัฒนาสถานศึกษา ให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา มีความเข้าใจในความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและพร้อมเรียนรู้การน าแพลตฟอร์มมาใช้ในการบริหาร สามารถเปลี่ยนบทบาทจาก
การเป็นผู้น าที่ใช้การสั่งการมาเป็นการโค้ชให้ค าแนะน า มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานโดยใช้
เทคโนโลยีเพ่ืออ านวยความสะดวก สร้างสารสนเทศที่ใช้ร่วมกันในหลายกลุ่มงานของสถานศึกษาและ
ไม่สร้างภาระแก่บุคลากร ซึ่งผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าสารสนเทศที่ได้มาปรับปรุงและใช้ประโยชน์อย่าง
เป็นระบบได ้

ธนากร จันทะนาม (2563) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู ้น าดิจิทัลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา คือผู้น าที่ต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายเทคโนโลยีสารสนเทศและบริบทต่าง 
ๆ ที่เกี ่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การสร้างความเสมอภาค ในการเข้าถึงข้อมูล การ
ส่งเสริมและบังคับใช้มาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัย การสนับสนุนและจัดให้เกิดสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานที่ปลอดภัยในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สุกัญญา แช่มช้อย (2562) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร
สถานศึกษานั้น จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปของโลกในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะในส่วน
ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้เรียนรู้ใน
ยุคดิจิทัล หากผู้น าขาดความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงนี้และไม่สามารถจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับ
ผู้เรียนได้ จะท าให้ผู้เรียนขาดความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัล บทบาทของผู้บริหาร
การศึกษาในยุคดิจิทัลจะต้องสามารถอ านายการสนับสนุน ส่งเสริม และสามารถเข้าร่วมการแข่งขันขั้น
ที่สูงท่ามกลางกระแสแห่งโลกาภิวัตน์ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งอยู่ภายใต้เงื่อนไข
การปรับเปลี่ยน ผู้น าควรเป็นผู้ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการพัฒนาเพ่ือให้ประสิทธิผลของงานใน
องค์การสูงขึ้น 

ปกรณ์ ลี ้สกุล (2561) ได้น าเสนอความส าคัญของภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหาร
สถานศึกษาไว้ดังนี ้ การมาของดิจิทัลเป็นตัวแปรที ่ส าคัญเป็นอย่างมาก จากโลกที่เคยมีพื ้นที่  
และเวลาเป็นอุปสรรคกลายเป็นโลกไร้พรมแดน กล่าวคือ การเข้าถึงข้อมูลที่ง่ายและสะดวกรวดเร็ว 
สามารถเชื ่อมโยงและสื ่อสารกันในระดับเรียลไทม์ ท าให้องค์กรในปัจจุบันต้องขับเคลื ่อนด้วย
เทคโนโลยีนวัตกรรม ซึ่งผู้น ายุคใหม่ต้องเข้าใจก่อนว่าความล้มเหลวของการทดลองเป็นส่วนหนึ่งของ
นวัตกรรม ผู้น าที่ดีต้องสร้างแรงบันดาลใจให้คนในองค์กรมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานมากกว่า
สนใจแต่ผลลัพธ์เป็นหลัก รูปแบบองค์กรแบบที่มีล าดับขั้นของโครงสร้างหลาย ๆ ชั้นอาจเคยมี
ประสิทธิภาพในอดีต แต่ในปัจจุบันโลกปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา โครงสร้างองค์กรแบบเดิมจึงอาจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในยุคดิจิทัลและลดความสร้างสรรค์ในการท างาน ดังนั้นผู้น าในยุคนี้ 
จึงต้องมีความสามารถด้านดิจิทัล ในการน าข้อมูลที่มีอยู่มากมายมหาศาล (Big Data) น ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์กรได้อย่างไม่จ ากัด ตั้งแต่การท างานในประจ าวันไปจนถึงการวางแผนกลยุทธ์ที่จะ
สนับสนุนเป้าหมายขององค์กร ความเข้าใจในความรู้และทักษะความสามารถของคนในองค์กร รวมไป
ถึงการบริหารจัดการและสร้างสมดุลของทักษะความสามารถในหลาย ๆ ด้าน ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ขององค์กร ได้แก่ 1) Executor คือ ความสามารถในการจัดการกับงานประจ าวัน  
2) Inventor Creator คือ ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ 3) Entrepreneur คือ
ความสามารถในการเป็นผู้ประกอบการ และ 4) Professional คือ ความเป็นมืออาชีพในการท างาน
ให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด ดังนั้นการน าเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลมาทุ่นแรงและใช้งานแทนแรงงาน
มนุษย์ก็เพ่ือเพ่ิมอัตราเร่งขององค์กรให้วิ่งตามจังหวะการเปลี่ยนแปลงของโลกได้ทัน 

Wilson lll (2013, อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557) ได้บอกถึงความส าคัญของภาวะ
ผู้น  าด ิจ ิท ัล ส ังคมโลกย ุคใหม ่ เป ็นส ังคมแห ่งการเปล ี ่ยนแปลงภายใต ้กระแสโลกาภ ิว ัตน์   
การเปลี่ยนแปลงบริบทของสถานศึกษาในยุคดิจิทัล คือสิ่งที่ท าให้ผู้บริหารยอมรับเทคโนโลยีนวัตกรรม
และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของสถานศึกษาที่มีความซับซ้อน
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และท้าทาย ผู้บริหารจะต้องมีคุณสมบัติพิเศษท่ีก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ซึ่งเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมความเป็นสังคมความรู้ใหม่ ประกอบด้วย 1) ทักษะการสร้างความตระหนักถึงความส าคัญของ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการช่วยให้บรรลุความส าเร็จ  2) ทักษะการระดมทรัพยากรเพื ่อการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างหลากหลาย 3) ทักษะเชิงปฏิบัติการมีกิจกรรมการบริหารการจัดการ 
และการใช้งานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 4) ภาวะผู้น าเชิงโครงสร้าง (structural leadership) 
การปฏิวัติสารสนเทศเพ่ือเคลื่อนตัวไปสู่รูปแบบใหม่ของการกระจายสังคมดิจิทัล  

สรุปได้ว่า ผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 
โดยผู้น าต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสม สามารถใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ รวมถึงสามารถปรับตัวให้สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า 

องค์ประกอบภาวะผู้น าของยุคดิจิทัล 
นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงและสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัล ดังนี้ 
สุธาสินี สุริยา (2565) ได้ท าวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ศรีสะเกษ เขต 2 เห็นได้ว่าภาวะผู้น า ประกอบด้วย 

1. ภาวะผู้น าด้านการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 
2. ภาวะผู้น าด้านการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 
3. ภาวะผู้น าด้านการคิดสร้างสรรค์ 
4. ภาวะผู้น าด้านการบริหารความเสี่ยง 
5. ภาวะผู้น าด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ชัดสกร พิกุลทอง และสุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2565) ได้ท าวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง

นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล พบว่ามีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบ
ดิจิทัล มีดังนี้ 

1. ด้านคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ คิดริเริ่ม คิดคล่องแคล่ว คิดยึดหยุ่น และคิดละเอียด 
2. ด้านเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ได้แก่ วิเคราะห์ความต้องการ ก าหนดจุดมุ่งหมายการเรียนรู้ 

วางแผนการเรียนรู้  
3. ด้านท างานเป็นทีม ได้แก่ สื่อสาร ความสามารถ และกิจกรรม 
4. ด้านการบูรณาการ ได้แก่ ความคิด กระบวนการเรียนรู้ และเชื่อมโยงสัมพันธ์ และองค์

ความรู้ใหม ่
5. ด้านเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล ได้แก่ การพัฒนาความสามารถการสนับสนุน งบประมาณ 

ทรัพยากร รวมถึงการมีจริยธรรม 
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6. เครือข่ายการเรียนรู้ ได้แก่ เรียนรู้ร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
และการสะท้อนผลการเรียน 

จิตรกร จันทร์สุข (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี 
เขต 3 มี 5 พบว่า มีองค์ประกอบดังนี้ 

1. การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศการใช้เทคโนโลยี 
2. การมีวิสัยทัศน์ 
3. การเป็นผู้น าดิจิทัล 
4. ความสามารถในการใช้ดิจิทัล 
5. การบริหารจัดการโครงสร้าง 
เลอศักดิ์ ตามา (2564) ได้ศึกษาภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา กล่าวถึง

องค์ประกอบของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล ดังนี้  
1. การมีวิสัยทัศน์  
2. การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม   
3. การมีความคิดสร้างสรรค์   
4. ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล   
5. การสร้างแรงจูงใจ   
6. องค์กรแห่งการเรียนรู้  
ทินกร บัวชู (2562) ได้ศึกษาเรื ่องภาวะผู ้น าดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษา พบว่ า

องค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่  
1. การมีวิสัยทัศน์  
2. การเป็นผู้ใช้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว  
3. ความสามารถในการน าข้อมูลมาใช้ 
4. ความเข้าใจในความรู้และทักษะความสามารถของคนในองค์กร 
5. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัล 
ทิพวรรณ ล้วนประสิทธิกุล (2562) ได้กล่าวว่าถึงภาวะผู้น าดิจิทัลมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
1. มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและทันต่อโลกและเหตุการณ์ เพื่อให้สามารถตัดสินใจได้ อย่าง

รวดเร็วและตอบสนองได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป 
2. มีความยืดหยุ่นทางความคิด ผู้น าสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงหรือสถานการณ์ฉุกเฉินได้อย่างรวดเร็ว 
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3. พร้อมแก้ไขและสร้างทางเลือกในการพัฒนาตัวเองไปสู่เป้าหมาย โดยเรียนรู้จากสิ่งที่ท า
ผิดพลาดและกล้าที่จะยอมรับผิด มองเห็นความผิดพลาดและความล้มเหลวเป็นประสบการณ์การ
เรียนรู้ 

4. มีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมในการบริหารโรงเรียน 
5. มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์และอนาคตท าให้เห็นแนวโน้มทิศทางที่จะน ามา

บริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 
6. มีความรู้หลากหลายเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการติดต่อสื่อสานประสานงานและการใช้

เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
7. มีความรวดเร็วต่อการรับรู้สิ่งต่าง ๆ และเข้าใจเหตุผลของสถานการณ์ได้อย่างดี 
8. สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถแก้ปัญหา 
ระบบการบริหารจัดการให้พัฒนาต่อเนื่องตลอดเวลา 
วิโรจน์ สารรัตนะ (2561) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้น าดิจิทัลของผู ้บริหาร

สถานศึกษา มีดังนี้  
1. วิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
2. ความร่วมมือ 
3. เสริมพลังอ านาจ 
4. การให้และการบริการ 
5. การสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
6. เรียนรู้ด้วยกันและแก้ไขปัญหา 
7. สร้างชุมชน 
8. สร้างเครือข่าย 
9. น าร่วมกัน 
10. การสื่อสาร 
11. การบริหารความก้าวหน้าส่วนบุคคลหรือในวิชาชีพ 
12. ความยึดหยุ่น 
ปกรณ์ ลี้สกุล (2561) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลมีองค์ประกอบหลัก 

ที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ คือ 
1. การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
2. การเป็นผู้ใช้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว 
3. ความสามารถในการน าข้อมูลมาใช้ 
4. ความเข้าใจในความรู้และทักษะความสามารถของคนในองค์กร 
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5. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัล 
สุกัญญา แช่มช้อย (2562) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลมีองค์ประกอบหลัก 

ที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ คือ  
1. การมีวิสัยทัศน์ 
2. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้แบบโลกยุคดิจิทัล 
3. การปฏิบัติที่เป็นเลิศอย่างมืออาชีพ 
4. การปรับปรุงอย่างเป็นระบบ 
5. การเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัล 

Valeria et al. (2020) ได้ท าการศึกษาองค์ประกอบและทักษะของภาวะผู้น ายุคแห่งอุตสาหกรรม
ดิจิทัล 4.0 ประกอบด้วย 

1. มีความรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
2. มุ่งการท างานเป็นทีม 
3. สร้างแนวทางการประสานความร่วมมือ 
4. มีนวัตกรรมในการบริหาร 
5. เปิดกว้างต่อการเรียนรู้ 
6. สามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ได้ 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบ

ของภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา จากแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่าน เพื่อเป็น
แนวทางในการเลือกศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ซึ่งผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อก าหนดองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาจากทัศนะของนักวิชาการและผลงานการวิจัย 10 แหล่ง
ดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายในทิศทางเดียวกันแต่นักวิชาการได้
เรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่มีความหมายในทิศทางเดียวกันแต่เรียกชื่อ
ต่างกันที่เป็นกลางเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันหรือเลือกใช้ชื่อองค์ประกอบใดองค์ประกอบ
หนึ่ง ดังนี้ 

1. การมวีิสัยทัศน์ดิจิทัล มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) วิสัยทัศน์เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง 2) มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและทันต่อเหตุการณ์ 3) ทันเหตุการณ์และไวต่อการรับรู้เรื่องราว
ต่าง ๆ 4) มีความรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

2. การท างานเป็นทีม มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) ความร่วมมือ 2) มุ่งมั่น
ท างานเป็นทีม 3) การท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 4) น าร่วมกัน 5) สร้างแนวทางการประสานความร่วมมือ 
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3. การคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้  
1) การสร้างสรรค์และนวัตกรรม 2) มีความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 3) มีนวัตกรรมในการ
บริหาร  

4. การมีทักษะดิจิทัล มีองค์ประกอบที ่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี ้ 1) สามารถน า
เทคโนโลยีมาปรับใช้ได้ 2) การเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัล 3) การเป็นผู้ใช้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว  
4) ภาวะผู้น าด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 5) ความสามารถในการใช้ดิจิทัล 

5. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัล มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 
1) สร้างชุมชน 2) สร้างเครือข่าย 3) องค์กรแห่งการเรียนรู้ 4) ภาวะผู้น าด้านการสร้างบรรยากาศ
องค์กรนวัตกรรม 5) การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศการใช้เทคโนโลยี  

จากการศึกษาผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าดิจิทัลซึ่งแสดง
รายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ตัวแปรการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู ้น าดิจิทัลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา 

ภาวะผู้น าดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
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คว
าม

ถี่ 

1. การมวีิสัยทัศน์ดิจิทัล  -      - - - 5 
2. การท างานเป็นทีม  - -- -  6 
3. การคิดสร้างสรรค์ สร้าง
นวัตกรรม 

 - - - - 6 

4. การมีทักษะดิจิทัล - -- - -   5 
5. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้
ดิจิทัล 

 -  -  -7 

6. การสื่อสาร - - - - - - - -- 1 
7. การปรับปรุงอย่างเป็นระบบ - - - - - - - -- 1 
8. มีนวัตกรรมในการบริหาร - - - - - - - - -1 
9. การบริหารความก้าวหน้าส่วน
บุคคลหรือในวิชาชีพ 

- - - - - -  - - 1 

10. ความยึดหยุ่น  - - - - - - - - 2 
11. ภาวะผู้น าด้านการบริหาร
ความเสี่ยง 

 - - - - - - - - - 1 

12. การสร้างแรงจูงใจ - - -  - - - - - 2 
13. การให้และการบริการ - - - - - - - - - 1 
14. คิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา - - - - -  - - - 2 
15. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง - -  - - - - -  3 
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จากตาราง 1 การสังเคราะห์การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษามีลักษณะที่สอดคล้องกันเป็นส่วน
ใหญ่ โดยสรุปจากแนวคิดของ สุธาสินี สุริยา, (2565); ชัดสกร พิกุลทอง และสุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 
(2565); จิตรกร จันทร์ส ุข, (2564); เลอศักดิ ์ ตามา, (2564); ทินกร บัวชู , (2562); ทิพวรรณ  
ล้วนประสิทธิกุล, (2562); วิโรจน์ สารรัตนะ, (2561); ปกรณ์ ลี้สกุล, (2561); สุกัญญา แช่มช้อย, 
(2562); Valeria et al., (2020) ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าดิจิทัลที่เป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีทพบว่า มีปัจจัยตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี จ านวน 15 ปัจจัยจากนักวิจัยวิชาการ 10 
ท่าน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดปัจจัยที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยโดยใช้หลักเกณฑ์
พิจารณาจากความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบ ที่มีความถี่ใน
ระดับสูงได้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 3) การคิด
สร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 4) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล และ5) การมีทักษะดิจิทัล โดยแต่ละองค์ประกอบมี
รายละเอียดที่จะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

องค์ประกอบท่ี 1 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล  
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัลไว้ ดังนี้ 
จิตรกร จันทร์สุข (2564) อธิบายถึงคุณลักษณะการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจิทัล 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารมีการสร้างวัฒนธรรมในการท างานและบรรยากาศสถานศึกษาให้มี
การใช้ดิจิทัล และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้บนโลกยุคดิจิทัลในการท างานร่วมกันได้ตลอดเวลา  
พร้อมทั้งเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
สร้างนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีในการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ทินกร บัวชู (2562) ได้ให้ความหมายของการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล  หมายถึง 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างสรรค์พลวัดในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลให้เป็นปกติใน
องค์กร จนเกิดเป็นวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัลในองค์กรได้อย่างทั่วถึง 

สรุปได้ว่า การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล  กระบวนการที่ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้าง
ค่านิยมและส่งเสริมให้เกิดการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในองค์กร สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
การใช้เทคโนโลยีอย่างรอบด้านครอบคลุมทั้งการบริหารจัดการชั้นเรียน การจัดการเรียนการสอน และ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล อีกทั้งยังเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้มีการใช้นวัตกรรมดิจิทัลใน
การบริหารจัดการองค์กร สนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการท างานและการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในสถานศึกษา จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอนในยุค
ดิจิทัล 
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องค์ประกอบท่ี 2 การท างานเป็นทีม 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
เลอศักดิ์ ตามา (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม คือ เป็นพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารที่มีการส่งเสริมการท างานแบบร่วมมือของบุคลากรในองค์กร ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็น
ทีมเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมทั้งการคิด การตัดสินใจ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เป็นผู้ที่มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรในองค์กร และสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า เป็นความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน และบุคลากรทางการศึกษาที่จะใช้ศิลปะ อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลในการ
โน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรือชี้น า ปลูกฝังศรัทธาให้สามารถท างานเป็นกลุ่มมีการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน การก าหนด บทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์ 
อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน และสามารถน าพาองค์การไปสู่ ความส าเร็จได้ 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม กระบวนการที่ผู ้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลลากรทาง
การศึกษาร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยอาศัยการสื่อสารที่ดีภายในองค์กร ใช้ศาสตร์และ
ศิลป์ อ านาจหน้าที่ในการโน้มน้าวใจสร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากร มีการวางเป้าหมายและวิธีการ
ท างานอย่างชัดเจน มีการแบ่งปันทรัพยากร และการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน เพื่อให้เกิด
ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรและผู้เรียน การท างานเป็นทีมยังรวมถึงการสร้างความร่วมมือระหว่าง
กัน รับฟังความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน ซึ่งเป็นการสร้างเครือข่าย
ที่แข็งแกร่งเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา 

องค์ประกอบที่ 3 การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมไว้ ดังนี้ 
เลอศักดิ์ ตามา (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม คือ เป็นพฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่มีการส่งเสริมการท างานแบบร่วมมือของบุคลากรในองค์กร ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็น
ทีมเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมทั้งการคิด การตัดสินใจ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เป็นผู้ที ่มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรในองค์กร และสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง  

ปุญญพัฒน์ สิงห์จารย์ (2564) กล่าวว่าความหมายของการการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
คือกระบวนการคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาที่แปลกใหม่ที่จะน าไปสู่กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม มี
ความกล้าคิด กล้าท้าทาย คิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือนน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ และส่งเสริม
การท างานของบุคลากรในสถานศึกษา ส่งเสริมการเรียนรู้เชิงนวัตกรรม น าเทคโนโลยีสื่อสารสนเทศและ
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แหล่งเรียนรู้ มาใช้ในการท างานของครูผู้บริหารสามารถคิดประยุกต์ปรับเปลี่ยนข้อมูลความรู้ต่าง ๆ จน
เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรในองค์กร 

สรุปได้ว่า การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์และการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาความคิดใหม่ ๆ และการท้าทายแนวคิดดั้งเดิมเพื่อน าไปสู่
การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการท างานและการเรียนรู้ โดยมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่ง
เรียนรู้มาช่วยส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์และประยุกต์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดประโยชน์ อีกทั้งมีการ
ท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์เพ่ือน าไปสู่การจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบท่ี 4 การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล  
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล ไว้ดังนี้ 
เลอศักดิ์ ตามา (2564) กล่าวว่าการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและมีความเป็นไปได้ มีมุมมองทางด้านการจัดการศึกษาที่
ทันสมัย กล้าตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมายและวิสัยทัศน์  ขององกรณ์เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงน า
ความรู้และวิธีการใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาและ พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ  

สุภัททรา สังขวร (2560) กล่าวถึงหมายของการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล คือ คุณลักษณะของ
ผู้บริหารที่มีการกระตุ้นให้ทุกฝ่ายเกิดวิสัยทัศน์ในการบูรณาการโดยใช้เทคโนโลยีในการส่งเสริมการ
เรียนรู ้ สร้างบรรยากาศที ่เอื ้อต่อการน าวิสัยทัศน์มาสู ่ความเป็นจริงในการจัดการเรียนรู ้ของ
สถานศึกษา ผู้น าทางเทคโนโลยีในระดับของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีบทบาทในการมีส่วนร่วมต่อ
การด าเนินงานต่าง ๆ ร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ให้มีความชัดเจน ปรับปรุง และพัฒนาแผนของโรงเรียน
ให้มีความสมบูรณ์ และจะต้องให้การสนับสนุนในการใช้เทคโนโลยีของทุกฝ่ายในองค์กร  เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

สรุปได้ว่า ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในการสร้างและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรมองเห็นถึงวิสัยทัศน์ที ่มุ่ง
ยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาโดยเน้นการประยุกต์ใช้และบูรณาการเทคโนโลยีเพ่ือ
สนับสนุนการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ผู้น าวิสัยทัศน์ดิจิทัลนี้จะมีบทบาทในการกระตุ้นให้
ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมและยึดมั่นในเป้าหมายร่วมกัน พร้อมทั้งสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี ในองค์กรเพ่ือ
ยกระดับประสิทธิภาพและผลลัพธ์ 

องค์ประกอบท่ี 5 การมีทักษะดิจิทัล  
นักวิชาการได้ให้ความหมายของทักษะดิจิทัลไว้ ดังนี้ 
บุญชู ใจใส (2564) กล่าวว่า ทักษะดิจิทัล หมายถึง การน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานที่เกี่ยวข้อง

กับการประมวลผลข้อมูลเพื่อให้ได้เป็นสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนสนับสนุนการท างาน ตั้งแต่การน าเข้า 
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การจัดเก็บ การจัดการ การป้องกัน การสื่อสาร และการค้นสารสนเทศโดยจะต้องผสมผสานเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เข้าด้วยกันได้อย่างลงตัว จึงจะช่วยให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

อันธิกา ปริญญานิลกุล และคณะ (2563) กล่าวว่า ทักษะดิจิทัล หมายถึงความสามารถในการ
ใช้คอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่าย โปรแกรมคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์เคลื่อนที่ และเครื่องมือดิจิทัล ในการ
สืบค้น รวบรวม ประมวลผล ใช้งาน และจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ สามารถสร้างงานและน าเสนอ
งานได้อย่างช านาญ เข้าใจข้อมูลที ่ซับซ้อน เข้าถึง ค้นหา และใช้บริการ  บนอินเทอร์เน็ตได้ ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการคิดอย่างมีวิจารณญาณและความคิด  เชิงสร้างสรรค์ สามารถ
ประเมินความเชื่อมโยงและแยกแยะความจริงออกจากโลกเสมือนได้  รวมถึงสามารถท างานแบบ
ออนไลน์ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

สรุปได้ว่า ทักษะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลและอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการสืบค้น จัดเก็บ ประมวลผล และจัดการข้อมูลเพื่อสนับสนุนการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การจัดการข้อมูลพ้ืนฐาน การสื่อสารผ่านเครือข่าย การประยุกต์ใช้เครื่องมือดิจิทัล 
ไปจนถึงการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ โดยใช้ความคิดวิเคราะห์และสร้างสรรค์ มีความเข้าใจในความ
ปลอดภัยของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้ ทักษะดิจิทัลยังรวมถึงความสามารถในการท างาน
ร่วมกับผู้อื่นในรูปแบบออนไลน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความหมายแรงจูงใจ  
มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
เปรมทิพย์ ค าทะเนตร (2564) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของความ

เต็มใจในการท างาน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจจะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ พฤติกรรมในตัวของ
บุคคลถูกกระตุ้นกระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้ตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย
ตามที่ต้องการ แรงจูงใจอาจจะเกิดจากสิ่งเร้าหรือพลังภายในของแต่ละบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความ
ต้องการ เจตคติหรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น อันได้แก่ แรงกระตุ้นความต้องการของกลุ่ม 
โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเอง
ต้องการ 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจ คือการมุ่งที่จะท างานหรือ
เต็มใจในการท างาน ผลงานที่ออกมาจะดีและผู้ที่ท างานก็จะมีความสุข โดยมีเป้าหมายหรือท าเพื่อสิ่ง
ที่ตนต้องการ ให้ความส าคัญกับจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจในการบริหารหรือสร้างพฤติกรรม
ของคนในองค์การ การแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเข้าใจถึงความส าคัญของการสร้าง
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แรงจูงใจเป็นอย่างดีและมีกระบวนการทางจิตวิทยาที่ผู้บริหารให้เกิดจุดหมายทางพฤติกรรมและ
ทิศทางโดยการใช้วิธีจูงใจเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจปฏิบัติงานตามความมุ่งหมายขององค์การอย่าง
ทุ่มเท 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะของความเต็มใจในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรและตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยภายในเช่น ความสนใจ 
ความต้องการ และเจตคติ หรือปัจจัยภายนอก เช่น สิ่งเร้าจากสภาพแวดล้อมหรือแรงกระตุ้นจากกลุ่ม
บุคคล แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็นแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงใจภายในท าให้
บุคคลมีความสุขในการท างานเพราะความพึงพอใจส่วนตัว ในขณะที่แรงจูงใจภายนอกท าให้บุคคล
ต้องการการยอมรับและรางวัลจากผู้อื่น การมีแรงจูงใจช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในสิ่งที่ท า 

ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
บุญเลิศ ตองติดรัมย์ (2559) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่
ภายในเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีพลังอย่างเต็มใจ มีทิศทางและมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการ
ภายในบุคคล และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

วราลักษณ์ จันดี (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน เป็นแรงกระตุ้นให้มนุษย์เกิด 
พฤติกรรมในการด าเนินการหรือกระท ากิจกรรม โดยอาศัยสภาวะแวดล้อมเป็นสิ่งที่ช่วยให้ท าในสิ่ง
ต่าง ๆ ไดส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ณัฐธิดา สุระเสนา (2564) กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดัน
และกระตุ ้นให้ครูหรือบุคลากรใช้ความรู ้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดหรือตอบสนองความต้องการ และมีความ
พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

สรุปได้ว ่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงาน หมายถึง สภาวะที ่เป ็นแรงกระตุ ้นหรือเป็ น
กระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมที่อยากจะท างาน   
ให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน  เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นพลังที่กระตุ้นให้ครูใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่
เพื่อบรรลุเป้าหมายและมีความพึงพอใจในงานที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม
แรงจูงใจนั้นต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด 



 

 

 30 

ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้  
กมลวรรณ ยอดมาลี (2558) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการ

บริหารที่องค์กร เนื่องจากมีความส าคัญต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีเป้าหมายที่
ชัดเจน เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อ  ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์กรซึ่งจะส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานไดส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นแรงจูงใจจึง
เป็นสิ่งส าคัญ โดยสามารถพิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจในการบริหารงาน อาจแยกเป็นประเด็น
ส าคัญได 3 ประการ คือ 1) ความส าคัญที่มีต่อองค์การโดยส่วนรวม 2) ความส าคัญที่มีต่อผู้บริหาร 
และ 3) ความส าคัญต่อบุคลากร 

พรรณิภา พระพล (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุน 
หรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพื่อให้ไดมาซึ่งสิ่งที่
ตนเองจูงใจที่จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขใน
การกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจในตนเองโดยไมไดหวังรางวัลหรือค าชม สวนบุคคลที่มี
แรงจูงใจภายนอกคือการท าบางอย่างโดยต้องไดรับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

Vroom (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะ
การท างานที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ
หรือทักษะในการท างาน 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองค์กร ซึ่งแรงจูงใจช่วยให้บุคคลมีเป้าหมายชัดเจน เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ดังนั ้นการใช้ปัจจัยจูงใจหรือแรงจูงใจที่
หลากหลายเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร เพราะแรงจูงใจเป็นพลังที่ผลักดันให้บุคคลในองค์กรใช้
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และทุ่มเท เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจสูง องค์กรย่อมบรรลุเป้าหมาย
และเจริญก้าวหน้า แรงจูงใจจึงมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคล เนื ่องจากการท างานที่ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องประกอบด้วยความสามารถและการจูงใจเพื ่อให้บุคคลใช้
ความสามารถนั้นในการท างาน 

ประเภทของแรงจูงใจ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
สิริปัญญ์ ศรนอก (2557) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้  
1. แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงที่เกิดจากการน ากิจกรรมมากระตุ้นให้บุคคลอ่ืนท าในสิ่งที่

ตนเองต้องการ ซึ่งนักจิตวิทยาไดให้ความสนใจและได้มีการอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจ ด้วยเรื่องของการ
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เสริมแรงและสิ่งจูงใจต่าง ๆ นักจิตวิทยากลุ่มนี้ คือกลุ่มพฤติกรรมนิยม ซึ่งเป็นกลุ่มที่มองธรรมชาติของ
มนุษย์ว่าการแสดงพฤติกรรมหรือการเรียนรูของคนเป็นผลิตผลของสิ่งแวดล้อม การใช้การเสริมแรง
หรือสิ่งจูงใจต่าง ๆ คือ การให้สิ่งเร้าที่ท าให้ผู้กระท าเกิดความพึงพอใจ โดยสิ่งเร้าเหล่านี้คือตัวกระตุ้น
ให้แสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น ดังนั้นแรงจูงใจภายนอกตามทัศนะของนักจิตวิทยา หมายถึง สิ่งเร้า อันได
แกตัวเสริมแรงหรือสิ่งจูงใจ มีบทบาทในการเป็นตัวกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น พร อมทั้ง  
ยังแบ่งชนิดของการเสริมแรงจูงใจภายนอกไว ดังนี้ 

1.1 การเสริมแรงทางบวก คือ สิ่งที่ท าให้พอใจ เช่น รางวัลค าชมเชย การยิ้มพยัก
หนา และความสนใจ ซึ่งเป็นตัวเสริมแรงที่มีอิทธิพลมาก เนื่องจากตรงกับความต้องการอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ คือ ตองการเป็นที่ยอมรับ เป็นที่รัก ตองการการได้รับการชมเชย 

1.2 การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การน าสิ่งที่ท าให้เกิดความสบายใจออกไป  ไดแก 
การต าหนิ การโดนสังคมไมยอมรับ ค าวิจารณ์ ตลอดจนกระทั่งเสียงที่ดังอึกทึกจนเกินไป ฉะนั้นเมื่อ
ขจัดสิ่งที่ท าให้อึดอัดไมสบายใจต่าง ๆ ออกไปจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ดียิ่งข้ึน 

2. แรงจูงใจภายใน เกิดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความ
พึงพอใจด้วยตัวของตนเอง มิไดหวังรางวัลหรือค าชมเชย จึงมีแรงจูงใจภายในที่จะส่งผลต่อสิ่งต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่องไมที่สิ้นสุด ไมมีความเบื่อหน่าย จะเป็นผู้ที่ท างานเพราะรักในงาน ถึงแม้จะไมมีผู้คน
มองเห็น หรือชื่นชม ก็ไมเกิดความท้อถอยเบื่อหน่าย เพราะมีความสุขและพึงพอใจที่จะท างานนั้น ๆ 
นั่นหมายถึงกระท าในสิ่งที่ตนชอบโดนไม่หวังผลตอบแทนใด ๆ ทั้งสิ้นซึ่งลักษณะของผู้ที่มีการกระท า
อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายใน ซึ่งเป็นบุคคลที่ท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือสนองความต้องการของตนเองไม่ต้อง
คอยวิตกกังวล ท าให้สามารถท างานไดเต็มที่ เป็นบุคคลที่สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนอื่นไดดี 
มิใช่การสร้างสัมพันธ์เฉพาะบุคคลที่ท าประโยชน์ให้เท่านั้น เป็นผู้ที่ท างานโดยมุ่งหวังประโยชน สวน
รวมมากกว่าส่วนตน 

วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็น
เจตคติความคิดเห็นความสนใจความตั ้งใจการมองเห็นคุณค่าความพอใจความต้องการสิ ่งต่าง  ๆ 
ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร  เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่า
องค์การคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาจะจงรักภักดีต่อองค์การกระท าการต่าง  ๆ  
ให้องค์การเจริญก้าวหน้าหรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจ 
ขาลง องค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทนแต่ด้วยความผูกพันเห็นใจกัน
และกันทั้งเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก  ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนด์วิช 
ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพ่ือให้มีรายได้ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็น
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ว่าพนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านายทั้งเต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน  ถ้าการกระท า
ดังกล่าวเป็นไปโดยดีเนื่องจากความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรือความรับผิดชอบในฐานะ
สมาชิกคนหนึ่งขององค์การมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิด
จากแรงจูงใจภายใน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระต้นให้
เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศชื่อเลียงค าชมการได้รับการยอมรับยกย่อง  ฯลฯ
แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลระแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะ
ในกรณีที่ต้องการรางวัลต้องการเกียรติชื่อเลียงค าชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ  ฯลฯ ตัวอย่าง
แรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงานท างานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนการแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียงเพ่ือให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็นสองประเภทหลักคือ แรงจูงใจภายนอก
และแรงจูงใจภายใน โดยแรงจูงใจภายนอกเป็นพฤติกรรมที่มีการกระตุ้นโดยสิ่งเร้าจากภายนอก เช่น 
รางวัล ค าชม การยิ้ม และการพยักหน้า ซึ่งเป็นแรงเสริมทางบวกในขณะเดียวกัน การต าหนิและที่ท า
ให้เกิดความไม่สบายใจเป็นแรงเสริมทางลบ ในทางตรงกันข้าม แรงจูงใจภายในเกิดจากความพึงพอใจ
ส่วนตัว เช่น การท างานเพราะรักในงานและไม่หวังผลตอบแทน ขณะที่ปัจจัยภายนอกเช่น การได้รับ
รางวัลและการยอมรับ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมแต่ไม่คงทนถาวร 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้  
ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของ McClelland (1980) กล่าวถึงแรงจูงใจพ้ืนฐานของบุคคล 3 

ประการ ได้แก ่
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ 

ที่จะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทนเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความ
มุ่งหวัง หรือเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต า่ 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่มีความต้องการเป็นที่ยอมรับของ
ผู้อื่นหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม  เป็นที่พึ่งพาอาศัยของ
บุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อื่น มีความเมตตา โอบอ้อมอารีเห็นใจผู้อื ่นเสมอ ซึ่ง
แรงจูงใจด้านนี้ก็จะท าให้ผู้อ่ืนรักใคร่ยอมรับนับถือ 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจทีต่้องการเป็นผู้น าของบุคคลต้องการมี
อ านาจเหนือบุคคลอื ่นทั ่วไป โดยวิธ ีที ่ชอบธรรม และไม่ชอบธรรม เช่น การขยันท างาน ใช้
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ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น าถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็น
ธรรมแต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 

ทฤษฎี x และทฤษฎี y ของ McGregor (1960) Douglas McGregor ได้ให้แนวความคิดว่าใน
การบังคับบัญชาผู้บริหารแต่ละคนนั้นจะข้ึนอยู่กับความเชื่อเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การ
บริหารงานของเขาจะขึ้นอยู่กับทัศนะและความคิดของเขาเองที่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา ความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา McGregor ได้ตั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึ้น สรุปได้ 
ดังนี้  

ทฤษฎี X ได้ตั้งข้อสมมติฐานว่า “คนโดยพื้นฐานแล้วจะมีลักษณะเป็นคนเกียจคร้านและ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง มีการบังคับให้ท างาน” ทฤษฎี Y ได้ตั้งข้อ
สมมติฐานว่า “คนโดยพื้นฐานแล้วมีความขยันหมั่นเพียรให้ความร่วมมือและสนับสนุน  มีความ
รับผิดชอบในหน้าที่การงาน” ผู้บริหารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิดจะใช้วิธีจูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงิน ผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามด้วย
การลงโทษเป็นประการส าคัญ ส่วนผู้บริหารที่เชื่อในทฤษฎี Yจะพยายามจัดสิ่งแวดล้อมในการท างาน
ให้เหมาะสม ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาควบคุมตนเองและจะส่งเสริมการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลเป็นส าคัญ 

ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนสมมติฐานการตอบสนองความต้องการในระดับต ่าเท่านั้นในการจูงใจ
บุคคลในองค์การจึงคาดหมายเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า 

1. ปฏิบัติตามค าสั่งเท่านั้น 
2. มีความสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก 
3. จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้  
4. ต้องการผลตอบแทนทางด้านการเงินเท่านั้น 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (2017) ได้ท าการศึกษางานวิจัยเกี ่ยวกับ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล ได้ศึกษาว่า “คนเราตองการอะไรจากงาน” ค าตอบที่พบคือ บุคคลตองการ
ความสุขจากการปฏิบัติงาน และได้แนวคิดว่าควรจะแยกองค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน  

1. องค์ประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนี้เรียกว่าปัจจัย
จูงใจ (Motivational Factors) มีอยู่ 5 ประการ คือ  

1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล (Achievement)  
หมายถึง สิ่งที่บุคลสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี มีความความสามารถใน
การแก้ปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและ
ปลื้มใจในผลของงานอยางยิ่ง 
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า
จากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
นี้จะอยู่ในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สื่อให้
เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือได้ปฏิบัติงาน อย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจาก
การได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถ เป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์และความท้าทายให้ลงมือท า
เพ่ือความส าเร็จของงาน หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตัวเอง 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไวอย่างชัดเจนและมีอิสระในการด าเนินการ ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.5 ความก้าวหนา (Advancement) หมายถึง ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม สามารถน า
ความรูที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าแกตนเอง 

2. องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบชนิดนี้เรียกว่า ปัจจัย
ค ้าจุน (Hygiene Factors) 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับจากการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

2.2 โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหนงภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหนาในทักษะวิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานประกอบไปด้วยผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถปฏิบัติงานร่วมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกัน
อย่างดี 

2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 
2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง  
การจัดการและการบริหารองค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
2.6 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
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2.7 ความเป็นอยู่สวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่
ได้รับจากการงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องย้ายไปปฏิบัติงานในที่แห่งใหม่ท าให้ห่างไกล
จากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับงานในที่ใหม่ 

2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

องค์ประกอบทั้ง 2 ปัจจัยนี้เป็นสิ่งที่คนต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์ประกอบ
ปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขในการปฏิบัติงานเมื่อคนได้รับการตอบสนอง
ด้วยปัจจัยชนิดนี้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
สวนปัจจัยค ้าจุนจะท าหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งช่วยท า
ให้คนเปลี่ยนทัศนคติ จากการไม่อยากปฏิบัติงานมาสู่ความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน และจากผลการศึกษา
ของ Herzberg พบว่า องค์ประกอบ 5 ชนิดแรกที่เป็นปัจจัยจูงใจนั้นมีความส าคัญอย่างมาก ที่จูงใจให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรงจากการที่ Herzberg ได้สอบถามความเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง
ปรากฏวา องค์ประกอบเหล่านี้ เป็นที่ต้องการของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับสูง ตั้งแต่ร้อยละ 20 ถึง 41 
ส่วนปัจจัยค ้าจุนนั้นปรากฏว่ามีความส าคัญน้อยต่อการที่จะจูงใจให้คนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แต่จะเป็นเพียงสิ่งที่ป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น และบางองค์ประกอบมีความส าคัญ
น้อยมาก 

ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (1954) ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับ
ความต้องการ ไว้ 3 ข้อ ดังนี้ 

1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด 
2. ความต้องการเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือเรียกว่า  

ลดแรงขับต่อพฤติกรรม (Drive Reduction) 
3. ความต้องการของมนุษย์จะเรียงล าดับตามความส าคัญ Abraham Maslow สรุปว่า 

ความต้องการของมนุษย์จะช่วยกระตุ้นและน าทางไปสู่พฤติกรรมที่จะท าให้ประสบความส าเร็จได้ 
และความต้องการของมนุษย์มีหลายระดับด้วยกัน โดยเรียงจากความต้องการระดับต ่าไปสู่ระดับสูง 
ดังนี้ 

3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน
ของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับชีวิต 
ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน บ้านพัก และระยะเวลา
พักผ่อน เป็นต้น 
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3.2 ความต้องการด้านความมั ่นคงและปลอดภัย  (Safety Needs) เป็นความ
ต้องการชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และการท างานที่จะด ารงอยู่อย่างราบรื่นไม่เสี่ยงต่อการบาดเจ็บ การ
ตกงาน หรือการเสียชีวิต ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีสวัสดิการรักษาพยาบาลการประกันสังคม การประกัน
ชีวิต รายได้จากการปลดเกษียณอายุรวมทั้งการมีสหภาพแรงงาน 

3.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการเป็นที่ยอมรับหรือได้รับ
ความรักในสถานภาพที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม ดังนั้น องค์กรจึงต้องจัดให้มีกิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ 
เช่น การแข่งขันกีฬา การจัดงาน ปีใหม่และกิจกรรมชมรม เป็นต้น  

3.4 ความต้องการทางด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการให้
ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญในลักษณะที่เหนือกว่าในเรื่องต่าง  ๆ ที่ตนเองมีความรู้สึกภาคภูมิใจ และเห็น
คุณค่าของตนเอง ดังนั้น องค์กรจึงต้องจัดให้มีการประกาศยกย่องชื่นชมลงเป็นข้อความในวารสารของ
องค์กร ตลอดจนการมอบหมายงานที่มีความส าคัญเพิ่มขึ้นเพื่อเปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพของตน  
รวมไปถึงการสนับสนุนการฝึกอบรม และการศึกษาต่อ เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งงานอันจะเป็น
ขวัญก าลังใจต่อไปในอนาคต 

3.5 ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self- actualization Needs) เป็นความ
ต้องการที่เกิดจากความตระหนักในตนเอง ไม่เกี่ยวข้องกับระดับความสูงหรือต ่าของต าแหน่งหน้าที่
การงาน แต่เป็นความต้องการที่สูงที่สุดของมนุษย์ ซึ่งแต่ละคนมีความต้องการท่ีไม่เหมือนกัน ดังนั้น 
องค์กรจึงต้องศึกษาถึงตัวบุคคลแต่ละคนโดยเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การมอบหมายงานให้ตรง
กับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมของ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ทั้งในด้านความต้องการพื้นฐาน การยอมรับและยก
ย่อง การพัฒนาตนเอง และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ดีจะต้องน า
ทฤษฎีเหล่านี้ไปปรับใช้ในการบริหารจัดการ สามารถน าแนวคิดเหล่านี้ไปประยุกต์ใช้ในการสนับสนุน
และกระตุ้นให้ครูมีแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผู ้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากนักวิจัยต่างๆ ประกอบไปด้วย 
ปัญญาภา อัคนิบัตร (2565) กล่าวถึงผลการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับแรงจูงใจของทฤษฎี 

สองปัจจัยของ Herzberg โดยแบ่งปัจจัยออกเป็น 2 กลุ่ม และก าหนดให้มี 9 ตัวแปร ดังนี้ 
1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล  
1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  
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1.3 ความรับผิดชอบ  
1.4 ความก้าวหน้า  

2. ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ 
2.1 ค่าตอบแทน 
2.2 ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน 
2.3 การนิเทศงาน 
2.4 นโยบายและการบริหารงาน  
2.5 สภาพแวดล้อมการท างาน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ สิ่งเร้าที่คอย
กระตุ้นให้ครู เกิดความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ แบ่งออกเป็น 

1. ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยที่จูงใจให้ครูชอบและรักงานโดยการสร้าง ความพึง
พอใจให้แก่ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1.2  การยอมรับนับถือ 
1.3  ลักษณะของงานที่ท า 
1.4  ความรับผิดชอบที่ได้รับ 
1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

2. ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุน
ผลักดันให้ครูเต็มใจท างานมากขึ้น ปัจจัยด ้าจุน ประกอบด้วย 

2.1 การบริหารงาน 
2.2 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  
2.3 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
2.4 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
2.5 รายได้ หมายถึง 
2.6 สถานภาพในงาน  

นารินทร์ทิพย์ สิงห์งอย (2563) กล่าวถึง การจูงใจในการปฏบิัติงานของครูประกอบด้วย 5 ด้าน 
ได้แก่ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับ 
3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะงานที่ท า 
มัณฑนา ชุมปัญญา (2563) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน 
3. นโยบายและการบริหารงาน 
4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
5. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
6. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
อรอุมา จันทนป (2562) กล่าวว่า จากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กและคณะสามารถแยก

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานได้เป็น 2 ประเภท คือ 
1. ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ (Motivation Factors) มีอยู่ 5 

องค์ประกอบ 
1.1 ความส าเร็จในงานที่ท า (Achievement)  
1.2 การได้รับการยกย่องนับถือ (Recognition) 
1.3 ลักษณะของงานที่ท า (Word itself)  
1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) 

2. ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ 
2.1  เงินเดือน (Salary) 
2.2  โอกาสก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
2.3  ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในหน่วยงาน (Interpersonal Relation superior)  
2.4  สถานะทางอาชีพ (Status)  
2.5  การบริหาร (Company Policy and Administration)  
2.6  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life)  
2.7  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition)  
2.8  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Job Security) 
2.9 การบังคับบัญชา (Supervision Technical) 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ได้ให้องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1. ความส าเร็จในการท างาน  
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2. ลักษณะของงาน  
3. ความรับผิดชอบ  
4. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation facts) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ท าให้พนักงานเกิดความ พ่ึง
พอใจในการปฏิบัติงาน มี 5 ด้าน ประกอบไปด้วย 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
4. ด้านความรับผิดชอบ  
5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่ครู

มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ โดยเกิดจากการท างานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทใน
การปฏิบัติงาน ไม่เบื่อหน่ายหรือท้อแท้ และท างานอย่างมีความสุขเพื่อจะให้งานดังกล่าวประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ด้านลักษณะของงานที่ท า  
2. ด้านความรับผิดชอบ  
3. ด้านการยอมรับนับถือ  
4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  
5. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
6. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  
7. การปกครองบังคับบัญชา  
Gilmer (1970) ได้ให้องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ประการ ดังนี้  
1. ความมั่นคงในงาน 
2. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. หน่วยงานและการจัดการ  
4. ค่าจ้าง 
5. ลักษณะงานที่ท า  
6. การนิเทศงาน  
7. ลักษณะทางสังคม  
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8. การติดต่อสื่อสาร  
9. สภาพการท างาน 
10. ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 
Wiles (1967) ได้กล่าวว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย 8 ประการ 

ดังนี้ 
1. ความมั่นคงปลอดภัย  
2. ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี  
3. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
4. การได้รับความยุติธรรม  
5. ความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน  
6. ความรู้สึกตนเองมีความส าคัญ  
7. การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย   
8. การยอมรับความสามารถของตนเอง 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้อง ผู ้ว ิจ ัยได้ท าการสังเคราะห์

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่าน เพื่อเป็น
แนวทางในการเลือกศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ซึ่งผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อก าหนดองค์ประกอบของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากทัศนะของนักวิชาการและผลงานการวิจัย 10 แหล่งดังกล่าวมา
ข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายในทิศทางเดียวกันแต่นักวิชาการได้เรียกชื่อ
ต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่มีความหมายในทิศทางเดียวกันแต่เรียกชื่อต่างกันที่
เป็นกลางเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันหรือเลือกใช้ชื่อองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง 
ดังนี้ 

1. ความส าเร ็จในการปฏิบัต ิงาน มีองค์ประกอบที ่ม ีความหมายเด ียวกัน ม ีด ังนี้   
1) ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 2) ความส าเร็จในการท างาน 3) ความส าเร็จในงานที่ท า  
4) ความรู้สึกสัมฤทธิผลในงาน 5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

2. การได้รับการยกย่องนับถือ มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) การยอมรับ
นับถือ 2) การได้รับการยอมรับ 3) ลักษณะทางสังคม 4) การยอมรับความสามารถของตนเอง 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) ลักษณะของ
งานที่ท า 2) ลักษณะของงาน  
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4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้  
1) ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน 2) ความก้าวหน้า 3) โอกาสก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน 4) 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 5) โอกาสก้าวหน้าในอนาคต  

5. นโยบายและการบริหารงาน มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) การมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบาย  

6. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) สภาพการ
ท างาน 2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน  

7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) ความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน 2) ความมั่นคงในงาน 3) ความมั่นคงปลอดภัย 4) สภาพการท างาน  

8. เงินเดือนและผลตอบแทน องค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) ค่าตอบแทน 
2) รายได้ 3) เงินเดือน 4) ค่าจ้าง 

จากการศึกษาผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู โดยแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงการสั ง เคราะห์ต ั วแปรการศึกษาองค์ประกอบของแรงจู ง ใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 
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1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน        - -  8 

2. การได้รับการยกย่องนับถือ    -  -     8 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ -         - 8 

4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน    -    -  - 7 

5. นโยบายและการบริหารงาน - --- -- 4 

6. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน -- --- - 4 

7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน --- ---  4 

8. การปกครองบังคับบัญชา ---- -- -- 2 

9. ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ---- ---- - 1 

10. สภาพการท างาน --- -- - 4 

11. เงินเดือนและผลตอบแทน   - - - - 6 

12. การบริหาร -  -- - - --- 2 

13. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว - - -- - - --- 1 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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14. สถานะทางอาชีพ - - - -  - - - - - 1 

15. การนิเทศ  - - - - - - -  - 2 

 
จากตาราง 2 การสังเคราะห์การศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครู 

พบว่าองค์ประกอบของแรงจูงในใจการปฏิบัติงานของครู มีลักษณะที่สอดคล้องกันเป็นส่วน ใหญ่  
โดยสรุปจากแนวคิดของ สุปัญญาภา อัคนิบัตร, (2565); มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง, (2563); นารินทร์ทิพย์ 
สิงห์งอย, (2563); มัณฑนา ชุมปัญญา, (2563); อรอุมา จันทนป, (2562); นวรัตน์ อายุยืน, (2561);  
พระพงษ์ศักดิ ์ สนตมโค, (2561); ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ , (2561) Gilmer, (1970); Wiles, (1967)  
ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า มีปัจจัยตามกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี จ านวน 15 ปัจจัยจากนักวิจัยวิชาการ 10 ท่าน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดปัจจัยที่
เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยโดยใช้หลักเกณฑ์พิจารณาจากความถี่ตั้งแต่  5 ขึ้นไป ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้
ใช ้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที ่ม ีความถี ่ ในระดับ 5 ขึ ้นไปได้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้ร ับการยกย่องนับถือ3) ลักษณะของงานที ่ปฏิบัติ  
4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ5) เงินเดือนและผลตอบแทน โดยแต่ละองค์ประกอบมี
รายละเอียดที่จะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

องค์ประกอบท่ี 1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 
ปัญญาภา อัดนิบัตร (2565) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จในการปฏิบัติงานหมายถึง 

พฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกมาตามความต้องการ ภายในของบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นด้วยสิ่ง
เร้า เพ่ือให้กระท าสิ่งต่าง ๆ ออกมาด้วยความ ร่วมมือและเต็มใจ เพ่ือให้สิ่งต่าง ๆ บรรลุผลตามเป้าหมายที่
ต้องการ 
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มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของงานซึ่งเป็นความรู้สึกของครูที่ต้องการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 

พระพงษ์ศักดิ์ สนตมโค (2561) ได้ให้ความหมายของความส าเร็จในการท างาน หมายถึง 
ความส าเร็จความสมหวังจากการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหว
พริบแก้ไขปัญหาและด าเนินงานต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า ความหมายของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
สามารถบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผ่านการทุ่มเททั้งกายและใจในการปฏิบัติงาน
จนส าเร็จลุล่วง เกิดความภูมิใจในผลส าเร็จที่ได้มา ความส าเร็จนี้มาจากแรงจูงใจภายใน ความร่วมมือ และ
ความตั้งใจที่จะแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

องค์ประกอบท่ี 2 การได้รับการยกย่องนับถือ 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการได้รับการยกย่องนับถือดังนี้ 
ปัญญาภา อัคนิบัตร (2565) ได้ให้ความหมายของการได้รับการยกย่องนับถือหมายถึง 

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างาน มีการได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องใน
ความสามารถและการแสดงความคิดเห็น จนได้รับความศรัทธาและการยอมรับจากผู้อื่น อันจะส่งผล
ถึงความภาคภูมิใจและมีความมั่นใจในตนเองในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดี
ยิ่งขึ้น 

พระพงษ์ศักดิ์ สนตมโค (2561) ได้ให้ความหมายด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การที่บุคลากรขององค์กรได้รับความ เชื่อถือและความไว้วางใจ รวมไปถึงการได้รับการยกย่องจากจาก
องค์กร จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน ร่วมงานเมื่อท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวถึง การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครอง นักเรียน กรรมการโรงเรียน ในรูปของการได้รับ
ความไว้วางใจในการให้ความรู้เสนอความคิดเห็น และดูแลผู้เรียน หรือชมเชย เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ
หรือสร้างผลงานสร้างชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 

สรุปได้ว ่า การได้ร ับการยกย่องนับถือ หมายถึง พฤติกรรมที ่แสดงถึงความสัมพันธ์  
เชิงบวกในการท างานที่ท าให้บุคคลได้รับการยอมรับและยกย่องในความรู้ ความสามารถ และความ
คิดเห็นจากผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน และผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ การได้รับการยกย่องนี้ช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจและ
ความมั่นใจในตนเอง อีกทั้งยังสร้างแรงกระตุ้นให้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน และพร้อมพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบท่ี 3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของลักษณะของงานที่ปฏิบัติไว้ ดังนี้ 
มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ให้ความหมาย ลักษณะของงาน คือ หน้าที่ และความ

รับผิดชอบของครู ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะเจาะจงในงานที่ปฏิบัติอยู่ใปัจจุบัน 
นวรัตน์ อายุยืน (2561) ได้ให้ความหมาย ลักษณะของงาน คือลักษณะรายละเอียดของงาน

ที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถของครู ซึ ่งต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์  และความท้าทายเพ่ือ
ความส าเร็จของงาน 

พระพงษ์ศักดิ์ สนตมโค (2561) ให้ความหมายของ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึง  
ลักษณะของงานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถและเป็นงานที่ท้าทายไม่น่าเบื่อ เป็น

งานที่สร้างสรรค์และเกิดประโยชน์จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระในการท างาน 
Gilmer (1971) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท ามีความสัมพันธ์กับความรูความสามารถของ

ผู้ปฏิบัติงาน หากไดท างานตามที่เขาถนัดหรือตามความสามารถ ส่งผลให้เกิดความพอใจ ซึ่งคนที่มี
ความรูสูงมักจะรูสึกชอบงานเพราะองค์ประกอบนี้มาก  

สรุปได้ว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะหรือรายละเอียดของงานที่สอดคล้อง
กับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของบุคคล ซึ่งมีความน่าสนใจและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ อีกทั้งยังมีรายละเอียดและหน้าที่ที่ท้าทายความสามารถ โดยมีปัจจัยต่าง ๆ เช่น นโยบายการ
บริหาร การมอบหมายงาน และการสื่อสารที่ดี ช่วยส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างานอย่างเต็มใจและมีความสุข 

องค์ประกอบท่ี 4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
ปัญญาภา อัคนิบัตร (2565) ได้ให้ความหมาย ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน คือการที่

บุคคลได้รับการปรับเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม การ
ได้รับการฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การ
ที่ครูได้รับการเลื่อนชั้นต าแหน่งให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการ
ฝึกอบรม ซึ่งสามารถน าความรู้ที่ได้ไปปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อไป 

สรุปได้ว่า ความหมายของความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับ
การส่งเสริม สนับสนุนให้มีการเปลี่ยนบทบาทในการท างาน มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือ
ได้รับโอกาสพัฒนาศักยภาพเพิ่มเติม เช่น การศึกษา การฝึกอบรม และการศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง 
การสนับสนุนนี้ช่วยส่งเสริมให้บุคคลสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงหรือเติบโตในสายงานอย่างเหมาะสม 
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องค์ประกอบท่ี 5 เงินเดือนและผลตอบแทน 
ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ได้สรุปไว้ว่า เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึงสิ่งตอบแทน

การปฏิบัติงานใน รูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน
ความพึง พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน  

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ให้ความหมาย เงินเดือนและผลตอบแทนเงินเดือน คือ 
ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในเงินเดือนค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
เหมาะสมกับต าแหน่ง และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ให้ความหมายของเงินเดือนและผลตอบแทน คือเงิน
ค่าตอบแทนการท างานของครูที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ อายุการท างานและผลงานที่ท า 
สามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมต่อการด ารงชีวิตเป็นรายเดือน ตลอดจนสวัสดิการในด้านค่ารักยา
พยาบาล ค่าการศึกษาบุตรค่าช่วยเหลือบุตรเงินทดแทนและเงินทุนเลี้ยงชีพและเงินรางวัลค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ ซึ่งมีการพิจารณาเป็นไปตามระเบียบและกฎเกณฑ์ 

สรุปได้ว่า เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง ปัจจัยส าคัญที่เป็นผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การปฏิบัติงานในรูปแบบของเงินเดือนการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและความสามารถเช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชน์
อ่ืน ๆ ทั้งนี้ความเหมาะสมและความเพียงพอของค่าตอบแทนและสวัสดิการช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต 
 
บริบทเกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3   

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ตั้งอยู่เลขที่ 10 หมู่ที่ 8 บา้นศาลา 
ต าบลแม่จัน อ าเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย รหัสไปรษณีย์ 57110 

เขตพื้นที่บริการ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีเขตพื้นที่ให้บริการในการจัด

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอแม่จัน อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่สาย 
อ าเภอแม่ฟ้าหลวง และอ าเภอดอยหลวง โดยมีโรงเรียนในความรับผิดชอบทั้งหมด 139 โรงเรียน  โดย
แบ่งตามกลุ่มโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาการศึกษาทั้งหมด 19 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มแม่จันทรายสวรรค์ 2) 
กลุ่มศรีป่าซาง 3) กลุ่มแม่ค าแม่ไร่ 4) กลุ่มป่าตึง 5) กลุ่มท่าข้าวเปลือก 6) กลุ่มจันจว้า 7) กลุ่มแม่สาย
เวียงพางค า 8) กลุ่มเกาะช้าง 9) กลุ่มโป่งผาศรีเมืองชุม 10) กลุ่มดอยนางนอน 11) กลุ่มพ้ืนที่โครงการ
พัฒนาดอยตุง 12) กลุ่มป่าสักศรีดอนมูล 13) กลุ่มเวียงโยนกเชียงแสน 14) กลุ่มบ้านแซว 15) กลุ่มแม่
เงิน 16) กลุ่มเทิดไทย 17) กลุ่มแม่สลองใน 18) กลุ่มดอยสันติคีรี และ 19) กลุ่มดอยหลวง  
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อ านาจหน้าที่  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่

ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน มีภารกิจ บทบาท  
และอ านาจ หน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด ดังนี้  

1. อ านาจหน้าที่ตามมาตรา ๓๗ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. ๒๕๔๖ ให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา  ตามที่ก าหนดไว้
ในกฎหมายนี้หรือกฎหมายอ่ืน และมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  

1.1 อ านาจหน้าที ่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร 
การศึกษา ให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั ้นพื ้นฐานของส านักงานคณะกรรมการ  
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.2  อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา  

1.3  ร ับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในของสถานศึกษาและ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

1.4 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด  
2. อ านาจหน้าที่ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องการแบ่งส่วนราชการภายใน

ส านักงานเขต พ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2560 ข้อ 5 ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ 
ดังต่อไปนี้ 

2.1 จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่ การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความต้องการของท้องถิ่น 

2.2 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ รวมทั้งก ากับ  
ตรวจสอบ ติดตาม การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

2.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 

2.4 ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
2.5 ศึกษา วิเคราะห์วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษา 
2.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม 

สนับสนุนการจัดการและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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2.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 

2.8 ประสาน ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคลองค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอ่ืน
ที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

2.9 ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

2.10 ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท างานด้าน
การศึกษา 

2.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั ่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั ้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต พื้นที่
การศึกษา 

2.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น หน้าที่
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้มอบหมาย ส านักงานเขตอาจมีอ านาจ หน้าที่
นอกเหนือไปจากที่ก าหนดไว้ในวรรคหนึ่งก็ได้โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขั้นพ้ืนฐาน 

วิสัยทัศน์  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เป็นองค์กรคุณภาพ มุ่งส่งเสริม 

สนับสนุน และก ากับติดตามการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้ผู้เรียนมีคุณภาพสู่สังคมอนาคตอย่างยั่งยืน 
บนพื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และวัฒนธรรมที่ดีงาม 

พันธกิจ  
1. ส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษามีความปลอดภัยแก่ผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
2. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและทักษะ  ที่

จ าเป็นในศตวรรษที่ 21  
3. ส่งเสริม สนับสนุนในการสร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล ้า ให้ผู้เรียน  ทุก

คนได้รับบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึง และเท่าเทียม  
4. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาผู ้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความ

เชี่ยวชาญ มีมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ มีจิตวิญญาณความเป็นครูมืออาชีพ ในการจัดการศึกษาท่ี
ตอบสนองทิศ ทางการพัฒนาประเทศ  

5. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดย
ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
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6. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับและจัดการศึกษา  
โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
ตติย์พร เขตรักษา (2566) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าในยุคดิจิทัล

ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าในยุคดิจิทัล
ของผู ้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
อ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าในยุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 2 พบว่ามีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 

สมศักดิ ์ ยางเบือก (2566) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา นครพนม เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครผูู้สอน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและ
ขนาดของโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน ไม่แตกต่างกัน 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ในการท างานไม่
แตกต่างกัน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 5) 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  .500 6) ภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ (X4) สามารถเขียนสมการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้ Yt′ = 2.714 + .394X4 ZYt′ 
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= .556Z4 และ 7) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน คือ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ 

พิมพิลา อ านาจ (2566) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน บึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าดิจิทัลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนกตาม 
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่าไม่
แตกต่างกัน 4) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน จ าแนกตาม สถานภาพการด ารง
ต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมพบว่าไม่แตกต่างกัน  5) ภาวะ
ผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมีความสัมพันธ์
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 6) ภาวะผู้น าดิจิทัล
ของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีจ านวน 4 ด้าน คือ ด้านการสร้างเครือข่ายดิจิทัลเพื่อการเรียนรู้ (X5) 
ด้านการสื่อสารดิจิทัล (X2) ด้านการเป็นมืออาชีพด้านดิจิทัล (X4) และด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X1) 
โดยมีอ านาจพยากรณ์ ร้อยละ 59.80 7) การวิจัยในครั้งนี้ได้น าเสนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าดิจิทัล
ของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 ด้าน คือ 1) ด้านการสร้างเครือข่ายดิจิทัลเพื่อการเรียนรู้ 2) ด้าน
การสื่อสารดิจิทัล 3) ด้านการเป็นมืออาชีพด้านดิจิทัล และ 4) ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 

ชัดสกร พิกุลทอง และสุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2565) ได้ท าการวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้ของผู้บริหารสถานศึกษา
ในยุคดิจิทัลมี 6 องค์ประกอบ ด้านคิดสร้างสรรค์ ด้านเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ด้านท างานเป็นทีม 
ด้านการบูรณาการ ด้านเทคโนโลยีในยุค และด้านเครือข่ายการเรียนรู้  

กันตพัฒน์ ลัทธ์พิพัฒนดล (2565) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ผลการวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ
แทนอยู่ในระดับมาก 

ขจรศักดิ์ ธรรมทัชกุล (2564) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ ่นที่ 11 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู ้น าแบบ
แลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการ
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ปฏิบัติงานของครูอยู ่ในระดับมาก 2) ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน  จ าแนกตาม2.1) สถานภาพการด ารง
ต าแหน่ง พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มีความแตกต่าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยรวมไม่มีความแตกต่างกันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่าง
กัน 2.2) ระดับการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมไม่
มีความแตกต่างกัน 2.3) ที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ  .01 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู ้น าแบบแลกเปลี ่ยนโดยรวม และ ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงโดยรวมของผู ้บริหารมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต ่าและสูงตามล าดับ  4) ตัวแปรภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 55.90 5) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา โดยด าเนินการได้ดังนี้ 5.1) ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างอันดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  ทั้งด้านการปฏิบตัิตน 
ด้านความรู้ ความสามารถหรือการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมกัน 5.2) 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื ่อเป้าประสงค์เดียวกันขององค์กร 5.3) ด้านการเพิ ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น ผู้บริหารสถานศึกษาควรอธิบายให้ครูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการพัฒนาตนเอง
อย่างอยู่เสมอเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ณัฏฐณิชา พรปทุมชัยกิจ (2564) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 ผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัล
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ยุคดิจิทัล รองลงมา คือด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ยุคดิจิทัลและการเป็น
พลเมืองในยุคดิจิทัล และสุดท้ายด้านการพัฒนาระดับมืออาชีพยุคดิจิทัล 

อัญชลี สนพลาย (2564) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1  
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ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมาก
ที่สุด คือด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนด้านที่
มีแรงจูงใจน้อยที่สุด คือ ด้านการยอมรับนับถือ 

มัณฑนา ชุมปัญญา (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพการด ารง
ต าแหน่งต่างกัน โดยรวมและ รายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติ
หน้าที่ ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอนมีความแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน
ไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

ปรานีต จินดาศรี และคณะ (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต 7 ในจังหวัดสระแก้ว พบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ในจังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะ
ผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  คือ แบบการใช้อ านาจกดขี่ 
(X1) แบบการใช้อ านาจอย่างเมตตากรุณา (X2) แบบการบริหารแบบปรึกษาหารือ (X3)และแบบการ
บริหารที ่ม ีการร่วมมือกันทุกฝ่าย  (X4) แบบภาวะผู ้น าทั ้ง 4 แบบเป็นตัวพยากรณ์ได้ทุกตัว  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ กับตัวแปรเกณฑ์มีค่าเท่ากับ .989 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 97.81 

ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูใน
โรงเรียนภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

งานวิจัยต่างประเทศ 
Fleur (2010) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จขององค์กรใน

ปัจจุบัน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพควรกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาของพวกเขาด้วยแรงบันดาลใจจากภายใน  
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และภายนอกของพนักงานด้วยภาวะผู้น าคือความเป็นผู้น าในการท าธุรกรรมและการเปลี่ยนแปลง
ความเป็นผู้น าการท าธุรกรรมสามารถมองเห็นเป็นสัญญาที่ก าหนด หรือตกลงระหว่างผู้น าและผู้ตามผู้
ตามจะพยายามแลกเปลี่ยนเพื่อรับรางวัลหรือหลีกเลี่ยงการลงโทษเมื่อเทียบกับความเป็นผู้น าการน า
ของผู้น าเหล่านี้ พยายามสนับสนุนความพยายามพิเศษ ด้วยความไว้วางใจความมุ่งมั่นมีแนวโน้มที่จะ
สร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถูกรวมเข้ากับแรงจูงใจสองประเภทคือภายในและ
ภายนอกแรงจูงใจแรงจูงใจภายในมีแรงผลักดันภายในและดังนั้นลักษณะงานบางอย่างคือพนักงานต้อง
รับรู้เนื ้อหาการท างานว่าเป็นที่น่าพอใจและการตอบสนองแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงผลักดันจาก
ภายนอกและมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของกิจกรรมส าหรับคนงานเองผลลัพธ์อาจเป็นรางวัลหรือการ
หลีกเลี่ยงการลงโทษผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้แง่มุมที่น่าพึงพอใจและการเติมเต็มที่อยู่ภายในบุคคลที่มี
แรงจูงใจก าลังมองหานอกจากนี้การมุ่งเน้นภายในและความสนใจกับกระบวนการเป็นท าให้ได้
ประสิทธิภาพและข้อมูลเชิงลึก 

Ibrahim (2009) ได้ท าการวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบว่า ครูมีแรงจูงใจจาก
ปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ ความมั่นคงปลอดภัยในโรงเรียน ความส าเร็จของนักเรียน ความต้องการเป็นครูมือ
อาชีพ ระดับความเชื่อถือในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคมการได้รับผลการประเมินเชิงบวก
ความส าเร็จของงาน บรรยากาศในโรงเรียน สัมพันธภาพที่ดีระหว่างครูการรับรู้ ความสามารถของ
ตนเอง ต าแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหารและการจัดการที่มี ประสิทธิภาพ 
ความปลอดภัยในเรื่องสุขภาพและการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุ  นอกจากนี้ยังได้ศึกษา
ผลกระทบทางลบของระดับแรงจูงใจ ได้แก่ การแข่งขันการท างาน การอยู่ภายใต้ระเบียบการบังคับ
บัญชา และการขาดแคลนเทคโนโลยี 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับเรื ่องภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายการศึกษา 
แม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยจึงน ามา
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังภาพ 1  
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                 ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 
 

 
 

 
 
 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

 
 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร
สถานศึกษา 5 องค์ประกอบ  
1. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
2. การท างานเป็นทีม 
3. การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
4. การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
5. การมีทักษะดิจิทัล  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
5 องค์ประกอบ 
1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. การได้รับการยกย่องนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
5. เงินเดือนและผลตอบแทน 
 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล   
4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
ประชากร 
ประชากร ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 

ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 8 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 19 คน และครูจ านวน 237 คน รวมทั้งสิ้น 256 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ข้อมูล วันที่ 11 มกราคม 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี้ ได้แก่ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนกลุ่ม

เครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2567 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie & 
Morgan (1970) ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของ
ขนาดโรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 3 
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ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาด
สถานศึกษา 

 
จ านวนประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ครู 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ครู 

ขนาดเล็ก - - - - - 
ขนาดกลาง 6 8 103 8 64 
ขนาดใหญ่ 2 11 132 10 83 
ขนาดใหญ่พิเศษ - - - - - 

รวม 8 19 237 18 147 
 

เครื่องมือและวิธีสร้างเครื่องมือ  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเครื่องครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาจากการศึกษา เอกสาร 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) ได้แก่ เพศ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และ
ขนาดสถานศึกษา 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน  5 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
2. การท างานเป็นทีม 
3. การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
4. การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
4. การมีทักษะดิจิทัล  

แบบสอบถามในตอนที่ 2 เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
ของ Likert (1967) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
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ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. การได้รับการยกย่องนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
5. เงินเดือนและผลตอบแทน 

แบบสอบถามในตอนที่ 3 เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
ของ Likert (1967) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
การสร้างเครื่องมือการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 
1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัล

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. ก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดขอบเขตของเนื ้อหา เพื ่อด าเนินการสร้างเครื ่องมือให้

ครอบคลุมเนื้อหา และกรอบแนวคิดของการวิจัย 
3. สร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) ได้แก่ เพศ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และ
ขนาดสถานศึกษา 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 3) การคิด
สร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 4) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล และ 5) การมีทักษะดิจิทัลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จ านวน  5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 5) เงินเดือนและผลตอบแทนเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาน
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 

1. น าแบบสอบถามที ่สร้างเสร็จแล้ว น าเสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษา เพื ่อพิจารณา
ตรวจสอบแก้ไข ปรับปรุงให้ถูกต้องเหมาะสม 

2. น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้ว เสนอต่อเชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ได้แก ่
1. ผศ.ดร.นรินธน์ นนทมาลย์  อาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 
2. นายกุศล มีปัญญา   ผู้อ านวยการโรงเรียนแม่จันวิทยาคม 
3. นางสาวชิดชนา ไทรชมพู  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสาลวัน 

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งเป็นความสอดคล้อง ระหว่าง
เนื้อหาที่ต้องการจะวัดกับเนื้อหาที่ปรากฏในเครื่องมือ โดยก าหนดคะแนนไว้ ดังนี้  

+ 1 เมื่อเห็นว่า  ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้  
  0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้  
- 1 เมื่อแน่ใจว่า ไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้ 

น าความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญมาพิจารณาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของ
เนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) แล้วคัดเลือกข้อ
ค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปไว้ใช้ โดยได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและเนื้อหา ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง พบว่า อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 

1. หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธี 
ค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach (1990) โดยน า

แบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน  ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97   

2. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นและมีความสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้  
1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงรายออก

หนังสือถึงผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 8 โรงเรียน เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

2 ผู้วิจัยส่งหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการให้เก็บรวบรวมข้อมูลไปยังผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า 

3 ผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามและด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามผ่าน
ระบบออนไลน์ด้วย Google Form เพื ่อให้สะดวกรวดเร็วในการเก็บรวบรวบข้อมูล  โดยชี ้แจง
วัตถุประสงค์ในการศึกษาให้ทราบ เพื่อขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ โดย
ก าหนดการเก็บรวบรวมและขอรับคืน ใช้ระยะเวลา 15-20 วัน  

4 ผู้วิจัยติดตามเก็บแบบสอบถามโดยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านระบบ Google Form หลังจาก
ระยะเวลาผ่านไป 15-20 วัน  

5 ผู้วิจัยตรวจสอบ ติดตามการตอบแบบสอบถาม เพื่อให้ได้แบบสอบถามครบตามจ านวน 
ได้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 165 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 และตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ครบถ้วน  

6 น าแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล   

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้ 
1 น าแบบสอบถามตอนที่  1 เกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามซึ ่งเป็น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) น ามาวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency)  
เป็นรายข้อ และน ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ 
ความเรียง 

2 น าแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี ่ยวกับภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 

 มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปประมวลผล โดยการหาค่าเฉลี ่ย  (x) และส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) แล้วน าผลที่ได้มาแปลความหมาย โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการ
บรรยาย โดยใช้เกณฑ์การประเมิน (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ดังนี้  

4.51–5.00  หมายถึง  ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด        
3.51–4.50 หมายถึง  ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก        
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2.51–3.50   หมายถึง  ภาวะผูน้ ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง        
1.51–2.50  หมายถึง  ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย        
1.00–1.50   หมายถึง  ภาวะผูน้ ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด    
4.3 น าแบบสอบถามตอนที่ 3 เกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเร ียน 

กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) มาวิเคราะห์ 

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปประมวลผล โดยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
แล้วน าผลที่ได้มาแปลความหมาย โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย โดยใช้เกณฑ์
การประเมิน (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ดังนี้  

4.51 – 5.00    หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด        
3.51 – 4.50   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก        
2.51 – 3.50   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง        
1.51 – 2.50   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู อยู่ในระดับน้อย        
1.00 – 1.50   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด    
4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Pearson 
(Pearson ' Product Moment Correction Coefficient)  แล้วน าค่าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์  
(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) แปลความหมายดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.91-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71–0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31-0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01-0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต ่า  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
5 วิเคราะห์ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
 
สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ 
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1.1 ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อค าถาม กับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC: Index of item objective congruence) 

1.2 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (1990) 

2. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
2.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
2.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 

2.3 ค่าเฉลี่ย (x̅) 
2.4 ส่วนเบี่ยงมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 

3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
3.1 การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson (Pearson Product -Moment 

Correlation Coefficient, 1920) 
3.2 วิเคราะห์การถดถอย (Regression analysis) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การว ิจ ัยเร ื ่อง ภาวะผ ู ้น  าย ุคด ิจ ิท ัลของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาท ี ่ส ่งผลต ่อแรงจ ูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค าสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้  

1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
x̅  แทน  ค่าเฉลี่ย (mean) 
S.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
N  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่างแต่ละตัวแปร 
rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
Xtotal  แทน ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
X1  แทน การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
X2  แทน การท างานเป็นทีม 
X3  แทน การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
X4  แทน การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
X5  แทน การมีทักษะดิจิทัล 
Ytotal  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
Y1  แทน ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
Y2  แทน การได้รับการยกย่องนับถือ 
Y3  แทน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
Y4  แทน ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
Y5  แทน เงินเดือนและผลตอบแทน 
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F หรือ Sig แทน ค่าสถิติที ่ใช้ในการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

SE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการประมาณค่าตัวแปร 
df  แทน ระดับความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t หรือ Sig t แทน ค ่ าสถ ิ ต ิ ท ี ่ ใช ้ ในการทดสอบสมม ุ ต ิ ฐานเก ี ่ ยวกั บ

ค่าพารามิเตอร์ของสมการถดถอยแต่ละค่าท่ีอยู่ในสมการ 
a  แทน ค่าคงที่ของสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
b  แทน ค่าส ัมประสิทธ ิ ์การถดถอยของการพยากรณ์ในรูป 

คะแนนดิบ 

Ŷ  แทน ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้
จากถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

Ẑ   แทน  ระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้
จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01)  
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา  
แม่สาย–เวียงพางค าสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 แบ่งออกเป็น  
5 ตอน ดังนี้  
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ
ได้ดังนี ้
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ตาราง 4 แสดงจ านวนร้อยละและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
   1) ชาย 
   2) หญิง 

 
74 
91 

 
44.80 
55.20 

รวม 165 100.00 

2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง  
    1) ผู้บริหารสถานศึกษา 
    2) ครูผู้สอน 

 
18 
146 

 
10.90 
89.10 

รวม 165 100.00 

3. ระดับการศึกษา 
    1) ปริญญาตรี 
    2) ปริญญาโท 

 
126 
39 

 
76.37 
23.63 

รวม 165 100.00 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
    1) ประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี 
    2) ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี 
    3) ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 

 
64 
53 
48 

 
38.80 
32.10 
29.10 

รวม 165 100.00 

5. ขนาดของสถานศึกษา 
    1) สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
    2) สถานศึกษาขนาดกลาง 

 
93 
72 

 
56.40 
43.60 

                           รวม 165 100.00 

 
จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเป็นเพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็น ร้อยละ 44.80 
จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู ้สอน  

จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 89.10 และเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.90 
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จ าแนกตามระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญา
ตรี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอยละ 76.37 และมีระดับการศึกษาปริญญาโทจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.63 ตามล าดับ 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1–5 ปีจ านวน 64 คน คิดเป็นรอยละ 38.80 รองลงมาคือมีประสบการณ์ในการท างาน  
6–10 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 และมีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 48 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.10 ตามล าดับ 

จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ จ านวน 93 คน คิดเป็นรอยละ 56.40 และปฏิบัติหน้าที่อยู่ในสถานศึกษาขนาดกลาง 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 43.60 ตามล าดับ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่ ม
เครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3  

การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย
พัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
ประกอบด้วย 1) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 3) การคิดสร้างสรรค์
สร้างนวัตกรรม 4) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 5) การมีทักษะดิจิทัล เสนอได้ดังตาราง 5 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ภาพรวม  

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 4.27 0.43 มาก 4 
2. การท างานเป็นทีม 4.33 0.43 มาก 3 
3. การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม  4.19 0.66 มาก 5 
4. การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 4.35 0.44 มาก 2 
5. การมีทักษะดิจิทัล 4.39 0.41 มาก 1 

                          เฉลี่ยรวม 4.30 0.44 มาก 
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จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.30, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
คือ การมีทักษะดิจิทัล (x̅ = 4.39, S.D. = 0.41) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การมี
วิสัยทัศน์ดิจิทัล (x̅ = 4.35, S.D. = 0.44) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การคิดสร้างสรรค์สร้าง
นวัตกรรม (x̅ = 4.19, S.D. = 0.66) ตามล าดับ 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างค่านิยมและส่งเสริมการ
สร้างวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในองค์กร 

4.10 0.61 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนการ
สอนอย่างประสิทธิภาพ 

4.45 0.53 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคโนโลยีในดิจิทัลในการบริหาร
จัดการภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.18 0.64 มาก 4 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรม
อบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.36 0.54 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยี 
ที่ทันสมัยให้พร้อมต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.24 0.56 มาก 3 

                          เฉลี่ยรวม 4.27 0.58         มาก  

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.27, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะ
ผู้น ายุคดิจิทัลในด้านการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาน าเทคโนโลยีดิจิทัลในการ
จัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅ = 4.45, S.D. = 0.53) มีระดับความ
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คิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมอบรม 
เพ่ือพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของครูและบุคลากรทางการศึกษา (x̅ = 4.36, S.D. = 0.54) 
และการสนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อรองรับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (x̅ =  4.24, S.D. = 0.56) ตามล าดับ 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร  

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการท างานเป็นทีม 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารที่ดีภายในองค์กร 
ใช้ศาสตร์และศิลป์ อ านาจหน้าที่ในการโน้มน้าวใจ 
สร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากรในโรงเรียน 

4.25 0.56 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพ่ือปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับเป้าหมายและวิธีการท างานอย่างชัดเจน รับฟังและ
แลกเปลี่ยนความรู้ทักษะซึ่งกันและกัน 

4.46 0.51 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสัมพันธภาพในองค์กร 
และมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ก่อให้เกิดการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน 

4.29 0.49 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและเคารพการมีส่วนร่วม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานร่วมกันภายใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.25 0.46 มาก 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน 
เพ่ือสร้างเครือข่ายที่แข็งแกร่งในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 

4.38 0.50 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.33 0.50 มาก 

 

จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการท างานเป็นทีมโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
(x̅ = 4.24, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับเป้าหมายและวิธีการท างาน
อย่างชัดเจน รับฟังและแลกเปลี่ยนความรู้ทักษะซึ่งกันและกัน (x̅ = 4.46, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพื่อสร้างเครือข่ายที่เข้มแข็งในการยกระดับคุณภาพการศึกษา (x̅ = 4.38, 
S.D. = 0.50) และผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสัมพันธภาพในองค์กรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีท าให้เกิดผล
ลัพธ์ที่ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.29, S.D. = 0.49) ตามล าดับ 

 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้าง
นวัตกรรม 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

4.12 0.68 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้นวัตกรรมในการบริหาร
และจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.12 0.67 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ปัญหา มีการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์น าไปสู่การพัฒนานวัตกรรม 
เพ่ือแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.19 0.71 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างนวัตกรรม โดยน า
เทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้มาประยุกต์ใช้ในการ
ขับเคลื่อนการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย 

4.20 0.76 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา 

4.30 0.73 มาก 1 

                          เฉลี่ยรวม 4.19 0.66 มาก 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ 

ในระดับมาก (x̅ =4.19, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน 
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา ( x̅ = 4.30, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างนวัตกรรม โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้มาประยุกต์ใช้
ในการขับเคลื่อนการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย (x̅ = 4.20, S.D. = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหารนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร (x̅ = 4.12, 
S.D.= 0.68) 

 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร  

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.27 0.47 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ครู 
และบุคลากรทางการศึกษามองเห็นวิสัยทัศน์ที่มุ่งยกระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา 

4.44 0.53 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้
ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.30 0.51 มาก 4 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาพัฒนาตนเองด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 

4.39 0.52 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการบูรณาการ การใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลภายในสถานศึกษาเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

4.38 0.50 มาก 3 

                          เฉลี่ยรวม 4.35 0.44 มาก 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.35, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามองเห็นวิสัยทัศน์ที่  
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มุ่งยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ( x̅ = 4.44, S.D. = 0.53) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง (x̅ 
= 4.39, S.D. = 0.52) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการบูรณาการการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลภายใน
สถานศึกษาเพื่อยกระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.38, S.D. = 0.50) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่า
ที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครู
และบุคลากรทางการศึกษา (x̅ = 4.27, S.D. = 0.47) ตามล าดับ 

 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการมีทักษะดิจิทัล 

 ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการมีทักษะดิจิทัล 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อสื่อสารท างานร่วมกับ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาผ่านช่องทางออนไลน์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.41 0.51 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าทักษะดิจิทัลมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.26 0.45 มาก 5 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยี 
ตามยุคสมัย 

4.42 0.51 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่งเสริมสนับสนุนครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีทักษะดิจิทัลในการท างาน 

4.42 0.53 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามีความเข้าใจในความปลอดภัยของการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล 

4.42 0.51 มาก 3 

                          เฉลี่ยรวม 4.39 0.41 มาก 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ ด้านการมีทักษะดิจิทัล โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.39, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มี 3 ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีส่งเสริมสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะ
ดิจิทัลในการท างาน (x̅ = 4.42, S.D. = 0.53) ซึ่งถูกจัดอยู่ในอันดับที่ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ



 

 

 71 
 

ปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีตามยุคสมัย (x̅ = 4.42, S.D. = 0.51) ถูกจัดอยู่ในอันดับที่ 2 ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความเข้าใจในความปลอดภัยของการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (x̅ = 4.42, S.D. = 0.51) ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อสื่อสารท างานร่วมกับครู
และบุคลากรทางการศึกษาผ่านสื่อทางออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.41, S.D. = 0.51) และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าทักษะดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.26, S.D. = 0.45)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา
การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  
เขต 3 

การวิเคราะห์ระดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา
การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือ 3) ลักษณะของงาน  
ที่ปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 5) เงินเดือนและผลตอบแทน เสนอได้ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   

ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ภาพรวม  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 165 แปลผล ล าดับ 

x̅ S.D 

1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.49 0.46 มาก 1 
2. การได้รับการยกย่องนับถือ 4.20 0.53 มาก 3 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.36 0.48 มาก 2 
4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 4.17 0.72 มาก 4 
5. เงินเดือนและผลตอบแทน 4.01 0.55 มาก 5 
                          เฉลี่ยรวม 4.25 0.46 มาก 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  



 

 

 72 
 

อยู ่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที ่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ( x̅ = 4.49,  
S.D. = 0.46) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x̅ = 4.36,  
S.D. = 0.48)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.20, S.D. = 0.53)  และด้านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งงาน (x̅ = 4.17, S.D. = 0.72) ตามล าดับ   

 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ท่านประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ที่ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ 

4.38 0.58 มาก 5 

2. ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

4.60 0.56 มากที่สุด 1 

3. ท่านสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ 
ในการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.50 0.51 มาก 3 

4. ท่านเกิดความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย 

4.42 0.56 มาก 4 

5. ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
อยู่เสมอ 

4.56 0.52 มากที่สุด 2 

                          เฉลี่ยรวม 4.49 0.46 มาก 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.49, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีทั้งระดับมากและมากที่สุด ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ท่านมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
(x̅ = 4.60, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและมีการ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยู ่เสมอ (x̅ = 4.56, S.D. = 0.52) ถัดมาคือท่านสามารถใช้ความรู ้และ
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ประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.50, S.D. = 0.51) 

และท่านเกิดความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย (x̅ = 4.42, S.D. = 0.56) ตามล าดับ 
 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
การได้รับการยกย่องนับถือ 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 

4.03 0.69 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน ศรัทธา 
ยอมรับและยกย่องในความสามารถของท่าน 

3.98 0.65 มาก 5 

3. ท่านมีความน่าเชื่อถือและการไว้วางใจ 
จากผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน  
เพ่ือช่วยส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

4.37 0.58 มาก 1 

4. การได้รับการยกย่องนับถือในองค์กร 
เป็นแรงผลักดันส าคัญในการพัฒนาตนเอง 

4.30 0.61 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษายินดีและรับฟัง 
ความคิดเห็นของท่านเสมอ 

4.33 0.64 มาก 2 

                          เฉลี่ยรวม 4.20 0.53 มาก 

 
จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.20, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือท่านมีความเชื่อมั่นและการไว้วางใจจากผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนร่วมงานเพ่ือ
ช่วยส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.37, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษายินดีและรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ (x̅ = 4.33, S.D. = 0.64) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนร่วมงานศรัทธา ยอมรับและยกย่องในความสามารถของท่าน  
(x̅ = 3.98, S.D. = 0.65) ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ท่านได้รับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาที่ตรงตามความรู้ความสามารถเสมอ 

4.38 0.58 มาก 2 

2. ท่านได้รับมอบหมายในการปฏิบัติหน้าที่พิเศษ
เพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4.35 0.51 มาก 4 

3. ท่านมีความเข้าใจในรายละเอียดของงาน 
ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

4.41 0.56 มาก 1 

4. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการก าหนด
ระยะเวลาที่ชัดเจนตามความยากง่ายของงาน 

4.28 0.53 มาก 5 

5. ลักษณะของงานส่งเสริมให้ท่านสามารถ 
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

4.37 0.59 มาก 3 

                          เฉลี่ยรวม 4.36 0.48 มาก 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.36, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือท่านมีความเข้าใจในรายละเอียดของงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี  (x̅ = 4.41, S.D. = 0.56) 
รองลงมาคือ ท่านได้รับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนรายวิชาที่ตรงตามความรู้ความสามารถเสมอ  
(x̅ = 4.38, S.D. = 0.58) ลักษณะของงานส่งเสริมให้ท่านสามารถใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน (x̅ = 4.37, S.D. = 0.59) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการก าหนด
ระยะเวลาที่ชัดเจนตามความยากง่ายของงาน (x̅ = 4.28, S.D. = 0.53) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.36 0.68 มาก 2 

2. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน 

4.12 0.84 มาก 3 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
สถานศึกษาในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา 

4.40 0.63 มาก 1 

4. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับ
หัวหน้างาน 

3.92 1.15 มาก 5 

5. ท่านได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท า
ผลงานทางวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ 

4.05 0.96 มาก 4 

                          เฉลี่ยรวม 4.17 0.72 มาก 

 
จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.17, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษาในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา  
(x̅ = 4.40, S.D. = 0.63) รองลงมาคือท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (x̅ = 4.36, S.D. = 0.68) ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ ้นจากการ
ปฏิบัติงาน (x̅ = 4.12, S.D. = 0.84) และท่านได้ร ับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท าผลงาน 
ทางวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ (x̅ = 4.05, S.D. = 0.96) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

n = 165 แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ 

4.01 0.71 มาก 4 

2. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.68 0.78 มาก 5 

3. ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
ระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

4.06 0.56 มาก 3 

4. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับส่งเสริม 
ให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4.10 0.72 มาก 2 

5. ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆ 
เป็นไปอย่างเหมาะสม 

4.22 0.55 มาก 1 

                          เฉลี่ยรวม 4.01 0.55 มาก 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.01, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด  คือ ท่านได้ร ับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื ่น  ๆ เป็นไปอย่างเหมาะสม (x̅ = 4.22,  
S.D. = 0.55) รองลงมาคือ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.10, S.D. = 0.72) ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
ระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา (x̅ = 4.06, S.D. = 0.56) ข้อที่ได้
ค่าเฉลี ่ยต ่าที ่สุดคือ เงินเดือนที ่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  (x̅ = 3.68,  
S.D. = 0.72) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – 
เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ได้ก าหนดสัญลักษณ์แต่ละตัวแปรที่ใช้ 
ในการศึกษา ดังนี้ 

X1 หมายถึง การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
X2 หมายถึง การท างานเป็นทีม 
X3 หมายถึง การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
X4 หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
X5 หมายถึง การมีทักษะดิจิทัล 
Xtotal หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 
Y1 หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
Y2 หมายถึง การได้รับการยกย่องนับถือ 
Y3 หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
Y4 หมายถึง ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
Y5 หมายถึง เงินเดือนและผลตอบแทน 
Ytotal หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
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ตาราง 17 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Ytotal 

X1 .467** .547** .653** .494** .494** .823** 
X2 .611** .809** .852** .706** .551** .832** 
X3 .448** .725** .673** .732** .543** .749** 
X4 .582** .742** .797** .714** .633** .821** 
X5 .641** .725** .815** .652** .581** .801** 

Xtotal .583** .769** .810** .721** .604** .825** 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  
 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวม Xtotal มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวม Ytotal โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .825 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส าหรับคู่ที่มีความสัมพันธ์
กันสูงสุด คือ การท างานเป็นทีม X2 กับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ Y3 (r = .852) รองลงมาคือ การมี
ทักษะดิจิทัล X5 กับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ Y3 (r = .815) การท างานเป็นทีม X2 กับ การได้รับการ
ยกย่องนับถือ Y2 (r = .809) และ การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล X4 กับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ Y3 (r 
= .797) ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กับต ่าที่สุดคือการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล X1 กับ ความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน Y1 (r = .467) 

เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา 
แม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่า   
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ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัลมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.467 

ภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจิทัล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการได้รับการยกย่องนับถืออยู ่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.547 

ภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจิทัล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.653 

ภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจ ิทัล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.494 

ภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ดิจ ิทัล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับเงินเดือนและผลตอบแทนอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.494 

ด้านการท างานเป็นทีม 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.611 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการได้รับการยกย่องนับถืออยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.809 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.852 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.706 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

เงินเดือนและผลตอบแทนอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.551 
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ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 
ภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.448 

ภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการได้รับการยกย่องนับถืออยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.725 

ภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.673 

ภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.732 

ภาวะผู ้น ายุคดิจ ิท ัลของผู ้บริหารสถานศึกษาด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับเงินเดือนและผลตอบแทนอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.543 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.582 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการได้รับการยกย่องนับถืออยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.742 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.797 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอยู่ในระดับ สูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.714 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับเงินเดือนและผลตอบแทนอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.633 
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ด้านการมีทักษะดิจิทัล 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีทักษะดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.641 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีทักษะดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการได้รับการยกย่องนับถืออยู่ในระดับ สูงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.725 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีทักษะดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ สูงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.815 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีทักษะดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.652 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีทักษะดิจิทัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

เงินเดือนและผลตอบแทนอยู่ในระดับ ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.581 
 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค าสังกัด ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา
แม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ตัวแปรพยากรณ์ b S.E. β t Sig. 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล (X1) .672 .066 .623 4.873 .000 
การท างานเป็นทีม (X2) .888 .046 .832 2.001 .046 
การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม (X3) .523 .036 .749 13.432 .000 
การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) .864 .047 .821 2.355 .020 
การมีทักษะดิจิทัล (X5) .898 .053 .801 1.330 0.00 

R = .858    R2 = .736    R2
adj. = .728   S.E.est. = .241 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญที่ระดับ .05  
 

จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 
ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา
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แม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ การท างานเป็นทีม (X2) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล 
(X4) การมีทักษะดิจิทัล (X5) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม (X3) และ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้
ดิจิทัล (X1) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.832 0.821 0.801 
0.749 และ 0.623 ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้ร้อยละ 88.59 สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

Ŷ = 0.672 X1 + 0.888 X2 + 0.523 X3 + 0.864 X4 + 0.898 X5 และสามารถเขียน
สมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

Ẑ = 0.623Z X1 + 0.832Z X2 + 0.749Z X3 + 0.821Z X4 + 0.801Z X5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 

ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค าสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ตามล าดับโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลปรากฏตามรายละเอียดดังนี้ 

1. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่
สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีทักษะดิจิทัล รองลงมาคือ 
วิสัยทัศน์ดิจิทัล ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม ซ่ึงแต่ละด้านสรุปผล ดังนี้ 

1.1 ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ายุคดิจิทัลในด้านการส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาน าเทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนการสอนอย่างมี
ประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมอบรม  
เพ่ือพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ 
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในองค์กร  

1.2 ด้านการท างานเป็นทีมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับเป้าหมายและ
วิธีการท างานอย่างชัดเจน รับฟังและแลกเปลี่ยนความรู้ทักษะซึ่งกันและกัน  รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแก้ไข
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ปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อสร้างเครือข่ายที่เข้มแข็งในการยกระดับคุณภาพการศึกษา ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและเคารพการมีส่วนร่วมของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้ปฏิบัติงานร่วมกันภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา  
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้และประสบการณ์
มาประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการสร้างนวัตกรรมโดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้มาประยุกต์ใช้ในการ
ขับเคลื ่อนการจัดกิจกรรมที ่หลากหลาย และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าที ่ส ุดคือ ผู ้บริหารสถานศึกษา  
มีความสามารถในการบริหารนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

1.4 ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลในภาพรวม อยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามองเห็นวิสัยทัศน์ที่มุ่งยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี
ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1.5 ด้านการมีทักษะดิจิทัลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีส่งเสริมสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะ
ดิจิทัลในการท างาน รองลงมือคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ความเข้าใจในความปลอดภัยของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถน าทักษะดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ูในโรงเร ียนกล ุ ่มเคร ือข ่ายพัฒนาการศ ึกษา  
แม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน แต่ละด้านสรุปผล ดังนี้ 

2.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ท่านมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมาย รองลงมาคือ ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและมีการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ท่านประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด
แรงบันดาลใจ  
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2.2 ด้านการได้รับการยกย่องนับถือในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือท่านมีความเชื่อมั่นและการไว้วางใจจากผู้บริหารสถานศึกษาและ
เพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษายินดีและรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษา
และเพ่ือนร่วมงานศรัทธา ยอมรับและยกย่องในความสามารถของท่าน  

2.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือท่านมีความเข้าใจในรายละเอียดของงานที่ไดร้ับ
มอบหมายเป็นอย่างดี รองลงมาคือ ท่านได้รับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนรายวิชาที่ตรงตาม
ความรู้ความสามารถเสมอ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการก าหนดระยะเวลา
ที่ชัดเจนตามความยากง่ายของ 

2.4 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษาในการเข้าร่วม
อบรม สัมมนา รองลงมาคือท่านได้ร ับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที ่ส ูงขึ ้นเพื ่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับหัวหน้างาน  

2.5 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆเป็นไปอย่าง รองลงมาคือ 

เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

รองลงมาคือ ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการด้วยความเป็นธรรม

จากผู้บังคับบัญชาข้อที่ได้ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ เงินเดือนที่ได้รับไมเ่พียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ ส าหรับคู ่ที ่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ  
การท างานเป็นทีม กับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ การมีทักษะดิจิทัลกับลักษณะของงาน 
ที่ปฏิบัติ ส่วนคู่ที่มีค่าความสัมพันธ์กันต ่าที่สุดคือการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัลกับความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

4. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้แก่ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
(X1) การท างานเป็นทีม (X2)  การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม (X3) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) และ
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การมีทักษะดิจิทัล (X5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ 
การท างานเป็นทีม (X2) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) การมีทักษะดิจิทัล (X5) การคิดสร้างสรรค์ 
สร้างนวัตกรรม (X3) และ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล (X1) ตามล าดับ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.832 0.821 0.801 0.749 และ 
0.623 ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้ร้อยละ 88.59  

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้พบประเด็นที่ส าคัญและสามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
1. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา 

แม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่
ในระดับมากสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีทักษะดิจิทัล รองลงมา
คือ วิสัยทัศน์ดิจิทัล ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษามีความตระหนักถึงความส าคัญของการ
พัฒนาศักยภาพด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและสามารถในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาขับเคลื่อนการศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีความพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบัน
และพร้อมที่จะเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพิลา อ านาจ (2566) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า  
ภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก นากจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของทินกร บัวชู (2562) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากระทรวงศึกษาธิการ
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ด้วยการยกระดับ
การศึกษาไทยโดยการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลมาใช้เพื่อการศึกษา พบว่า องค์ประกอบของ
ภาวะผู ้น  าดิจ ิท ัล ประกอบด้วย การมีว ิส ัยทัศน์ การเป็นผู ้ใช ้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว 
ความสามารถในการน าข้อมูลมาใช้ความเข้าใจในความรู้และทักษะความสามารถของคนในองค์กร และ
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัล ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะขับเคลื่อนผลลัพธ์ของ
สถานศึกษาในด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไปและอภิปรายผล
แต่ละด้าน ดังนี้ 

1.1 ด้านการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็น
เพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีอย่างรอบด้าน ครอบคลุมทั้งการ
บริหารจัดการชั ้นเรียนการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาความสามารถของครู ในการใช้
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เทคโนโลยีซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐณิชา พรปทุมชัยกิจ (2564) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น ายุค
ดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือด้านการมีวิสัยทัศน์ยุคดิจิทัล รองลงมา คือด้านการสร้างวัฒนธรรม
การเรียนรู้ยุคดิจิทัลและการเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัล และสุดท้ายด้านการพัฒนาระดับมืออาชีพยุค
ดิจิทัล 

1.2 ด้านการท างานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมี
การร่วมประชุมวางแผน จัดระบบและขั้นตอนการปฏิบัติงานร่วมกันกับบุคลากรในองค์กร สร้างความ
ร่วมมือระหว่างกัน รับฟังความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของชัดสกร พิกุลทอง และสุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2565) ได้ท าการวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู ้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล  ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในยุคดิจิทัลมี 6 องค์ประกอบ ด้านคิดสร้างสรรค์ ด้านเรียนรู ้ด ้วยการน าตนเอง  
ด้านท างานเป็นทีม ด้านการบูรณาการ ด้านเทคโนโลยีในยุค และด้านเครือข่ายการเรียนรู้  

1.3 ด้านการคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้ในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษา มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้ปรับใช้ในการจัด
กิจกรรมที่หลากหลาย ซึ่งสอดคล้องกับวิโรจน์ สารรัตนะ (2561) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น า
ดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา มีดังนี้ 1) วิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลง 2) ความร่วมมือ 3) เสริมพลัง
อ านาจ 4)การให้และการบริการ 5)การสร้างสรรค์และนวัตกรรม 6) เรียนรู้ด้วยกันและแก้ไขปัญหา  
7) สร้างชุมชน 8) สร้างเครือข่าย 9) น าร่วมกัน 10) การสื่อสาร 11) การบริหารความก้าวหน้า 
ส่วนบุคคลหรือในวิชาชีพ 12) ความยึดหยุ่น 

1.4 ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษามองเห็นวิสัยทัศน์ที่มุ ่งยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา  สามารถ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา  สอดคล้อง
กับปกรณ์ ลี้สกุล (2561) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าดิจิทัลมีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ  
5 องค์ประกอบ คือ 1) การมีว ิส ัยทัศน์ดิจิทัล 2) การเป็นผู ้ใช้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว  
3) ความสามารถในการน าข้อมูลมาใช้ 4) ความเข้าใจในความรู ้และทักษะความสามารถของคน 
ในองค์กร 5) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจิทัล 

1.5 ด้านการมีทักษะดิจิทัลโดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการองค์กร สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ในรูปแบบออนไลน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่าง
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มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ จิตรกร จันทร์สุข (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าดิจิทัลส าหรับผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา พบว่า มีองค์ประกอบดังนี้ 1) การสร้าง
วัฒนธรรมและบรรยากาศการใช้เทคโนโลยี 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การเป็นผู้น าดิจิทัล 4) ความสามารถ
ในการใช้ดิจิทัล 5) การบริหารจัดการโครงสร้าง 

2. แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ูในโรงเร ียนกลุ ่มเคร ือข ่ายพัฒนาการศ ึกษา  
แม่สาย–เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่
ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน ทั้งนี้อาจเพราะแรงกระตุ้นซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดการผลักดันให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุเป้าหมายและมีความพึงพอใจในงาน ได้รับการ
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อให้ครูสามารถมีความสุขและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้
อย่างดี รวมถึงการสนับสนุนให้ครูได้พัฒนาและเติบโตในสายอาชีพสอดคล้องกับ ปรานีต จินดาศรี
และคณะ (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดสระแก้ว พบว่า 1) ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงแบบภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบเป็นตัวพยากรณ์ได้ทุกตัว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณกับตัวแปรเกณฑ์มีค่าเท่ากับ .989 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 97.81 และอภิปรายผลแต่ละด้าน ดังนี้ 

2.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการที่ครู  
ให้ความส าคัญกับการตั้งเป้าหมายในการท างานและมีแรงจูงใจในการพยายามบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัญชลี  
สนพลาย (2564) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เพชรบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที ่มีระดับแรงจูงใจมากที ่ส ุด คือด้ านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนด้าน ที่มีแรงจูงใจน้อยที่สุด คือ ด้านการยอมรับนับถือ 

2.2 ด้านการได้รับการยกย่องนับถือในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเพราะครูได้รับ
ความเชื่อมั่นและการไว้วางใจจากผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงานเพ่ือช่วยส่งเสริมให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้รับการกล่าวชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ สอดคล้องกับทฤษฎีขั้น
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ความต้องการของ Maslow (1970) และทฤษฎีความต้องการ 3 ประเภท ของ McClelland (1980) 
ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการอ านาจ 

2.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ครูมีความเข้าใจในรายละเอียดของงานและได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญในการเพิ่มแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน และการมอบหมายงานที่ชัดเจนจะช่วยให้
ครูสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดความเครียดในการท างาน สอดคล้องกับ ธีรดา 
ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

2.4 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก 
ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเปิดการให้
โอกาสครูได้รับการพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู้ซึ่งเป็นการสนับสนุนที่ส าคัญในการเติบโตในสาย
อาชีพ สอดคล้องกับ อรอุมา จันทนป (2562) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
โสตศึกษา จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมและ  
รายด้านอยู ่ในระดับมาก โดยเร ียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิต ด้านที ่อยู ่ในระดับมาก คือ  ด้าน
ความก้าวหน้า 

2.5 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนในภาพรวม อยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้ครูได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามระเบียบราชการด้วยความเป็นธรรม รวมถึงได้รับสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์อื่น ๆ เป็นไปอย่างเหมาะสม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าโรงเรียนมีระบบสนับสนุนครูในด้านสวัสดิการ
และสิทธ ิประโยชน์ท ี ่ด ี  ซ ึ ่งเป ็นแรงจ ูงใจที ่ส  าค ัญในการสร ้างความพึงพอใจในการท างาน   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กันตพัฒน์ ลัทธ์พิพัฒนดล (2565) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจของครูกับการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ผลการวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจของครู 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน อยู่ในระดับมากเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับมาก 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญของการมีภาวะผู้น า 
ยุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของครู  
ได้อย่างมีผลส าเร็จ นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส าหรับคู่ที่มีความสัมพันธ์
กันสูงสุด แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล  ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะในเรื่องของการท างานเป็นทีมและทักษะดิจิทัล 
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ที่มีผลโดยตรงต่อการพัฒนาลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การที่ผู้บริหารสามารถสร้างทีมงานที่มีความ
ร่วมมือและใช้ทักษะดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของครู สอดคล้องกับ ตติย์พร เขตรักษา (2566) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าในยุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในอ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา ผลการวิจัย พบว่า  1) ภาวะผู ้น าในยุคดิจิทัลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าในยุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูมีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

4. ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค า สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้แก่ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 
(X1) การท างานเป็นทีม (X2)  การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม (X3) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) และ
การมีทักษะดิจิทัล (X5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ 
การท างานเป็นทีม (X2) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล (X4) การมีทักษะดิจิทัล (X5) การคิดสร้างสรรค์สร้าง
นวัตกรรม (X3) และการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล (X1) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ของการพยากรณ์เท่ากับ 0.832 0.821 0.801 0.749 และ 0.623 ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี้ 
สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 88.59 สามารถเขียนสมการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ Ŷ = 0.672 X1 + 0.888 X2 + 0.523 X3 + 
0.864 X4 + 0.898 X5 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้  

Z ̂ = 0.623Z X1 + 0.832Z X2 + 0.749Z X3 + 0.821Z X4 + 0.801Z X5  ผลการวิจัยแสดงให้เห็น
ว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู โดยเฉพาะการท างานเป็นทีม ซึ่งมีอ านาจพยากรณ์สูงที่สุด สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Maslow (1970) ที่ชี้ว่าความต้องการด้านความเป็นส่วนหนึ่งและการยอมรับเป็นแรงขับพื้นฐานของ
มนุษย์ การที่ผู้บริหารสร้างโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม จึงตอบสนองความต้องการ
ดังกล่าว ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการมีวิสัยทัศน์ดิจิทัลและการมีทักษะดิจิทัล ทั้งนี้
อาจเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ชัดเจน ส่งเสริมและพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของตนเองและบุคลากรในองค์กร รวมถึงสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัลในสถานศึกษา  
จึงสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครูได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น า
ยุคดิจิทัลทั้ง 5 ด้านนี้ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพและคุณภาพการจัดการศึกษา ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมศักดิ์ 
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ยางเบือก (2566) และมัณฑนา ชุมปัญญา (2563) ซึ่งพบว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีผล
โดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และเป็นปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
คุณภาพการจัดการศึกษา 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
จากผลการวิจัยภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย–เวียงพางค าสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยมีแนวคิดเพ่ือเป็นข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัย
ไปใช้ในการบริหารงานและพัฒนาองค์กร ดังนี้ 

1. ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคิดสร้างสรรค์
สร้างนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้นทางหน่วยงานต้นสังกัดควรจัดเวทีในการน าเสนอ
นวัตกรรมและแนวคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการพัฒนา
นวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษา รวมถึงสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมการอบรมด้านการสร้าง
นวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษา เพ่ือน าไปปรับใช้ในการบริหารและพัฒนาสถานศึกษาต่อไป 

2. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้นทางหน่วยงานต้นสังกัดควรควรมีการศึกษาความเหมาะสมของ
อัตราเงินเดือนและค่าตอบแทนของครูให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน การเลื่อนขั้นเงินเดือน
ควรมีความสอดคล้องก ับผลการปฏิบ ัต ิงานที ่ เป ็นไปตามระเบียบและกฎเกณฑ์ท ี ่ก  าหนด  
ส ารวจแนวทางของการเพ่ิมสวัสดิการเพ่ิมเติม เช่น ค่าเดินทาง ค่าเช่าบ้าน หรือสวัสดิการด้านสุขภาพ  
เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป  

3. ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกค่า แม้ผลการวิจัยจะพบว่าการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัลมีความสัมพันธ์กับ

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น แต่ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติ  

จึงควรได้รับการส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ

พัฒนาตนเองและบุคลากรในสถานศึกษา พร้อมจัดกิจกรรมชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC)  

ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ ส่งเสริมให้ครูเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนาอุปกรณ์เทคโนโลยี 

ให้เพียงพอ และจัดหาแหล่งเรียนรู ้ที ่เข้าถึงได้ง่าย อีกทั ้งควรใช้ระบบดิจิทัลในการประเมินผล
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ความก้าวหน้า เช่น การเลื่อนขั้นหรือการเข้าร่วมโครงการพัฒนาวิชาชีพ เพื่อจูงใจให้ครูตระหนักถึง

ความส าคัญของการเรียนรู้ดิจิทัลและน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานในระยะยาว 

4. ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน ที่สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – 

เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ถึงแม้การสร้างวัฒนธรรม

การเรียนรู้ดิจิทัล มีอ านาจในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับ

ปัจจัยอื่น ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญในการสร้างค่านิยมและทัศนคติที่ดีต่อการ

เรียนรู้ดิจิทัล โดยการเป็นแบบอย่างในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาตนเอง และส่งเสริมให้ครูมี

โอกาสเรียนรู้ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล 

เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ นอกจากนี้ ควรพัฒนา สิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่เหมาะสม เช่น การจัด

ห้องเรียนอัจฉริยะและระบบอินเทอร์เน็ตที่มีคุณภาพเพื่อสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีในกิจกรรมการ

เรียนการสอนอย่างต่อเนื่องการส่งเสริมการเรียนรู้ดิจิทัลอย่างจริงจัง จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจและพัฒนา

ความสามารถของครูในการใช้เทคโนโลยีในงานประจ าวัน ซึ่งจะเป็นพื้นฐานส าคัญในการเสริมสร้าง

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานในระยะยาว 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
 
ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และสร้างสมการพยากรณ์ระหว่าง
ภาวะผู ้น ายุคดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  
กลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาข้อมูลเพื่อน าไปใช้น าข้อมูลที่ได้ไปประมวลผลการวิจัย 

2. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่ม

เครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 จ านวน 25 ข้อ 

ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กลุ่ม
เครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 จ านวน 25 ข้อ 

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามและหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามข้อมูลอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยการตอบ
แบบสอบถามนี้จะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามใด ๆ ทั้งสิ้นข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลับและผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ โอกาสนี้ 

 
นางสาวทิพาวรรณ จงประเสริฐ 

นิสิตปริญญาโทหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยพะเยา 

      ผูว้ิจัย 
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ตอนที่ 1 

แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง ⬜ ที่เห็นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 

⬜ ชาย 

⬜ หญิง 
2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง  

⬜ ผู้บริหาร 

⬜ ครู  
3. ระดับการศึกษา 

⬜ ปริญญาตรี 

⬜ ปริญญาโท 

⬜ ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 

⬜ ประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี 

⬜ ประสบการณ์ท างาน 6 – 10 ปี 

⬜ ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 
5. ประเภทสถานศึกษาจ าแนกตามขนาด 

◻ สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

◻ สถานศึกษาขนาดใหญ่ 

◻ สถานศึกษาขนาดกลาง 

◻ สถานศึกษาขนาดเล็ก 
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่ม

เครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3  

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย

พัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 

3 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 

3) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 4) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล และ 5) การมีทักษะดิจิทัล 

 

ค าชี้แจง  

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี ้แล้วท าเครื ่องหมาย “” ลงในช่อง ⬜ ตรงที่ระดับ 

ความคิดเห็น ตามความคิดเห็นของท่านว่าภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนของท่าน

อยู่ในระดับใด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสรา้งค่านิยมและ
ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในองค์กร 

 
    

2. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนการสอน
อย่างประสิทธิภาพ 

     

3. 
ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคโนโลยีในดิจิทัลใน
การบริหารจัดการภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

4. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุน
การจัดกิจกรรมอบรมเพ่ือพัฒนา
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

5. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปกรณ์
เทคโนโลยีที่ทันสมัยให้พร้อมต่อการ 
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

     

การท างานเป็นทีม 

6. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารที่ดีภายใน
องค์กร ใช้ศาสตร์และศิลป์ อ านาจหน้าที่ใน
การโน้มน้าวใจสร้างแรงจูงใจให้กับครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

7. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อ
ปรึกษาหารือเกี่ยวกับเป้าหมายและวิธีการ
ท างานอย่างชัดเจน รับฟังและแลกเปลี่ยน
ความรู้ทักษะซึ่งกันและกัน 

     

8. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสัมพันธภาพ 
ในองค์กรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีท าให้เกิด 
ผลลัพธ์ที่ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

9. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและ
เคารพการมีส่วนร่วมของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานร่วมกันภายใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

10. 

ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือ
สร้างเครือข่ายที่แข็งแกร่ง 
ในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 

     

การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 

11. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ 
ในการบริหารวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

     

12. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้นวัตกรรมใน
การบริหารและจัดการเรียนรู้ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

13. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ปัญหา 
มีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์น าไปสู่การ
พัฒนานวัตกรรมเพ่ือแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

14. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างนวัตกรรม 
โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้
มาประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อนการจัด
กิจกรรมที่หลากหลาย  

     

15. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้และ
ประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา 

     

การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล  

16. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี
ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

17. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาล
ใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามองเห็น
วิสัยทัศน์ที่มุ่งยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน
ภายในสถานศึกษา 

     

18. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

19. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองด้าน
ดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับของภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

20. 
 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการบูรณา
การการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ภายใน
สถานศึกษาเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

การมีทักษะดิจิทัล  

21. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อสื่อสาร
ท างานร่วมกับครูและบุคลากรทางการศึกษา
ผ่านช่องทางออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

22. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าทักษะดิจิทัล
มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

23. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวเข้ากับ
เทคโนโลยีตามยุคสมัย 

     

24. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีส่งเสริมสนับสนุนครู
และบุคลากรทางการศึกษามีทักษะดิจิทัลใน
การท างาน  

     

25. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีความเข้าใจในความ
ปลอดภัยของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

     

 

ข้อเสนอแนะ  

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

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

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

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

 
   ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่  

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา

การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

แบบสอบถามเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายพัฒนา
การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือ 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ 5) เงินเดือนและผลตอบแทน 

 

ค าชี้แจง  

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี ้แล้วท าเครื ่องหมาย “” ลงในช่อง ⬜ ตรงที ่ระดับ 

ความคิดเห็น ตามความคิดเห็นของท่านว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูท่านอยู่ในระดับใดโดยมี

เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน  

ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการท างาน  

1. 
ท่านประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่
ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ 

 
    

2. 
ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

     

3. 
ท่านสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ใน
การแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4. 
ท่านเกิดความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย 

     

5. 
ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและมีการพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ  

     

การได้รับการยกย่องนับถือ  

6. 
ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 

     

7. 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน 
ศรัทธา ยอมรับและยกย่องในความสามารถ
ของท่าน 

     

8. 

ท่านมีความน่าเชื่อถือและการไว้วางใจจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
ช่วยส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

9. 
การได้รับการยกย่องนับถือในองค์กรเป็น
แรงผลักดันส าคัญในการพัฒนาตนเอง 

     

10. 
ผู้บริหารสถานศึกษายินดีและรับฟังความ
คิดเห็นของท่านเสมอ  
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน  

ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

11. 
ท่านได้รับผิดชอบในการจัดการเรียน 
การสอนรายวิชาที่ตรงตามความรู้
ความสามารถเสมอ 

     

12. 
ท่านได้รับมอบหมายในการปฏิบัติหน้าที่
พิเศษเพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

13. 
ท่านมีความเข้าใจในรายละเอียดของงาน 
ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 

     

14. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการก าหนด
ระยะเวลาที่ชัดเจนตามความยากง่าย 
ของงาน 

     

15. 
ลักษณะของงานส่งเสริมให้ท่านสามารถใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

     

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  

16. 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

     

17. 
ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน  

     

18. 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
สถานศึกษาในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา 

     

19. 
ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใน
ระดับหัวหน้างาน 

     

20. 

 
ท่านได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท า
ผลงานทางวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ  
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน  

ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

เงินเดือนและผลตอบแทน  

21. 
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ  

     

22. 
เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน  

     

23. 
ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
ระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม
จากผู้บังคับบัญชา 

     

24. 
เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับส่งเสริม
ให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

25 
ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
เป็นไปอย่างเหมาะสม 

     

 

ข้อเสนอแนะ  

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

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

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

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

 

  
 
  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ โอกาสนี้ 

 



 

 

 

ภาคผนวก ค การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
 

ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา 
แม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

 
 

ค าชี้แจง   แบบตรวจสอบความสอดคล้องของข้อความกับจุดประสงค์ (IOC)  
    ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 

 
อธิบายความหมาย       ดังนี ้

ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา    +1   หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้น ๆ ตรงเนือ้หาจริง 
ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา     0    หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้น ๆ ตรงเนื้อหาจริง 

          หรือไม่ 
ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา    -1    หมายถึง แน่ใจว่าข้อข้อค าถามนั้น ๆ ไม่ตรงเนื้อหา 
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แบบประเมินค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
ต่อแบบสอบถามภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา

การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  
 

ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง ⬜ ที่เห็นตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

ข้อ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 

1. 

เพศ 

⬜ ชาย 

⬜ หญิง 

+1 +1 +1 3 1 

2. 

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง  

⬜ ผู้บริหาร 

⬜ ครู  

+1 0 +1 2 0.67 

3. 

ระดับการศกึษา 

⬜ ปริญญาตรี 

⬜ ปริญญาโท 

⬜ ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 3 1 

4. 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

ประสบการณ์ทำงาน 1 – 5 ป ี

ประสบการณ์ทำงาน 6 – 10 ปี 

ประสบการณ์ทำงานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 

5. 

ประเภทสถานศกึษาจำแนกตามขนาด 

◻ สถานศกึษาขนาดใหญ่พิเศษ 

◻ สถานศกึษาขนาดใหญ่ 

◻ สถานศกึษาขนาดกลาง 

◻ สถานศกึษาขนาดเล็ก 

+1 +1 +1 3 1 
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แบบประเมินค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
ต่อแบบสอบถามภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา

การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  
 

ตอนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย

พัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย

พัฒนาการศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 
3 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก ่1) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล 2) การท างานเป็นทีม 
3) การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 4) การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล และ 5) การมีทักษะดิจิทัล 
 
ค าชี้แจง  

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย “ ” ลงในช่อง ⬜ ตรงที่ระดับ 
ความคิดเห็น ตามความคิดเห็นของท่านว่าภาวะผู้น าดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนของ
ท่านอยู่ในระดับใด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ดิจิทัล  

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสรา้งค่านิยมและ
ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในองค์กร 

+1 +1 +1 3 1 

2. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการจัดการเรียนการสอนอย่างประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 2 0.67 

3. 
ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคโนโลยีในดิจิทัลใน
การบริหารจัดการภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 

4. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการ
จัดกิจกรรมอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

5. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปกรณ์
เทคโนโลยีที่ทันสมัยให้พร้อมต่อการ 
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

+1 +1 +1 3 1 

การท างานเป็นทีม 

6. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารที่ดีภายใน
องค์กร ใช้ศาสตร์และศิลป์ อ านาจหน้าที่ในการ
โน้มน้าวใจสร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากร
ในโรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 

7. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อ
ปรึกษาหารือเกี่ยวกับเป้าหมายและวิธีการ
ท างานอย่างชัดเจน รับฟังและแลกเปลี่ยน
ความรู้ทักษะซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 3 1 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

8. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างสัมพันธภาพ 
ในองค์กรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีท าให้เกิดผลลัพธ์ที่
ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

9. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและเคารพ
การมีส่วนร่วมของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ให้ปฏิบัติงานร่วมกันภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 

10. 

ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือสร้าง
เครือข่ายที่แข็งแกร่ง 
ในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

การคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรม 

11. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ 
ในการวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

+1 +1 +1 3 1 

12. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้นวัตกรรมในการ
บริหารและจัดการเรียนรู้ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 2 0.67 

13. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ปัญหา มี
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์น าไปสู่การพัฒนา
นวัตกรรมเพ่ือแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 

14. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างนวัตกรรม โดย
น าเทคโนโลยีสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อนการจัดกิจกรรมที่
หลากหลาย  

+1 +1 +1 3 1 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

15. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้และ
ประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล  

16. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

17. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามองเห็น
วิสัยทัศน์ที่มุ่งยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน
ภายในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

18. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 

19. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาพัฒนาตนเองด้านดิจิทัลอย่าง
ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1 

20. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการบูรณาการการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ภายในสถานศึกษาเพ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

การมีทักษะดิจิทัล  

21. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อสื่อสารท างาน
ร่วมกับครูและบุคลากรทางการศึกษาผ่าน
ช่องทางออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 

22. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าทักษะดิจิทัลมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 2 0.67 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

23. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับตัวเข้ากับ
เทคโนโลยีตามยุคสมัย 

+1 +1 +1 3 1 

24. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีส่งเสริมสนับสนุนครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีทักษะดิจิทัลในการ
ท างาน  

+1 +1 +1 3 1 

25. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีความเข้าใจในความปลอดภัย
ของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

+1 +1 +1 3 1 

ค่า IOC เฉลี่ยรวม 0.96 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
ต่อแบบสอบถามภาวะผู้น ายุคดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา

การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC สรุปผล 
1 2 3 

1 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
2 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

3 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
4 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

5 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
6 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

7 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
8 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

9 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

10 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
11 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

12 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้
13 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

14 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
15 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

16 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
17 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

18 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
19 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

20 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
21 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

22 1 0 1 2 0.67 ใช้ได ้

23 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
24 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

25 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
ค่า IOC เฉลี่ยรวม ใช้ได ้
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา

การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนา
การศึกษาแม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือ 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ 5) เงินเดือนและผลตอบแทน 

 

ค าชี้แจง  

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี ้แล้วท าเครื ่องหมาย “” ลงในช่อง ⬜ ตรงที ่ระดับ 

ความคิดเห็น ตามความคิดเห็นของท่านว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูท่านอยู่ในระดับใดโดยมี

เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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แบบประเมินค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
ต่อแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษาแม่

สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 

ความส าเร็จในการท างาน  

1. 
ท่านประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่
ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ 

1 1 1 3 1 

2. 
ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย 

1 1 1 3 1 

3. 
ท่านสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ในการ
แก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 

4. 
ท่านเกิดความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1 3 1 

5. 
ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย
และมีการพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

1 1 1 3 1 

การได้รับการยกย่องนับถือ 

6. 
ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 

1 1 1 3 1 

7. 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน ศรัทธา 
ยอมรับและยกย่องในความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1 

8. 
ความเชื่อมั่นและการไว้วางใจจากผู้บริหาร
สถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงานช่วยส่งเสริมให้
ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 

9. 
การได้รับการยกย่องนับถือในองค์กรเป็น
แรงผลักดันส าคัญในการพัฒนาตนเอง 

1 1 1 3 1 

10. 
ผู้บริหารสถานศึกษายินดีและรับฟังความคิดเห็น
ของท่านเสมอ  

1 1 1 3 1 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

11. 
ท่านได้รับผิดชอบการจัดการเรียนการสอนใน
รายวิชาที่ตรงตามความรู้ความสามารถ 

1 1 1 3 1 

12. 
ท่านได้รับมอบหมายในการปฏิบัติหน้าที่พิเศษ
ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

13. 
ท่านมีความเข้าใจในรายละเอียดของงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 3 1 

14. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการก าหนด
ระยะเวลาที่ชัดเจนตามความยากง่ายของงาน 

1 1 1 3 1 

15. 
ลักษณะของงานส่งเสริมให้ท่านสามารถใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

16. 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

1 1 1 3 1 

17. 
ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน  

1 1 1 3 1 

18. 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษา
ในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา 

1 1 1 3 1 

19. 
ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับ
หัวหน้างาน 

1 1 1 3 1 

20. 
 

ท่านได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท าผลงาน
ทางวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ  

1 1 1 3 1 

เงินเดือนและผลตอบแทน 

21. 
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ  

1 1 1 3 1 
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ข้อ 
ภาวะผู้น ายุคดิจิทัล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม 

ค่า 
IOC 

1 2 3 

22. 
เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน  

1 1 1 3 1 

23. 
ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
ระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม
จากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1 

24. 
เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเสริมสร้าง
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

25. 
ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
เป็นไปอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1 

ค่า IOC เฉลี่ยรวม  1 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
ต่อแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายพัฒนาการศึกษา 

แม่สาย – เวียงพางค า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC สรุปผล 
1 2 3 

1 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

2 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
3 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

4 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
5 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

6 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
7 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

8 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
9 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

10 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
11 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

12 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

13 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
14 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

15 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
16 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

17 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
18 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

19 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
20 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

21 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
22 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

23 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

24 1 1 1 3 1 ใช้ได ้
25 1 1 1 3 1 ใช้ได ้

ค่า IOC เฉลี่ยรวม ใช้ได ้
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