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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study: 1) the level of digital skills of school administrators, 

2) the level of motivation for teachers' work performance and 3) the digital skills of school 

administrators affecting the work motivation of teachers under Phra Nakhon Si Ayutthaya 

Primary Educational Service Area Office 1.  

 The research samples consisted of 320 teachers of Phra Nakhon Si Ayutthaya 

Primary Educational Service Area Office 1 in the academic year 2023, derived from 

cluster random sampling. The instrument used in this research was a questionnaire with 

a reliability value of .98. The statistics used to analyze the data were frequency, 

percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis.  

 The research results were found that: 1) digital skills of school administrators 

were overall at a high level, 2) work motivation was overall at a high level and 3) the               

3 variables of digital skills of school administrators that affected the work motivation of 

teachers under Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1 at a 

statistical significance level of .05 were digital competence (X1), digital ability (X2) and 

teamwork (X3). These variables could create a prediction equation as a raw score as 

follows:  

  Y = a + bX      

          Y = 0.127 + 0.123X1 + 0.250X2 + 0.608X3 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 
1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา  

 ในปจจุบันเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลกระทบตอการดำเนินงานทางดาน

การศึกษา การสงเสริมทักษะดานดิจิทัล และการใชเทคโนโลยีในการบริหารการศึกษา เปนอยางมาก เพ่ือให

ทันตอการเขาถึงแหลงเรียนรูท่ีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทกับชีวิตประจำวัน ผูบริหารสถานศึกษาจำเปนตอง  

มีทักษะดานดิจิทัล เพราะเทคโนโลยีเปนสิ่งอำนวยความสะดวกตอการบริหารการจัดการการศึกษา ชวยให

การทำงานสะดวก รวดเร็ว ลดขอผิดพลาด และสรางความมั่นใจในการทำงานใหมากยิ่งขึ้น ประเทศไทย            

จึงใหความสำคัญกับเทคโนโลยีดิจิทัล โดยระบุไวในหมวด 9 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ                

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม ตั้งแตมาตรา 63 ถึงมาตรา 69 การกำหนดบทบาทหนาที่ของรัฐเกี่ยวกับ 

การจัดการเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา และใหความสำคัญกับเทคโนโลยีเพื่อการศึกษามาโดยตลอด จากความ 

สำคัญดังกลาวจะเห็นไดวา การท่ีจะพัฒนาคนในชาติใหมีการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงนั้นตองอาศัยระบบ

การศึกษาเปนสำคัญ ดังนั้น จึงจำเปนตองพัฒนาทางดานการศึกษาอยางเรงดวน (สำนักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน), 2560)  

 การพัฒนาสถานศึกษาในยุคดิจิทัลนั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมีคุณลักษณะและทักษะท่ีโดดเดน 

ซึ่งแตกตางจากผูบริหารสถานศึกษายุคกอนๆ ตองพัฒนาคุณลักษณะและทักษะที่สอดคลองกับผูเรียน            

เพื่อรับมือกับการจัดการเรียนรูที่เหมาะสม ทาทาย สรางแรงบันดาลใจใหกับครู และนักเรียนใหเกิดความ

รวมมือในการเรียนรู คิดคน สรางสรรค และพัฒนาตอยอดองคความรูใหมๆ หรือนวัตกรรม การพัฒนา

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการบริหารโรงเรียนใหประสบความสำเร็จ และเพื่อเปนการพัฒนาวิชาชีพอยาง

ตอเนื่องของผูบริหารโรงเรียน ซึ่งนอกเหนือจากการพัฒนาใหผูบริหารโรงเรียนมีคุณสมบัติตามมาตรฐาน

วิชาชีพทางการศึกษาแลว ยังเปนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอีกทางหนึ่งดวย (สุกัญญา แชมชอย, 2562) 

นอกจากนี้ รสสุคนธ มกรมณี (2555) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรตระหนักและใหความสำคัญเปน

ลำดับแรกในการวางแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการสถานศึกษา ทามกลางความเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วของสังคมโลกที่ประเทศตางๆ มีการรวมกลุมเปดพรมแดนเชื่อมตอกันและกันอยางเสรี ดังนั้น                  

การดำรงชีวิตในโลกไรพรมแดนไดอยางดีมีความสุข ทำใหเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทสำคัญ              

ตอการพัฒนาการศึกษาอยางมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรและการสื่อสารมีการนำมาใช
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ในการจัดการศึกษา โดยชวยพัฒนาการเรียนการสอนใหมีความทันสมัยมากขึ้น การเรียนรูของผูเรียนจะ               

ไมจำกัดอยูในเฉพาะในหองเรียน การเรียนการสอนแบบดั้งเดิมจะลดนอยลง ความสัมพันธระหวางผูสอนจะ

เปลี่ยนแปลงไป เกิดกระบวนการเรียนรูแบบใหม และเปนตัวนำในการสรางและปรับปรุงโครงสรางระบบ

พัฒนาองคความรู ใหมจากองคความรู เดิมที่มีอยู โดยเฉพาะองคกรการพัฒนาการเรียนการสอน และ

สภาพแวดลอมทางการศึกษา แมจะมีการเคลื่อนไหวระดับชาติเก่ียวกับการบริหารจัดการศึกษาแหงศตวรรษ

ที่ 21 มาแลวก็ตาม แตการเคลื่อนไหวเรื่องนี้ก็ไดขาดหายไป ทำใหขาดความตอเนื่อง ดังนั้น ในการเริ่มตน    

ในวันนี้อาจจะชาไปแตยังไมสายที่จะลงมือทำ โดยผูบริหารสถานศึกษาทุกระดับจะตองดำเนินการอยางจริงจัง

ใหภารกิจของสถานศึกษาที่ตนเองรับผิดชอบมีการสรางคุณภาพสำหรับอนาคตบนพื้นฐานทักษะศตวรรษ                  

ท่ี 21 ภารกิจดังกลาวเปนหนาท่ีท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองทำความเขาใจโดยเรงดวน  

 การดำเนินงานขององคกรใหประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคนั ้นมีหลายปจจัยเขามา

เกี่ยวของ ไมวาจะเปนตัวบุคคลหรือวิธีการบริหารจัดการ แตในการบริหารจัดการนั้นตัวบุคคลเปนผูกำหนด

ผลสำเร็จบุคคลจึงมีความสำคัญอยางยิ่ง เพราะบุคคลนั้นมีชีวิตจิตใจ อารมณ ความรูสึก มีความตองการ                       

และพฤติกรรมที่ซับซอนยากแกการเขาใจ กระบวนการที ่จะไดบุคคลซึ ่งมีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ ความรับผิดชอบ และมีความ

จงรักภักดีตอองคการ เพื่อใหองคการพัฒนาตอไปนั้นจำเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจ (Motivation) ดังนั้น 

แรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ยอมมีผลตอความสำเร็จของแรงงาน และความเจริญ 

กาวหนาขององคกร รวมท้ังความสุขในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันขามหากบุคคลในองคกรใดขาดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแลวจะสงผลตอความสำเร็จของงาน คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การลาออกจากงาน 

หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาสังคมอื่นๆ ตามมา นอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ยังเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (มหาวิทยาลัยรามคำแหง, 2553)  

 สำหรับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ถือเปนเรื่องสำคัญสำหรับผูบริหาร

สถานศึกษาที่จำเปนตองอาศัยการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เปนการใชความรูความสามารถในการ

ดำเนินกิจกรรมการบริหารงานอยางเต็มศักยภาพ โดยอาศัยทรัพยากรบุคคล กระบวนการบริหารอยางเปน

ระบบ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กำหนดไว ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จำเปนตองพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือใหมี

ความรูความสามารถ อีกท้ังยังสามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว กาวทันเทคโนโลยีปจจุบัน มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาใน
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กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการเขาถึงบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา

ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ซึ่งเปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 อยูภายใตการกำกับดูแลของ

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนเขตพื้นที่การศึกษาซึ่งมีเขตบริการการศึกษา 9 อำเภอ 

ไดแก อำเภอบานแพรก อำเภอมหาราช อำเภอบางปะหัน อำเภออุทัย อำเภอวังนอย อำเภอทาเรือ อำเภอ

นครหลวง อำเภอภาชี และอำเภอพระนครศรีอยุธยา ไดกำหนดยุทธศาสตรประจำป พ.ศ. 2567 ใหสอดคลอง 

กับยุทธศาสตรชาติ 20 ป สอดคลองกับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายสำนักงานคณะกรรมการการ 

ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือนำไปสูการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

(แผนปฏิบัติราชการระยะเวลา 5 ป พ.ศ. 2566-2570), สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1, 2567) 

 จากเหตุผลดังกลาวจึงเห็นไดวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จะตองพัฒนา

ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา โดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการตัดสินใจในแผนการดำเนินงาน

อยางมีประสิทธิภาพ มีวิสัยทัศนที่กาวหนา กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล กระตุนใหครูและผูเรียน

เกิดการเรียนรูอยู ตลอดเวลา มีความสามารถในการรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษาอยางมี

คุณภาพ สามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมของสถานศึกษาใหเปนวัฒนธรรมแหงการเรียนรูดิจิทัล ผูวิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศึกษาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลจากการศึกษาจะเปนประโยชน

ตอผูบริหารสถานศึกษาในการนำไปเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย  

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 1.2.2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

 1.3.3 เพื่อศึกษาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

คร ูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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1.3 คำถามการวิจัย 

 1.3.1 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยูในระดับใด 

 1.3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยูในระดับใด 

 1.3.3 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ปการศึกษา 2566 ประกอบดวย 9 อำเภอ ไดแก อำเภอบานแพรก 6 โรงเรียน  

ครู 26 คน อำเภอมหาราช 11 โรงเรียน ครู 92 คน อำเภอบางปะหัน 26 โรงเรียน ครู 181 คน อำเภออุทัย 

26 โรงเรียน ครู 219 คน อำเภอวังนอย 27 โรงเรียน ครู 422 คน อำเภอทาเรือ 21 โรงเรียน ครู 131 คน 

อำเภอนครหลวง 16 โรงเรียน ครู 146 คน อำเภอภาชี 17 โรงเรียน ครู 144 คน และอำเภอพระนครศรีอยุธยา 

27 โรงเรียน ครู 451 คน รวมท้ังสิ้น 1,802 คน 

 1.4.2 ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 
  กลุ มตัวอยางที ่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้ไดมาจากการสุ มจากประชากร โดยกำหนดขนาด                   

กลุมตัวอยาง โดยใชตารางของ Krejcie and Morgan (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ไดกลุมตัวอยาง            

เปนครู จำนวน 320 คน แลวทำการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ใหกระจายไป

ตามขนาดโรงเรียน โดยสุมตัวอยางแบงตามขนาดสถานศึกษา ไดแก สถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษา

ขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดใหญ และสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ  
 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.5.1 ทักษะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการใชงานอุปกรณทางเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ                 

การสืบคน รวบรวม ประมวลผล เขาถึงเครือขายขอมูลตางๆ สามารถจัดการและจัดเก็บขอมูลอยางเปน

ระบบ ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการคิดอยางมีวิจารณญาณ และความคิดสรางสรรค รวมถึง                   
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การมีทักษะขั้นสูงในการพัฒนาสื่อหรือซอฟตแวรตางๆ การนำเสนองานอยางชำนาญ เขาใจขอมูลที่ซับซอน 

สามารถเชื่อมโยงและแยกแยะความจริงออกจากโลกเสมือนได เพื่อสนับสนุนการทำงานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
  1.5.1.1 สมรรถนะดิจิทัล หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช เขาใจ 

และสรางสื ่อดิจิทัล มีความสามารถในการสืบคนขอมูลในยุคดิจิทัล สามารถประเมินความถูกตอง                   

ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสมของขอมูล สงเสริมใหครูมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็นอยางเตม็ท่ี 

อีกท้ังยังมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการทำงานหรือระบบงานในองคกรใหมีความทันสมัย 
  1.5.1.2 ทักษะการรูดิจิทัล หมายถึง ผู บริหารสถานศึกษารูเทาทันสื่อและสารสนเทศ           

รูเทาทันขอมูลและปญญาประดิษฐ สามารถนำพาสถานศึกษาไปสูความสำเร็จและบรรลุเปาหมายที่กำหนด 

มีทักษะในการคนหา ใช และประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือดิจิทัล เขาถึงฐานขอมูล และติดตามขาวสาร

ผานสื่อออนไลน มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับประเภทและลักษณะของแหลงขอมูลสารสนเทศ อีกท้ัง               

มีความรูความเขาใจเก่ียวกับประเภท และการใชงานเครื่องมือทางดิจิทัล 
  1.5.1.3 ความสามารถดิจิทัล หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีดิจิทัล มีทักษะการใชเทคโนโลยี คิดวิเคราะห และแกปญหา สามารถปองกันความเสี่ยงตางๆ           

ในการใชดิจิทัลได มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความเสี่ยง และมีทักษะในการจัดการความเสี่ยง มีเครื่องมือ 

ที่ใชในการจดัการความเสี่ยงที่เหมาะสม มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลกดิจทัิล 

ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม มีการใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค เปนประโยชน และเปนแบบอยางท่ีดี

ในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล ปฏิบัติตน                

ตามกฎหมายและจริยธรรม ใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค เปนประโยชน และเปนแบบอยางที่ดีในการใช

เทคโนโลยีดิจิทัล  
  1.5.1.4 คุณลักษณะดิจิทัล หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค             

และเกิดประโยชนในการพัฒนาการศึกษา ใชเทคโนโลยีในการบริหารจัดการ พัฒนาทักษะดิจิทัล สราง

วัฒนธรรมดิจิทัล และสงเสริมการมีสวนรวมระหวางโรงเรียนและชุมชน รูเทาทันเทคโนโลยี และใชเทคโนโลยี

อยางเหมาะสม มีความเขาใจเกี่ยวกับผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล และสามารถระบุ วิเคราะห ประเมิน 

ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล 
  1.5.1.5 การทำงานเปนทีม หมายถึง ผู บริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับครูใน

สถานศึกษา บนพื้นฐานของการมีสวนรวมการสื่อสาร การประสานงาน การสนับสนุน โดยมุงเปาไปท่ี

เปาหมายเดียวกัน มีการกำหนดเปาหมาย กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตามและประเมินผล 
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จัดสรร สงเสริม และสรางบรรยากาศการทำงานที่เอื้อตอการใชทักษะ ประสบการณ ความรูความสามารถ

ของครูทุกคน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู และรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น

ไดอยางเต็มท่ี นำพาองคกรเขาไปมีสวนรวมกับชุมชน สงเสริมใหครูมีความความสามัคคีเปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 

นอกจากนี้ยังสรางขวัญและกำลังใจใหแกครูทุกคน  
 1.5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง สิ ่งเราหรือแรงกระตุนใหบุคคลแสดงออก                 

ซึ ่งพฤติกรรมและความสามารถสิ่งใดสิ ่งหนึ ่งออกมา เพื ่อใหตนเองไดตามสิ ่งที่ตั ้งเปาหมายหรือบรรลุ

เปาหมายที่ตนเองตองการ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล และสภาพแวดลอมที่จะทำใหบุคคลตระหนักที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ เพื่อให

ตนเองไดตามสิ่งท่ีตั้งเปาหมายหรือบรรลุเปาหมายท่ีตนเองตองการ ประกอบดวย 
  1.5.2.1 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูรับรู ถึง

การใหความสำคัญจากหนวยงานและเพื่อนรวมงานผานกลยุทธตางๆ ทำใหครูรูสึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ และ

ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ ใหรางวัล สนับสนุนกิจกรรมและการสรางบรรยากาศท่ีดี                     

เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการกำหนดนโยบายตางๆ มีความตระหนักและให

ความสำคัญกับผลงานของครู มองเห็นคุณคาและบทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จของนักเรียน 
  1.5.2.2 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครู              

ไดดำรงตำแหนงที ่มีความสำคัญมากขึ ้นในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุ มสาระการเรียนรู  ใหครู                    

ไดรับผิดชอบงานท่ีมีความสำคัญมากข้ึน เชน การเปนหัวหนาโครงการ การเปนคณะกรรมการตางๆ สงเสริม

ใหครูมีความกาวหนาในตำแหนงหนาท่ี เชน การเปนครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ เปดโอกาสใหครูได

ทํางานตามความถนัด นอกจากนี้ยังสงเสริมใหครูมีผลงานทางวิชาการ นวัตกรรมการสอน ผลงานวิจัย หรือ

ผลงานอ่ืนๆ ท่ีเปนประโยชนตอการศึกษา  
  1.5.2.3 ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริม              

การมีสวนรวมของครูในโรงเรียน สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและครูในโรงเรียน 

สนับสนุนการทำงานรวมกัน มีความสามัคคีและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สรางบรรยากาศของความเปนมติร 

ปราศจากการแบงแยกในโรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และ

เสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทำงานรวมกัน 
  1.5.2.4 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบายและการกําหนด

เปาหมายขององคกรอยางชัดเจน มีแผนปฏิบัติการ และการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ มีการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ จัดหาทรัพยากรไดอยางเพียงพอ สนับสนุนการปฏิบัติงานของครู
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อยางเต็มที่ สงเสริมปจจัยอนามัยของครู เชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความเหมาะสมและลดภาระงานท่ี                    

ไมจำเปนของคร ู
  1.5.2.5 เงินเดือน หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเงินเดือนท่ีชัดเจน เปนธรรม 

และเหมาะสม ใหผลตอบแทนในการประเมินผลปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ สรางจูงใจใหกับครู

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สรางขวัญกำลังใจใหกับครู และความเปนอยูของครอบครัวครู นอกจากนี้  

ยังสงเสริมใหมีสวัสดิการตางๆ ใหกับคร ู
 1.5.3 ครู หมายถึง ขาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1  
 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา               

ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยสังเคราะหจาก พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2566); สำนักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2562); กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2559); สำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553); Falloon, G. (2020) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 

2566); Ester van Larr et al. (2019) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566); Iordache, C., Mariën, I.,  

& Baelden, D. (2017) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566); Joint Information Systems 

Committee (JISC), (2014) (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566); UNESCO’s Information for All 

Programme [IFAP] (2011) (อางถึงใน สุทธินันท ชื่นชม, กัลยา ใจรักษ และ อำนาจ โกวรรณ 2564); 

Bawden (2008) (อางถึงใน พรพิชชา หลักคำ, 2564) ไดตัวแปรอิสระ 5 ตัวแปร ดังนี้ 1) สมรรถนะดิจิทัล            

2) ทักษะการรูดิจิทัล 3) ความสามารถดิจิทัล 4) คุณลักษะดิจิทัล 5) การทำงานเปนทีม และตัวแปรตาม                

5 ตัวแปร ดังนี้ 1) ดานการยอมรับนับถือ 2) ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 3) ดานความสัมพันธ                     

กับบุคลากรในองคการ 4) ดานนโยบายและการบริหาร 5) ดานเงินเดือน แสดงดังภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.7 ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย  

 1.7.1 ผูบริหารสถานศึกษาไดรูปแบบการพัฒนาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไปใชใหเกิดประโยชนภายใน

สถานศึกษา 
 1.7.2 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไดรูปแบบการพัฒนา

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
 1.7.3 เปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาทักษะดิจิทัลของผู บริหารสถานศึกษาใน

หนวยงานอ่ืนๆ ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหาร 

1. สมรรถนะดิจิทัล 

2. ทักษะการรูดิจิทัล 

3. ความสามารถดิจิทัล 

4. คุณลักษะดิจิทัล 

5. การทำงานเปนทีม     
 

          แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู 

1. การยอมรับนับถือ 

2. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

3. ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 

4. นโยบายและการบริหาร 

5. เงินเดือน 
 



 บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การวิจัย เรื่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาจากหลักการ 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

  2.1.1 ความหมายของการบริหาร  

  2.1.2 ความหมายการบริหารสถานศึกษา  

  2.1.3 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทักษะดิจิทัล 

 2.2.1 ความหมายของทักษะดิจิทัล 

  2.2.2 ความสำคัญของทักษะดิจิทัล 

  2.2.3 องคประกอบของทักษะดิจิทัล 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3.2 ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2.3.3 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.4 บริบทของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.1.1 ความหมายของการบริหาร 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวถึงความสำคัญของการบริหารไว ดังตอไปนี้ 

  บรรจบ บุญจันทร (2556) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง การดำเนินกิจกรรม

รวมกันระหวางผูบริหารและสมาชิกในองคกร 
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  วิโรจน สารรัตนะ (2553) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการ

ดำเนินงานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร โดยอาศัยหนาท่ีทางการบริหารท่ีสำคัญ เชน การวางแผน 

การจัดองคกร การนำและการควบคุม 

  สันติ บุญภิรมย (2552) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง การดำเนินการ

รวมกันของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคและเปาหมายที่กำหนดไว โดยใชปจจัยตางๆ 

เขามามีสวนสนับสนุนในการดำเนินการใหบรรลุผลสำเร็จตามท่ีไดกำหนดไว 

  ทัสนี วงศยืน (2551) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง การท่ีกลุมบุคคลรวมมือกัน

ทำกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่รวมกันกำหนดไวลวงหนา                

อยางชัดเจนดวยการดึงทรัพยากรที่มีอยู ประยุกตเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชอยางเปนระบบ                   

และระเบียบ มีกฎเกณฑในการทำงานท่ีเปนท่ียอมรับไดรวมกัน 

  จันทรานี สงวนนาม (2549) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการ                

แนวทางการดำเนินงานอยางมีระบบของผูบริหารอันเกี่ยวของกับกิจการตางๆ ที่มีความเกี่ยวของ

ระหวางกันเพื่อความสำเร็จของเปาหมายที่ตองการการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เปนการปฏิบัติ

กิจกรรมตางๆ ที่เกิดจากความรวมมือกันเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคม เปนการดำเนินงานที่มีเปาหมาย

สำคัญคือ การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ 

  Black and Porter (2000) (อางถึงใน เกวลี เกรัมย, 2561) ไดใหความหมายวา การ

บริหาร หมายถึง กระบวนการในการจัดหาและใชทรัพยากร อันไดแก บุคคล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ 

และสารสนเทศเพ่ือการดำเนินการตามเปาหมายขององคกรใหประสบความสำเร็จ 

  Massie and Douglas (1981) (อางถึงใน สุทธิชัย รีทาศรี, 2553) ไดใหความหมายวา 

การบริหารเปนท้ังศิลป ศาสตร และวิชาชีพ กลาวคือ กรณีท่ีเปนศิลป (Art) หมายถึง ทักษะและความรูท่ี

แตละบุคคลไดพัฒนาขึ้นเพื่อใหบรรลุจุดหมายใดจุดหมายหนึ่ง โดยทักษะและความรูที่พัฒนาขึ้นนั้น  

อาจเกิดจากการฝกฝนหรือการทำงานรวมกับบุคคลอื่นที่มีความชำนาญทักษะทางการบริหารมาเปน

อยางดีแลว เสมือนนักดนตรี หรือจิตรกรที่ไดฝกฝน หรือเรียนรูจากดนตรี หรือจิตกรที่มีความชำนาญ 

หรือมีทักษะสูง กรณีที่เปนศาสตร (Science) หมายถึง องคความรูที่เกิดจากการสืบคนหาความรูใหมๆ 

ดวยวิธีการเชิงวิทยาศาสตร มีการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห และประมวลผลขอมูลการตั้งสมมุติฐาน 

และทดสอบสมมติฐาน เปนตน ดังเชนในศตวรรษที่ผานมา ไดมีการพัฒนาองคความรูใหมๆ กอใหเกิด

ทฤษฎีทางการบริหารขึ้นมามากมายหลายทฤษฎี ซึ่งผูบริหารสามารถนำไปประยุกตใชผสมผสานกับ

ความเปนศิลปที่มีการฝกฝนพัฒนาขึ้นในแตละบุคคลจนเกิดความเชี่ยวชาญ กลาวอยางงายก็คือ ศิลป 

(Art) เปนเรื่องของการกระทำ การฝกฝนเพื่อความชำนาญ สวนศาสตร (Science) เปนเรื่องของความรู 



 
  
 

21 
 

รูวาจะทำอะไรและทำอยางไร กรณีเปนวิชาชีพ (Profession) นั้น เกิดขึ้นจากทั้งความเปนศิลปและ

ความเปนศาสตร โดยมีเกณฑท่ีแสดงถึงความเปนวิชาชีพใดๆ ดังนี้  

  1) วิชาชีพเกิดขึ้นจากการมีองคความรูในวิชาชีพนั้นๆ อยางเปนระบบ โดยบุคคล           

ในวิชาชีพนั้นๆ จะตองไดรับการพัฒนาในเชิงสติปญญาอยูเสมอ  

  2) วิชาชีพตองการความมีทัศนคติเพื่อการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น บุคคลในวิชาชีพนั้นๆ 

จะตองมีการสืบคนหาความคิดใหม (New Ideas) อยูเสมอ  

  3) วิชาชีพใหบริการตอผูอ่ืน ดังนั้น ในวิชาชีพหนึ่งๆ จึงตองการหลักการเชิงจริยธรรม

วาเงินไมไดเปนปจจัยท่ีจะใชวัดผลสำเร็จในวิชาชีพท่ีสำคัญ  

  4) วิชาชีพมีมาตรฐานทางวิชาชีพ ดังนั้น วิชาชีพหนึ่งๆ จะมีมาตรฐานทางวิชาชีพท่ี

กำหนดข้ึนโดยสมาคมทางวิชาชีพนั้น การเขาเปนสมาชิกก็ตองไดรับการยอมรับ มีการฝกฝนอบรม และ

การปลูกฝงทัศนคติคานิยมตอวิชาชีพนั้นๆ 

  Williams (1980) (อางถึงใน สุทธิชัย รีทาศรี, 2553) ไดใหความหมายวา การบริหาร                   

มีกิจกรรมหลัก 3 ประการ ในการบริหารคือ การดำเนินการใหสำเร็จตามเปาหมาย การบำรุงรักษา

องคกรใหอยูรอด และการปองกันองคกรจากสิ่งแวดลอมภายนอก 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการในการวางแผน                 

การควบคุม การกำหนดทิศทางการดำเนินงาน เพื่อใชใหบุคคลหลายคนเขามารวมมือกันทำงาน และ

การใชทรัพยากรรวมกันโดยใชปจจัยตางๆ เขามามีสวนสนับสนุนในการดำเนินการ การรักษาองคกรให

อยูรอด การประยุกตเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชอยางเปนระบบ มีกฎเกณฑในการทำงานเปนท่ี

ยอมรับไดรวมกัน โดยจัดการใหระบบท้ังหมดดำเนินไปอยางสอดคลองบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงค

ท่ีวางไว  

 2.1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ พุทธศักราช 2546 (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2546) ไดใหความหมายและอธิบายอำนาจหนาท่ีของการบริหารสถานศึกษา ดังนี้  

  1) บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ 

ขอบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษา หรือสวนราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของ

สถานศึกษา หรือสวนราชการ 

  2) ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน 

การพัสดุ สถานที่ และทรัพยสินอื่นของสถานศึกษา หรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ 

และขอบังคับของทางราชการ 
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  3) เปนผูแทนของสถานศึกษา หรือสวนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทำ               

นิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษา หรือสวนราชการ ตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือ

สวนราชการไดรับตามท่ีไดรับมอบอำนาจ 

  4) จัดทำรายงานประจำปเก่ียวกับกิจการของสถานศึกษา หรือสวนราชการ เพ่ือเสนอ

ตอคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  5) อำนาจในการอนุมัติประกาศนียบัตร และวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตาม

ระเบียบท่ีคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกำหนด 

  6) ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย จากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ

ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการ

คณะกรรมการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา รวมท้ังงานอ่ืนท่ีกระทรวงมอบหมาย 

  ธีรศักดิ์ อุปรมัย, อุปไมย อธิชัย และ สุชาติ บางวิเศษ (2563) ไดใหความหมายวา การ

บริหารการศึกษาเปนการดำเนินงานของกลุมบุคคล รวมมือกันพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ซึ่งการจะพัฒนา

คนใหมีคุณภาพไดนั้นจะตองมีการดำเนินการในการเรียนการสอน การจัดกิจกรรม การวัดผล การจัด

อาคารสถานท่ีและพัสดุครุภัณฑ การสรรหาบุคคลมาดำเนินการ หรือมาทำการสอนในสถาบันการศึกษา

การปกครองนักเรียน เพ่ือใหนักเรียนเปนคนดีมีวินัย และอ่ืนๆ 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ไดใหความหมายวา ทักษะของผูบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง ความรูความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงานที่แสดงออกใหเห็นตอบุคคล               

ที่เกี่ยวของใน 5 ทักษะ ไดแก ทักษะทางดานความคิดรวบยอด ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ทักษะ

ทางดานเทคนิค ทักษะทางดานการสอน และทักษะทางดานความรูความเขาใจ  

  1) ทักษะทางดานความคิดรวบยอด หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการเขาใจ

ระบบโครงสรางของคน โครงสรางของตำแหนง นโยบายการจัดการศึกษา และระบบการบริหารงาน                           

ของสถานศึกษา เพ่ือบริหารการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  

  2) ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง ความรู ความสามารถของผู บร ิหาร

สถานศึกษาในการทำงานใหบรรลุผล โดยใชกระบวนกลุม เสริมสรางความรวมมือซึ่งกันและกันภายใน

สถานศึกษา ตลอดจนประสานงาน และการใหคำแนะนำแกผูรวมงาน  

  3) ทักษะทางดานเทคนิค หมายถึง ความรูความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการดำเนินงาน และเทคนิคตางๆ ในการจัดกิจกรรม รวมถึงความสามารถใน

การใชเครื่องมือตางๆ  
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  4) ทักษะทางดานการสอน หมายถึง ความรูความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาใน

ดานการใช สื่อการเรียนการสอน การพูด การอธิบายเพื่อใหผูเรียนเกิดความเขาใจ ตลอดจนการสราง

บรรยากาศในการทำงาน ความเปนกันเองกับบุคคลรอบขาง จนสามารถสาธิตใหครูดูเปนตัวอยาง และ

ทำใหเกิดการยอมรับและศรัทธา 

  สัมมา รธนิธย (2560) ไดใหความหมายวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวน 

การบริหารจัดการสถานศึกษาที่ผูบริหารดำเนินกิจกรรม หรือกระบวนการตางๆ ที่มีความรวมมือของ

ผูบริหารที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยมีการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม และการจัดการ 

เพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพ มีความรู มีความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเจตนารมณของ

สถานศึกษา 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2554) ไดใหความหมายวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

การทำใหคนตั้งแตสองคนข้ึนไปรวมกันทำงานใหบรรลุเปาหมาย หรือการทำงานกับคนและโดยคน 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  Schneider and Burton (2008) (อางถึงใน อชิรญาณ คชาบาล, 2561) ไดให

ความหมายวา การบริหารทางการศึกษา หมายถึง หัวใจขององคความรู หลายภาคสวน ทั ้งในเชิง

วิทยาศาสตร เทคโนโลยี มีสัมพันธภาพกับการบริหารจัดการ การวางแผนการจัดทำโครงการ การจัดวาง

ระเบียบปฏิบัติการเงิน การบุคลากร การจัดหาอุปกรณ การบริหารเวลา การสื่อสารในทุกระดับ และมี

ความเก่ียวของกันในเชิง “ระบบ” มากกวา “ตัวบุคคล”  

  Hoy, W. K., and Miskel, C. G. (2001) (อางถึงใน อชิรญาณ คชาบาล, 2561) ไดให

ความหมายวา การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการที ่มุ งไปสู จ ุดหมายที ่กำหนดไวดวย

องคประกอบหลายประการ เชน การตัดสินใจ องคกร แรงจูงใจ ภาวะผูนำโดยการบริหารตองคำนึงถึง

ผลกระทบท่ีจะตามมาและสภาพการณท่ีเกิดข้ึน 

  Luther Gulick (1971) (อางในถึงใน สุนันท รุงอรุณแสงทอง, 2561) ไดใหความหมาย

วา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการดำเนินงานในองคกรเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพซ่ึง

ประกอบไปดวย 7 ขั ้นตอน คือ การวางแผนการจัดองคกรการ จัดคนเขาทำงานอำนวยการ การ

ประสานงาน การประเมินผลและงบประมาณ ซึ ่งเรียกวา “POSDCORB” ซึ ่งเปนที ่ร ู จ ักกันอยาง

แพรหลายในศาสตรสาขาบริหารการศึกษา 

  Fayol, H. (1916) (อางถึงใน สุนันท รุงอรุณแสงทอง, 2561) ไดใหความหมายวา การ

บริหารสถานศึกษา หมายถึง ไดเสนอแนวคิดในเรื่องหลักเกี่ยวกับการบริหาร มีดังนี้ การบริหารจะตอง

ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคกร การบังคับบัญชา การประสานงาน การอำนวยการ ไดกลาว
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เกี่ยวกับกระบวนการบริหาร มี 7 ขั้นตอน คือ การตัดสินใจ การวางแผน การจัดองคกร การติดตอสื่อสาร 

การใชอิทธิพล การประสานงาน การประเมินผลงาน 

  Frederick Taylor (1916) (อางถึงใน สุนันท รุงอรุณแสงทอง, (2561) ไดใหความหมายวา 

การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินงานที่มีหลักเกณฑเพื่อใหไดวิธีที่ดีที่สุด อันจะสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้น ซึ่งหลักการที่ทำใหการบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ข้ึนอยูกับสิ่งสำคัญ 3 อยาง คือ 

  1) เลือกคนท่ีมีความสามารถสูงสุด (Selection) 

  2) ฝกอบรมคนงานใหถูกวิธี (Training) 

  3) หาสิ่งจูงใจใหเกิดกำลังใจในการทำงาน (Motivation) 

  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารการศึกษาเปนกระบวนการดำเนินงาน

ทางดานการศึกษาของผูบริหาร เพื่อมุงไปสูจุดหมายที่ตองการ เปนการดำเนินการรวมกันระหวาง

ผูบริหาร ครูและผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกฝาย โดยอาศัยทรัพยากรท่ีมีอยูนำมาใชใหเกิดประโยชนตอการจัด

การศึกษาใหไดมากที่สุด เพื่อเปาหมายที่สำคัญคือ ใหผูเรียนไดรับการพัฒนาใหเต็มศักยภาพ และมี

ประสิทธิภาพ รวมท้ังการดำเนินการตางๆ ภายในสถานศึกษา โดยดำเนินการภายใตขอบเขตงาน 4 ดาน 

คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารบุคคล และดานการบริหารทั่วไป เพื่อพัฒนาผูเรียน    

ใหมีคุณภาพ เปนท่ียอมรับ และมีคุณสมบัติตามท่ีสังคมตองการ 

 2.1.3 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 

  นักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวเกี่ยวกับความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาไว

ดังตอไปนี้ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2555) ไดกลาววา ความสำคัญของการบริหารโรงเรียนเปน

ภารกิจหลักของผูบริหารท่ีจะตองกำหนดแบบแผน วิธีการ และข้ันตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมี

ระบบ เพราะถาระบบการบริหารไมดีจะกระทบกระเทือนตอสวนอ่ืนๆ ของหนวยงาน นักบริหารท่ีดีตอง

รูจักเลือกวิธีการบริหาร จะตองใชศาสตรและศิลปทุกประการ เพราะวาการดำเนินงานตางๆ มิใชเพียง

กิจกรรมที่ผูบริหารจะกระทำเพียงลำพังคนเดียว แตยังมีผูรวมงานอีกหลายคนที่มีสวนทำใหงานนั้น

ประสบความสำเร็จ ผูชวยแตละคนมีความแตกตางกันทั้งดานสติปญญา ความสามารถ ความถนัด และ

ความตองการท่ีไมเหมือนกัน จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีตองนำเอาเทคนิควิธี และกระบวนการบริหารท่ี

เหมาะสมมาใชใหเกิดประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา จากการศึกษาวิจัยพบวา                   

ในการจัดการศึกษามีความจำเปนตองอาศัยผูบริหารการศึกษา และผูบริหารมืออาชีพ จึงจะทำใหการ

บริหารและการจัดการศึกษาประสบความสำเร็จ และเปนไปตามแนวทางที่พึงประสงคในการปฏิรูป

การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติจะประสบผลสำเร็จ จำเปนตองอาศัยองคกรปฏิบัติ คือ 
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สถานศึกษา ซึ่งหมายถึง การปฏิบัติภารกิจของผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาไดเปนอยางดี 

และผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูทำการปฏิรูปท่ีมีประสิทธิภาพ 

  ปรัชญา เวสารัชช (2554) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารสถานศึกษาเปนการ

จัดการที่มีระบบ และดำเนินการอยางตอเนื่อง มีบุคคลและหนวยงานท่ีรับผิดชอบเขารวมดําเนินการ             

มีรูปแบบ ข้ันตอน กติกา และวิธีดําเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผล

การศึกษาเท่ียงตรง และเชื่อถือได ซ่ึงสงผลตอคุณภาพของผลผลิตทางการศึกษา ความเจริญกาวหนา

ของสังคมและประเทศชาต ิ

  จันทรานี สงวนนาม (2553) ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษาเปนเรื่องที่มีความสำคัญ 

เพราะเปนเรื ่องที่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคกรที่มุ งไปสูความสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพ            

ตามเปาหมาย และเพื่อความอยูรอดขององคกร และไดกลาววา การบริหารเปนวิชาชีพ เพราะเปนการ

ทำงานที่ตองอาศัยวิชาความรู ความชำนาญ ผูที่จะเปนนักบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่งนักบริหารสถานศึกษา 

จำเปนตองเปนผูมีความรู และทักษะเกี่ยวกับศาสตรทางการบริหาร จึงจะเปนผูนำทางการบริหาร และ

สามารถนำองคกรไปสูความสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหองคกรเจริญกาวหนาไปดวยดี 

  ปรีชา คัมภีรปกรณ (2554) ไดกลาววา ความสำคัญของการบริหารการศึกษาใน

สถานศึกษา วาการบริหารและการจัดการโรงเรียนมีความสำคัญและจำเปนอยางมาก เพราะเหตุผล

ดังตอไปนี้ 

  1) เพ่ือใหงานหรือภารกิจตางๆ ไดดำเนินไปอยางมีระบบและมีระเบียบ ไมกาวกายกัน 

สามารถเรียงลำดับความสำคัญ และความรีบดวนของงานได 

  2) เพื่อใหการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัดนั้นเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากการ

ดำเนินการจัดการศึกษานั้นตองอาศัยทรัพยากรตางๆ ทั้งที่เปนทรัพยากรมนุษย และทรัพยากรที่ไมใช

มนุษย แตทรัพยากรดังกลาวมีจำนวนจำกัด ผูรับผิดชอบจึงจะตองหาทางใชทรัพยากรใหเปนประโยชน                         

หรือเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยอาศัยความสำคัญเรงดวน และวัตถุประสงคของหนวยงานเปนเครื่องตัดสิน 

  3) เพื่อเปนการกระจายงานใหบุคลากรในหนวยงาน การจัดการหรือการบริหารงาน

จะเปนเครื ่องชวยใหผู บริหารไดแจกจายหรือกระจายงานความรับผิดชอบใหบุคลากรตางๆ ตาม

ความสามารถของแตละบุคคลได 

  4) เพ่ือใหการดำเนินงานของโรงเรียนเปนไปอยางมีทิศทางหรือเปาหมายท่ีแนชัด ท้ังนี้

เพราะในการจัดการนั้นจะตองมีการกำหนดจุดประสงคใหแนชัด จุดประสงคจะเปนเครื่องกำหนดทิศทาง

ในการดำเนินงานของโรงเรียนวาจะเปนไปในทิศทางใด 

  ภารดี อนันตนาวี (2551) ไดกลาววา การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัย              

ที่มีความสำคัญอยางยิ่ง โดยเฉพาะเปนสิ่งที่ชวยในการขับเคลื่อนนโยบาย และกำหนดทิศทางในการ



 
  
 

26 
 

ดำเนินงานใหบรรลุเปาหมาย และกอใหเกิดศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพ

อยางสูงสุด โดยตองอาศัยการกำหนดขั้นตอนวิธีการอยางเปนระบบ มีการจัดการทรัพยากรบุคคล และ

ทรัพยากรดานอื่นๆ ใหคุมคาที่สุด รวมถึง การประเมินผล เพื่อนำผลที่ไดรับกลับมาแกไข ปรับปรุงให

สอดคลองและเหมาะสม อีกทั้งยังตองคอยชวยเหลือ สงเสริม สนับสนุน และแกปญหาของผูใตบังคับบัญชา               

ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานตามคำสั่งผูบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นในการ

บริหารงาน และดำเนินการอยางตอเนื่อง ท่ีจะสงผลใหเกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ผูบริหารสถานศึกษา

ที ่มีลักษณะดานวิชาชีพ และคุณลักษณะสวนบุดคล ซึ ่งมีความสามารถในการบริหารจัดการการ

ปฏิบัติงานท่ีใหบรรลเุปาหมายตามนโยบายท่ีไดรับมอบหมาย หรือตามแบบแผนปฏิบัติการท่ีไดวางไว 

  Sammons, Hillman and Mortimore (2007) (อางถึงใน อชิรญาณ คชาบาล, 

2561) ไดกลาววา การใหความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสำญอยางยิ่ง สถานศึกษาตางๆ 

จะมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงคไดนั้น จำเปนตองอาศัยภาวะผูนำที่เปนมืออาชีพ มีการจัดการ

เรียนการสอนอยางมีวัตถุประสงค และมีสภาพแวดลอมแหงการเรียนรูท่ีม่ันคงถาวร และมุงสงเสริมเปน

ชุมชนแหงการเรียนรูท่ีแทจริง 

  Glickman (1997)  (อางถึงใน อชิรญาณ คชาบาล, 2561) ไดกลาววา การบริหาร

สถานศึกษาของผูบริหารไมวาจะเปนสถานศึกษาที่มีขนาดเล็กหรือใหญ ผูบริหารลวนตระหนักถึงหสัก 

ในการบริหารโดยมุงบริหารจัดการใหมีคุณภาพ และมีประสิทธิผลตอการเรียนการสอนของสถานศึกษา

อยางสูงสุด มีการกำหนดขั้นตอน หรือวิธีการบริหารท่ีดี และรวมทำงานกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศึกษา โดยผานการกลั่นกรองจากคณะกรรมการตางๆ เชน คณะกรรมการบริหาร

โรงเรียน ทั้งหมดนี้ลวนแลวแตเปนการรวมพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพอยางสูงสุด โดยไมไดมี

ขอจำกัดจากขนาดของสถานศึกษามาเปนเหตุผลในการบริหารสถานศึกษา การบริหารสถานศึกษาเปน

สิ่งที่ผูบริหารทุกคนตองตระหนักในหนาที่นี้ เพราะเปนสิ่งที่มีความสำคัญในการชี้นำ การที่สถานศึกษา

จะประสบผลสำเร็จเปนองคกรในระดับแนวหนาไดนั้น ตองมีการกำหนดเปาหมาย และวิธีปฏิบัติท่ี

เหมาะสม 

  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา หมายถึง             

การบริหารสถานศึกษาเปนกระบวนการดำเนินงานในกิจกรรมดานตางๆ ของสถานศึกษา เปนการ

บริหารหรือการกำหนดข้ันตอนกระบวนการท่ีจัดการทางดานการศึกษาอยางเปนระบบ โดยมีกลุมบุคคล

รับผิดชอบในแตละเรื่องอยางชัดเจน มีการกำหนดกรอบการทำงาน วิเคราะหปญหา แนวทางแกไข 

เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตั้งไวและใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหาร ครู อาจารย 

และบุคคลฝายตางๆ รวมถึงชุมชนในทองถิ่น เพื่อรวมกันวางแผนการจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา

อยางเปนระบบ มีมาตรฐานและคุณภาพใหแกเยาวชน อันจะทำใหเกิดการพัฒนาในทุกๆ ดานอยางมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อความเปนมนุษยที่สมบูรณ สามารถดำรงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมี

ความสุข  

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะดิจิทัล 

2.2.1 ความหมายของทักษะดิจิทัล 
  จากการศึกษาทฤษฎีทักษะดิจิทัลพบวา ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย                             

ของทักษะดิจิทัลไว ดังนี้ 
  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2562) ไดใหความหมายวา ทักษะดิจิทัล 

หมายถึง ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยูในปจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร 

โทรศัพท แท็บเล็ต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการสื่อสาร 

การปฏิบัติงาน และการทำงานรวมกัน หรือใชเพ่ือพัฒนากระบวนการทำงาน 
  Salesforce (2021) (อางถึงใน วราพินทร ชาววิวัฒน, 2565) ไดใหความหมายวา 

ทักษะดิจิทัลเปนทักษะที่จำเปนในการใชอุปกรณเทคโนโลยีดิจิทัล แอปพลิเคชันเพื่อการสื่อสาร รวมถึง

เครือขายในการเขาถึง และจัดการขอมูลตั้งแตการคนหาขอมูลออนไลนในระดับข้ันพ้ืนฐาน การสงอีเมล 

ไปจนถึงการเขียนโปรแกรมและการพัฒนาเฉพาะทาง ซึ่งทักษะหลักเหลานี้ชวยใหผูคนสามารถสื่อสาร

และทำงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  Ribble (2019) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566) ไดใหความหมายวา ทักษะ

การรู ดิจิทัล (Digital Literacy) หรือเรียกวา ความคลองตัวทางดิจิทัล (Digital Fluency) ไววาคือ 

ความสามารถในการเขาใจและใชเทคโนโลยี เชน สามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาใหดียิ่งข้ึน สามารถ

ตัดสินใจไดดีบนโลกออนไลน สามารถทำใหผู อื ่นยุติการแสดงความเห็นทางลบบนโลกออนไลนได 

สามารถสกัดสารสนเทศท่ีดีออกมาจากขอมูลท่ัวไปได เชน แยกแยะขาวปลอมออกจากขาวจริง เปนตน 
  United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO) 

(2018) (อางถึงใน วราพินทร ชาววิวัฒน, 2565) ไดใหความหมายวา ทักษะดานดิจิทัล (Digital Skills) 

เปนความสามารถที่หลากหลายในการใชอุปกรณดิจิทัล แอปพลิเคชันในการสื่อสาร รวมทั้งการเขาถึง

เครือขายขอมูลตางๆ และสามารถจัดการขอมูลได 
  American Library Association (2012) (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566) ไดให

ความหมายวา เปนความสามารถในการใชสารสนเทศ และใชเทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อคนหา ประเมิน 

สรางสื่อ และสื่อสารสารสนเทศดิจิทัล เปนความสามารถที่จำเปนตองมีทั้งความรู ความเขาใจ และ

ทักษะทางเทคนิค   
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  Hobbs (2010) (อางถึงใน อรวรรณ กันละนนท, 2564) ไดใหความหมายวา “ความ 

สามารถเขาถึง (Access) สารสนเทศโดยการระบุแหลงและสืบคนสารสนเทศ วิเคราะห (Analyze) 

ขอความหลายรูปแบบจากจุดประสงคของผูแตง ประเมิน (Evaluate) คุณภาพและความนาเชื่อถือของ

เนื้อหาที่ไดรับ สราง (Create) เนื้อหาในหลากหลายรูปแบบโดยใชภาษา ภาพ เสียง เครื่องมือ และ

เทคโนโลยีดิจิทัลใหมๆ สะทอน (Reflect) พฤติกรรมการสื่อสารและกำกับดวยตนเอง โดยมีความ

รับผิดชอบตอสังคม และมีหลักจริยธรรมการปฏิบัติตอสังคม โดยการทำงานของตนเอง และรวมมือเพ่ือ

แบงปนความรูและแกปญหาในครอบครัว ท่ีทำงาน ชุมชน และมีสวนรวมเปนเหมือนสมาชิกในชุมชน 
  Paul Glister (1997) (อางถึงใน อรวรรณ กันละนนท, 2564) ไดใหความหมายวา 

เปนความสามารถในการทำความเขาใจและใชสารสนเทศในรูปแบบตางๆ จากหลากหลายแหลง

สารสนเทศ นำเสนอดวยคอมพิวเตอรผานเครือขายอินเทอรเน็ต 
  Kiss, M. (2017) (อางถึงใน วราพินทร ชาววิวัฒน, 2565) ไดใหความหมายวา ทักษะ

ดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการสืบคน รวบรวม และประมวลผลขอมูล รวมถึงการใชขอมูลอยาง

เปนระบบ โดยสามารถประเมินความเชื่อมโยง และแยกแยะความจริงออกจากโลกเสมือนได มีทักษะ

การใชเครื่องมือในการผลิต นำเสนอ และทำความเขาใจขอมูลที่ซับซอน สามารถเขาถึง คนหา และ                

ใชบริการบนอินเทอรเน็ต สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการคิดอยางมีวิจารณญาณ 

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมได 
  Martin, A., and Grudziecki, J. (2006) (อางถึงใน อรวรรณ กันละนนท, 2564) ได

ใหความหมายวา เปนความตระหนัก ทัศนคติ และความสามารถของบุคคลในการใชเครื่องมือดิจิทัล

อยางเหมาะสม และใชในการอำนวยสะดวกในการระบุ (Identify) เขาถึง (Access) จัดการ (Manage) บูรณา

การ (Integrate) ประเมิน (Evaluate) วิเคราะห (Analyze) และสังเคราะห (Synthesize) ทรัพยากร

ดิจิทัล การสรางความรูใหม การแสดงออกโดยการสรางสื่อ และการสื่อสารกับผู อื ่นในบริบทของ

สถานการณตางๆ ในชีวิตท่ีเฉพาะเจาะจง เพ่ือสามารถแสดงออกและสะทอนทางสังคม 
  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ทักษะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการใชงาน

อุปกรณทางเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการสืบคน รวบรวม ประมวลผล เขาถึงเครือขายขอมูลตางๆ สามารถ

จัดการและจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื ่อสนับสนุนการคิดอยางมี

วิจารณญาณ และความคิดสรางสรรค รวมถึงการมีทักษะขั้นสูงในการพัฒนาสื่อหรือซอฟตแวรตางๆ  

การนำเสนองานอยางชำนาญ เขาใจขอมูลที่ซับซอน สามารถเชื่อมโยงและแยกแยะความจริงออกจาก

โลกเสมือนได รวมท้ังสนับสนุนการทำงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 2.2.2 ความสำคัญของทักษะดิจิทัล 
  เทคโนโลยีดิจิทัลไดเขามามีบทบาทตอการเรียนรู และกิจกรรมการทำงาน ทุกคนจะ 

ตองมีความรูดิจิทัลเพื่อใชประโยชนสูงสุด การรูดิจิทัลจะมีผลสำคัญตอสังคมโดยรวมตอความเสมอภาค

ในการเขาถึงขอมูล การบริการ และการจางงาน การเขากลุมทางสังคม และโอกาสในการเรียนรูเพ่ิมเติม 

การพัฒนาการเรียนรูดิจิทัลเปนเรื่องเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงธรรมชาติของความรู ความเขาใจ ครูทุกคน

สามารถนําเสนอมุมมองที่แตกตางกันในเรื่องวิธีการที่เทคโนโลยีสามารถเพิ่มคุณคาในการเรียนของ

ผูเรียน นอกจากนี้ยังชวยใหเขาถึงสื่อออนไลนไดอยางปลอดภัย ผูเรียนมีความสามารถในการตัดสินใจท่ี

เหมาะสม และมีขอมูลเก่ียวกับการใชเทคโนโลยีท่ีจะสงผลตอการศึกษา รวมถึงชีวิตการทำงานในอนาคต 
  วริศร เผาวนิช (2564) ไดกลาววา ในยุคที่ดิจิทัลเขามาเปนสวนหนึ่งของชีวิต ยอมมี

การใชงานเทคโนโลยีอยูตลอดเวลา ทักษะการใชงานเครื่องมือเหลานี้เปนสิ่งที่ขาดไมไดอยางแนนอน 

และเพื่อใหตอบโจทยความตองการขององคกรที่ลวนตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี                

อยูตลอดเวลา คนในยุคดิจิทัลจึงตองมีการพัฒนาทักษะดิจิทัลใหทันโลกท่ีเปลี่ยนไป 
  วิชัย วงษใหญ และ มารุต พัฒผล (2563) ไดกลาววา การเรียนรูวิถีใหม ครูผูสอน

จำเปนตองมีทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อใหการเรียนรูดิจิทัลมีประสิทธิภาพ ผูสอนควรมีทักษะ             

การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการออกแบบการเรียนรู (technology-based learning design) การพัฒนา               

สื่อการเรียนรู ตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนรู และการสะทอนผลการประเมินไปสูการพัฒนา

ผูเรียนผานเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งนับวาเปนทักษะขั้นพื้นฐานของผูสอนที่จะเชื่อมตอโลกออนไลนระหวาง

ครูผูสอนและผูเรียน 
  อันธิกา ปริญญานิลกุล และคณะ (2563) ไดกลาววา ทักษะดิจิทัลมีความจำเปนอยางมาก

ในศตวรรษที่ 21 เนื ่องจากเทคโนโลยีสมัยใหมทำใหสภาพสังคมและเศรษฐกิจเปลี ่ยนไปจากเดิม               

หากบุคลากรมีทักษะดิจิทัลท่ีดีจะชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  สำนักเลขาธิการสภาการศึกษา (2562) ไดกลาววา เทคโนโลยีดิจิทัลเปนเครื่องมือ

สำคัญของการขยายโอกาสและสรางความเทาเที่ยมทางการศึกษาใหเกิดขึ้นได ผานแนวคิด Open 

Education เชน ระบบคลังบทเรยีนออนไลนแบบเปด หรือ Massive Open Online Courses (MOOC) 

ซึ่งสามารถเรียนรูออนไลนผานบทเรียนตางๆ ทั่วโลกไดทุกที่ทุกเวลา ซึ่งเทคโนโลยีดิจิทัลอาจกลายเปน

ตัวแปรสำคัญของการเปลี่ยนแปลงโลกการศึกษาได เพราะฉะนั้นครูจึงจำเปนตองมีทักษะทางดิจิทัลเพ่ือ

สงเสริมการเรียนรู ตลอดจนบมเพาะสมรรถนะดานดิจิทัลที่จำเปนใหกับผูเรียนใหสามารถใชประโยชน

จากดิจิทัลไดอยางเทาทัน ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพ 
  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) กลาววา มีความหมายมากกวา

ทักษะดานเทคโนโลยีอยางงาย ความเขาใจ รวมถึงทักษะที ่ซับซอนมากขึ ้นขององคประกอบและ                
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การวิเคราะหความสามารถในการสรางความหลากหลายของเนื้อหาที่มีการใชเครื่องมือดิจิทัลตางๆ 

ทักษะและความรูที่จะใชความหลากหลายของการใชงาน ซอฟตแวรสื่อดิจิทัล และอุปกรณฮารดแวร 

เชน คอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ และเทคโนโลยี อินเทอรเน็ต ความสามารถในการเขาใจสื่อดิจิทัล 

เนื้อหาการใชงาน และความรูความสามารถในการสรางดวยเทคโนโลยีดิจิทัล รูใช รูเขาใจ รูสรางสรรค 
  University of Nevada, Las Vegas (UNLV) (2021) (อางถึงใน วราพินทร ชาววิว ัฒน, 

2565) ไดกลาววา ทักษะดิจิทัลเปนทักษะที่จำเปนในยุคของการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ซึ่งทักษะดาน

ดิจิทัลจะชวยสนับสนุนการทำงานใหประสบผลสำเร็จได และในอนาคตขางหนาการใชทักษะดิจิทัลจะ

เพ่ิมมากข้ึนรอยละ 12 ภายในป ค.ศ. 2024 
  Kiss, M. (2017) (อางถึงใน วราพินทร ชาววิวัฒน, 2565) ไดกลาววา เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร มีบทบาทสำคัญในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัวของคนในยุคดิจิทัลมากข้ึน 

ทักษะดิจิทัลจึงมีความสำคัญและจำเปนเพิ่มขึ้นสำหรับทุกคน และการดำเนินงานตางๆ เกือบทุกประเภท 

ซึ่งในอนาคตรอยละ 90 ของงานจำเปนตองใชทักษะดิจิทัลไดในระดับหนึ่ง ดังนั้น ทุกคนจำเปนตองมี

ทักษะดิจิทัลข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือการดำรงชีวิตการทำงาน การเรียนรู และการมีสวนรวมในสังคม 
  University of Bath [n.d.] (อางถึงใน วราพินทร ชาววิว ัฒน, 2565) ไดกลาววา 

ทักษะดานดิจิทัลเปนทักษะที่จำเปนสำหรับการศึกษาและการทำงานในโลกดิจิทัลที่มีการพัฒนาของ

เทคโนโลยีอยางรวดเร็ว การมีชุดทักษะดานดิจิทัลที่ชำนาญ จะสงผลถึงการทำงานในอนาคตไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
  จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสำคัญของทักษะดิจิทัล ชวยสนับสนุนการทำงาน 

ใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นของผูคนในโลกยุคดิจิทัล สำหรับทางการศึกษาครูผูสอนจำเปนตองมีทักษะ

ดิจิทัล เพื่อสรางและสงเสริมการเรียนรูรวมกันระหวางผูเรียน สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการ

ออกแบบการเรียนรู และพัฒนาสื่อ นวัตกรรมการเรียนรู  สามารถเชื่อมโยง สื่อสาร เขาถึง และใช

ประโยชนจากแหลงขอมูลสารสนเทศออนไลนอยางเทาทันและปลอดภัย รวมถึงสามารถใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลทำงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2.3 องคประกอบของทักษะดิจิทัล  
  ผูวิจัยไดรวบรวมองคประกอบของทักษะการรูดิจิทัลทั้งของตางประเทศและของไทย                    

โดยแนวคิดของนักวิชาการตางประเทศ มีดังตอไปนี ้
  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2566) ไดกลาววา องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาทักษะ

ดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เพื่อกาวสูชีวิตวิถีถัดไป 

ประกอบดวย 1) ความสามารถดิจิทัล 2) ความรูดิจิทัล 3) ประสบการณดิจิทัล 4) คุณลักษณะดิจิทัล 

และ 5) สมรรถนะดิจิทัล 
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  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2562) ไดกำหนดทักษะดานดิจิทัลท่ี

จำเปนสำหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย                 

5 องคประกอบ ดังนี้ 1) ความสามารถ 2) ความรู 3) ประสบการณ 4) คุณลักษณะ และ 5) สมรรถนะ  
  1) ความสามารถท่ีจำเปนของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี้ 

   (1.1) ความสามารถดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
   (1.2) ความสามารถดานการควบคุม กำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย                

และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital Governance, Standard, and Compliance)  

   (1.3) ความสามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองคกร (Digital 

Technology) 

   (1.4) ความสามารถดานการออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบ

ดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design) 

   (1.5) ความสามารถดานการบริหารกลยุทธและการจัดการโครงการ (Strategic 

and Project Management) 

   (1.6) ความสามารถดานผูนำดิจิทัล (Digital Leadership) 

   (1.7) ความสามารถดานการขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital 

Transformation) 

  2) ความรูเพื ่อการปรับเปลี ่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย 23 หนวยความรู 

จำแนกออกเปน 2 สวน ไดแก 

   (2.1) ความรูพื้นฐานที่ขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุกกลุมควรตองมีเพื่อการ

ทำงานในบริบทการเปนรัฐบาลดิจิทัล จำนวน 5 หนวยความรู ดังนี้ 

    (2.1.1) เทคนิคการใชเทคโนโลยีดิจ ิทัลที ่สนับสนุนการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาท่ีและการทำงานรวมกัน 

    (2.1.2) ความรูดานการใชงานเทคโนโลยีอยางปลอดภัย รวมถึงประเด็นทาง

สังคม ความเปนสวนตัว และจริยธรรม 

    (2.1.3) ความรูเกี่ยวกับหลักการสำคัญเกี่ยวกับขอมูล การเลือกใช และการ

ตีความขอมูล (Data Literacy) 

    (2.1.4) ความรูดานกรอบธรรมาภิบาล มาตรฐาน หลักแนวปฏิบัติที่ดี กฎหมาย

ดิจิทัล และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

    (2.1.5) ความรูเกี่ยวกับเปาหมาย พันธกิจ กระบวนการทำงาน และการให 

บริการของหนวยงาน 
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   (2.2) ความรูที่จำเปนสำหรับกลุมขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ความรูที่จำเปน                     

ท่ีขาราชการและบุคลากรภาครัฐแตละกลุมควรตองมีเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาท และพฤติกรรม 

ท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลได จำนวน 18 หนวยความรู ดังนี้ 

    (2.2.1) ดำเนินงานขององคกรเพ่ือการเปนรัฐบาลดิจิทัล 

    (2.2.2) ความรูเกี่ยวกับการเชื่อมโยงทิศทางนโยบายและยุทธศาสตรของ

ประเทศกับหนวยงาน และแผนการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล (Digital Transformation) 

    (2.2.3) ความร ู  เก ี ่ ยวก ับสถาป ตยกรรมองค กรและการกำก ับด ูแล 

(Enterprise Architecture) 

    (2.2.4) ความรูดานการจัดการโครงการ (Project Management) 

    (2.2.5) ความรูเกี่ยวกับเทคนิคการสรางทีม (Team Building) และจัดการ

เครือขายการทำงาน 

    (2.2.6) ความร ู  เก ี ่ยวก ับการบร ิหารและพัฒนาทร ัพยากรบุคคลของ

หนวยงาน (Human Resource Management and Development) 

    (2.2.7) ความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการ วิเคราะห และสังเคราะหขอมูล

เพ่ือการวางแผน และการตัดสินใจ 

    (2.2.8) ความรูเก่ียวกับเทคนิคการเปนหัวหนางานท่ีดี การสอนงาน (Coach 

and Mentor) และการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

    (2.2.9) ความรูเกี ่ยวกับเทคนิคการบริหารผูมีสวนไดเสีย (Stakeholder 

Management) 

    (2.2.10) ความรูเก่ียวกับการทำงานและประยุกตใชงานแบบอไจล (Agile) 

    (2.2.11) ความรูดานกระบวนการข้ันตอนการจัดทำ แกไข เพ่ิมเติม และยกเลิก

กฎหมาย 

    (2.2.12) ความรูดานการจัดการความเสี่ยงดิจิทัล (Digital Risk Management)  

    (2.2.13) ความรูเก่ียวกับแนวทาง วิธีการในการเชื่อมโยงการทำงานระหวาง

หนวยงานเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 

    (2.2.14)  เทคนิคการจัดการขอตกลงระดับการใหบริการและการทำงาน 

(Service-Level Agreement Management) 

    (2.2.15) เทคนิคการออกแบบการใหบริการ 

    (2.2.16) ความรูเกี ่ยวกับความมั่นคงปลอดภัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ                

(Cyber Security) 
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     (2.2.17) ความร ู ด านการจ ัดการการให บร ิการด านไอที ( IT Service 

Management) 

    (2.2.18) ความรูเก่ียวกับการพัฒนาซอฟตแวร 

  3) ประสบการณเพื่อการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย 18 หนวยประสบการณ                  

จำแนกออกเปน 2 กลุ มยอย ไดแก ประสบการณพื ้นฐานเพื ่อการขับเคลื ่อนรัฐบาลดิจิทัล และ

ประสบการณท่ีจำเปนในการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 

   (3.1) ประสบการณพื้นฐานสำหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ประสบการณ

พื้นฐานที่บุคลากรภาครัฐทุกกลุมควรตองมี เพื่อการทำงานในบริบทการเปนรัฐบาลดิจิทัล จำนวน 5 หนวย

ประสบการณ ดังนี้ 

    (3.1.1) ประสบการณการใชงานดิจิทัลในการทำงาน และในชีวิตประจำวัน

อยางถูกตอง และปลอดภัย 

    (3.1.2) ประสบการณการใชและตีความขอมูลเพ่ือการทำงาน 

    (3.1.3) ประสบการณการใหบริการตามภารกิจของหนวยงาน หรือมีประสบการณ                     

ในการรวบรวม วิเคราะห และสื่อสารขอมูลความตองการใชงาน (Requirement) ของผูรับบริการ หรือ

ผูใชงาน จนสามารถนำความเขาใจพฤติกรรมและความตองการของประชาชน หรือผูรับบริการ มาปรับปรุง

ระบบการทำงาน และการใหบริการได 

    (3.1.4) ประสบการณการทำงานที่หลากหลายทั้งภารกิจหลัก ภารกิจรอง

และภารกิจสนับสนุนของสวนราชการในระดับที่เขาใจภารกิจ กฎระเบียบ กระบวนงาน และความเชื่อมโยง

ของสวนงานตางๆ รวมท้ังวัฒนธรรมองคกรท้ังภายในและระหวางหนวยงาน 

    (3.1.5) ประสบการณในการตีความ และ/หรือบังคับใชบทบัญญัติของกฎหมาย 

   (3.2) ประสบการณที่จำเปนสำหรับกลุมขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ประสบการณ           

ท่ีขาราชการ และบุคลากรภาครัฐแตละกลุมควรตองมีเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาท และพฤติกรรม

ท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลได จำนวน 13 หนวยประสบการณ ดังนี้ 

    (3.2.1) ประสบการณการจัดทำนโยบาย ยุทธศาสตร แผนกลยุทธของหนวยงาน 

หรือแผนเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของหนวยงานภาครัฐ (Policy Making) 

    (3.2.2) ประสบการณการนำนโยบาย ยุทธศาสตร แผนหรือกลยุทธขององคกร           

ไปปฏิบัติใหเกิดผลสำเร็จ (Implementation) 

    (3.2.3) ประสบการณการประสานความรวมมือหรือทำงานแบบเปนเครือขาย           

กับหนวยงานของรัฐ หนวยงานภาคเอกชนหรือประชาชน เพ่ือผลสำเร็จรวมกัน 
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    (3.2.4) ประสบการณการใชขอมูลเพื่อการวิเคราะห และสังเคราะห หรือ

เพ่ือนำเสนอตอผูบริหาร หรือคณะกรรมการท่ีเก่ียวของ 

    (3.2.5) ประสบการณการทำงานบริหารจัดการ ควบคุม กำกับ โครงการ

ของหนวยงาน 

    (3.2.6) ประสบการณการบริหารจัดการงบประมาณของหนวยงาน 

    (3.2.7) เคยเปนกรรมการหรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับงานดานการบริหาร             

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 

    (3.2.8) ประสบการณการบริหารจัดการคุณภาพองคกร หรือคุณภาพของ

กระบวนงาน หรือการบริการตามมาตรฐาน 

    (3.2.9) ประสบการณการทำงาน การศึกษาดูงาน หรือการแลกเปลี ่ยน

ประสบการณ พัฒนาองคกรกับสวนราชการท่ีมีการปรับเปลี่ยนเปนหนวยงานดิจิทัล 

    (3.2.10) ประสบการณการวิเคราะหและออกแบบสถาปตยกรรมองคกร 

(Enterprise Architecture) 

    (3.2.11) ประสบการณการบริหารจัดการระบบ IT ขององคกร 

    (3.2.12) ประสบการณการพัฒนาซอฟตแวร 

    (3.2.13) ประสบการณการทำงานดาน IT Security 

  4) คุณลักษณะ ประกอบดวย 5 หนวยคุณลักษณะ โดยกำหนดใหท้ัง 5 หนวยคุณลักษณะ 

เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีขาราชการทุกกลุมจำเปนตองมีเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 

   (4.1) มุงเปาหมาย คิดวิเคราะห แกปญหาได 

   (4.2) เปดรับประสบการณใหม ริเริ่ม สรางสรรค เรียนรูไดดวยตนเอง 

   (4.3) สื่อสารและทำงานรวมกับผูอ่ืน 

   (4.4) กลาตัดสินใจ พรอมรับความเสี่ยง รับผิดชอบ 

   (4.5) มีคุณธรรม จริยธรรม 

  5) สมรรถนะ เพื่อใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะครบถวนในการปรับเปลี่ยนไปสู 

การเปนรัฐบาลดิจิทัล ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

   (5.1) วิสัยทัศน (Visioning)  

   (5.2) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation)  

   (5.3) ศักยภาพเพ่ือนำการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership)  

   (5.4) การสอนงานและมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Other) 
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  กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (2559) ไดจัดทำกรอบทักษะดิจิทัล ประกอบดวย                     

9 ประเด็น ไดแก  

  1) สิทธิและความรับผิดชอบ เกี่ยวกับสิทธิ เสรีภาพ และความรับผิดชอบเมื่อใชสิทธินั้น                   

บนสื่อสาธารณะยุคดิจิทัล ในฐานะเปนประชากรของสังคมในระดับตางๆ ไมวาจะเปนระดับชุมชน ระดับ 

ประเทศ ระดับโลก โดยความรับผิดชอบนี้รวมถึงความรับผิดชอบตอตัวเอง และความรับผิดชอบตอ

สังคม ท้ังผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทำและทางกฎหมายดวยการใชสิทธิเสรีภาพอยางถูกตอง จะทำให

การอยูรวมกันในสังคมเดียวกันเกิดความสงบสุข ไมขัดตอกฎหมาย จริยธรรม ศีลธรรม ของสังคม ถือเปน

พื้นฐานประการแรกที่จำเปนตองทราบ เพื่อจะอยูในสังคมออนไลนที่มีการเชื่อมโยงประชากรจาก                

ทุกประเทศท้ังโลกเขาไวดวยกัน  

  2) การเขาถึงสื่อดิจิทัลเกี่ยวกับความเขาใจอินเทอรเน็ต และการเขาถึงอินเทอรเน็ต

ดวยชองทางตางๆ รวมถึงขอดีขอเสียของแตละชองทางได เพื่อใหสามารถใช Search Engine คนหา

ขอมูลที่ตองการจากอินเทอรเน็ตไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังจำเปนตองเขาใจสื่อทางดิจิทัล

ชนิดตางๆ รวมถึงการนำไปประยุกตใชงานในปจจุบัน  

  3) การสื่อสารยุคดิจิทัลเกี่ยวกับความเขาใจการสื่อสารผานทางสื่อ และเครื่องมือ           

ทางดิจิทัลในแงมุมตางๆ ไมวาจะเปนความเหมาะสม ความแตกตาง ความเสี่ยงของสื่อ และเครื่องมือ   

พรอมทั้งสามารถสื่อสารโดยการใชขอความหรือถอยคำอยางสรางสรรค มีประโยชน และเคารพผูอ่ืน            

เพื่อประโยชนตอสวนรวม นอกจากนี้ ยังรวมถึงความสามารถวิเคราะหขอมูลตางๆ ที่มีอยูบนสื่อดิจิทัล  

ตางๆ วาสิ่งไหนเปนขอเท็จจริง สิ่งไหนเปนความคิดเห็น สิ่งไหนเปนความจริงบางสวน สิ่งไหนเปนความจริง

เฉพาะเหตุการณนั้นๆ เพ่ือไมใหตกเปนเหยื่อของการสื่อสารทางดิจิทัล  

  4) ความปลอดภัยยุคดิจิทัลเกี่ยวกับความเขาใจความมั่นคง ความเปนสวนตัว และ

การทิ้งรอยเทาดิจิทัลในการใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกสในยุคดิจิทัล รวมถึงภัยในรูปแบบตางๆ ทั้งในแง

วิธีการท่ีไดรับการคุกคาม ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน การปองกัน การลดความเสี่ยงตอภัยเหลานั้น  

  5) ความเขาใจสื่อดิจิทัลเกี่ยวกับความเขาใจสารสนเทศและสื่อในยุคดิจิทัล เพื่อท่ี

สามารถระบุขอมูลที่ตองการหาขอมูลนั้น ประเมินประโยชนความเกี่ยวของ ความถูกตอง ความนาเชื่อถือ

ของขอมูลนั้นจากแหลงตางๆ นอกจากนี้ ผูศึกษายังจำเปนตองสามารถนำขอมูลเหลานั้นมาพัฒนาเปน

ความรู เพ่ือนำไปใชประโยชนผานทางการนำเสนอไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  6) แนวทางปฏิบัติในยุคดิจิทัลเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติในสังคม มารยาท และพฤติกรรม

อันพึงปฏิบัติเม่ืออยูรวมในสังคมดิจิทัล เพ่ือไมสรางความเดือดรอน ความรำคาญ ความเครียด ความกังวลใจ 

รวมถึงเปนสาเหตุของปญหาทางสภาพจิตของบุคคลอ่ืนและตัวเอง การประพฤติตามมารยาทท่ีเหมาะสม   
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จะทำใหสังคมยอมรับนับถือและใหเกียรติเรา ดังนั้น มารยาทในสังคมดิจิทัลจึงเปนสิ่งท่ีจำเปนตองเรียนรู 

และปูพ้ืนฐานไวในการใชงานสังคมดิจิทัล  

  7) สุขภาพดียุคดิจิทัลเก่ียวกับความเขาใจอันตรายและผลกระทบดานสุขภาพในแงมุม

ตางๆ ไมวาจะเปนดานสุขภาพกาย สุขภาพจิต โรคที่เกิดขึ้น รวมถึงความสัมพันธและผลกระทบตอ

เยาวชนการใชอินเทอรเน็ตและสื่อดิจิทัลเพ่ือปองกัน หลีกเลี่ยง ลดผลกระทบ จนถึงวิธีการรักษาเบื้องตน                   

ท้ังตอตัวเองและคนใกลตัว เพ่ือใหสามารถใชชีวิตอยางมีความสุขในยุคดิจิทัลได 

  8) ดิจิทัลคอมเมิรซเกี่ยวกับความเขาใจการทำธุรกิจออนไลน หรืออิคอมเมิรซประเภท 

ตางๆ รวมถึงอันตรายภัยและความเสี่ยงจากการทำธุรกรรมนั้น พรอมทั้งวิธีปองกันลดความเสี่ยง และ

รับมือกับอันตรายภัย และความเสี่ยงเหลานั้น โดยรูข้ันตอนปฏิบัติเม่ือตกเปนเหยื่อการหลอกลวงเหลานี้ 

  9) กฎหมายดิจิทัล เกี่ยวกับความเขาใจสิทธิและขอจำกัดที่ควบคุมการใชสื่อดิจิทัล              

ในรูปแบบตางๆ ซึ่งไดถูกกำหนดโดยภาครัฐ เพื่อที่จะไดสามารถปฏิบัติงานและดำเนินชีวิตไดอยางถูกตอง

ตามกฎระเบียบสังคม ซ่ึงจะเปนการเคารพสิทธิของผูอ่ืนอีกดวย 

  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ไดกำหนดองคประกอบของทักษะ 

การรูดิจิทัล 4 ดาน ไดแก 

  1) ดานการทำงานของเทคโนโลยี หมายถึง การรูเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีอยางมี

ประสิทธิภาพ 

  2) ดานการคิดวิเคราะห หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหและประเมินขอมูลดิจิทัล 

  3) ดานการทำงานรวมกัน หมายถึง การรูวิธีการกระทำอยางสมเหตุสมผล ใชสื่อออนไลน

อยางปลอดภัย และเหมาะสม 

  4) ดานการตระหนักรูทางสังคม หมายถึง การเขาใจวาจะใชเทคโนโลยีดวยวิธีใด              

กับใคร เม่ือใด 

  Falloon, G. (2020) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566) ไดแบงองคประกอบ 

กรอบความสามารถดานดิจิทัล ไว 9 ดาน ดังนี้ 1) การใชอยางไรรอยตอ แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพ 

ในตนเอง 2) ขอมูลการตัดสินใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เหมาะสม 3) การเรียนรูและดวยเทคโนโลยีดิจิทัล                

4) ถูกกฎหมายและจริยธรรม 5) ความเปนสวนตัวและความปลอดภัย 6) การสื่อสารและการทำงาน

รวมกันเปนสื่อกลางทางเทคโนโลยี 7) เขาใจบทบาท ICT ในสังคม 8) ทัศนคติที่สมดุลตอเทคโนโลยี                

9) การประมวลผล และการจัดการขอมูล 

  Ester van Larr et al. (2019) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566) ไดกลาววา 

ความสัมพันธระหวางทักษะในศตวรรษที่ 21 กับทักษะดิจิทัล มี 6 องคประกอบดวย 1) การจัดการ
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ขอมูลทางเทคนิค 2) การสื ่อสาร 3) การทำงานรวมกัน 4) ความคิดสรางสรรค 5) การคิดอยางมี

วิจารณญาณ 6) การแกปญหา 

  Iordache, C., Mariën, I., and Baelden, D. (2017) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชร

สมบัติ, 2566) ศึกษาการพัฒนาทักษะและความสามารถดานดิจิทัล ไดอธิบายองคประกอบทักษะดิจิทัล

ไวดังนี้ 1) ปฏิบัติการทางเทคนิค 2) ความรูความเขาใจขอมูล 3) การสื่อสารดิจิทัล 4) การสรางเนื้อหา

ดิจิทัล 5) ยุทธศาสตร 

  Joint Information Systems Committee (JISC) (2014)  (อ  า งถ ึ ง ใน  อมรร ัตน  

ดอนพิลา, 2566) องคกรไมแสวงหาผลกำไรของสหราชอาณาจักร (United Kingdom) อธิบายวา การรู

ด ิจ ิทัลจำเปนทางดานวิชาการที ่สนับสนุนโดยเทคโนโลยีที ่ม ีการเปลี ่ยนแปลงและหลากหลาย                

มีความสำคัญในบริบทของระดับมหาวิทยาลัย วิทยาลัย หนวยบริการ สาระวิชา และวิชาชีพ มี                       

7 องคประกอบ ไดแก 

  1) การรูเทาทันสื่อ (Medial literacy) เปนการอานอยางมีวิจารณญาณ และผลิต

ผลงานทางวิชาการอยางสรางสรรคและสื่อสารอยางมืออาชีพ 

  2) การสื ่อสารและการทำงานรวมกัน (Communications and collaboration)                

มีสวนรวมในเครือขายดิจิทัลสำหรับการเรียนรูและการวิจัย 

  3) การจัดการอาชีพและความเปนตัวตน (Career and identity management)                     

การจัดการชื่อเสียง และตัวตนบนโลกออนไลน 

  4) การรูเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT literacy) การยอมรับ การปรับตัว

ประยุกตและการใชอุปกรณดิจิทัล โปรแกรมประยุกต และบริการดิจิทัล 

  5) ทักษะการเรียนรู (Learning skills) การศึกษาและเรียนรู อยางมีประสิทธิภาพ                         

ในสภาพแวดลอมท่ีเต็มไปดวยเทคโนโลยี ท้ังแบบทางการและไมเปนทางการ 

  6) ความเปนวิชาการดิจิทัล (Digital scholarship) การมีสวนรวมทางวิชาการที่อุบัติใหม                      

การดำเนินการทางวิจัยและวิชาชีพท่ีข้ึนอยูกับระบบดิจิทัล 

  7) การรูสารสนเทศ การสืบคน การตีความ การประเมิน การจัดการและแบงปนสารสนเทศ 

  UNESCO’s Information for All Programme [IFAP] (2011) (อางถึงใน สุทธินันท  

ชื่นชม, กัลยา ใจรักษ และ อำนาจ โกวรรณ, 2564) อธิบายวา การรูดิจิทัลเกี่ยวของกับทักษะหลาย

ประเภท ไดแก ทักษะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT skills) ทักษะพลเมือง (Civic skills) 

ทักษะการเรียนรูดวยตนเอง (Learning to learn skills) และทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต เชนเดียวกับ

สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ [สวทช.] [ม.ป.ป.] ไดอธิบายวา การรูดิจิทัล คือ

ความหลากหลายของทักษะตางๆ ท่ีเก่ียวของสัมพันธกัน ไดแก 
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  1) การรูสารสนเทศ (Information literacy) เปนความสามารถในการสืบคน ประเมิน                

และใชสารสนเทศ การรูสารสนเทศพัฒนาเพ่ือการใชหองสมุด และมีความสำคัญในสภาพแวดลอมดิจิทัล              

ท่ีขอมูลและสารสนเทศอยูในระบบออนไลน 

  2) การรูเทาทันสื่อ (Media literacy) ความสามารถในการเขาถึง วิเคราะห และสราง

เนื้อหาไดอยางหลากหลายรูปแบบ คือ การรูเลือกรับสารสนเทศจากสื่อท่ีแตกตางกัน การรูขอบเขต และ

การเผยแพรสารสนเทศผานสื่อ ความเขาใจและความตระหนักเกี่ยวกับอิทธิพลของสื่อ สามารถมีความ

นาเชื่อถือของสื่อได 

  3) การรู เทคโนโลยี (Technology literacy) ความสามารถในการใชเทคโนโลยี                    

ซึ่งครอบคลุมจากทักษะคอมพิวเตอรขั ้นพื้นฐานสูทักษะที่ซับซอนมากขึ้น เพื่อเปาหมายและบรรลุ

วัตถุประสงค   

  4) การรูเกี่ยวกับสิ่งที่เห็น (Visual literacy) ความสามารถในการตีความ การวิเคราะห                

การเรียนรู การทำความเขาใจสิ่งท่ีเห็น การแสดงความคิดเห็น และสามารถใชสิ่งท่ีเห็นนั้นในการทำงาน               

และการดำรงชีวิตประจำวัน 

  5) การรูการสื่อสาร (Communication literacy) การรูการสื่อสารเปนรากฐานสำหรับ              

การคิด การจัดการ และการเชื่อมตอกับคนอ่ืนๆ ในสังคมเครือขาย 

  6) การรูสังคม (Social literacy) การรูสังคม หมายถึง วัฒนธรรมแบบการมีสวนรวม                   

ซ่ึงถูกพัฒนาผานความรวมมือและเครือขายทักษะการทำงานภายในเครือขายทางสังคม เพ่ือการรวบรวม

ความรู การเจรจาขามวัฒนธรรมท่ีแตกตาง และการผสานความขัดแยงของขอมูล 

  Bawden (2008) (อางถึงใน พรพิชชา หลักคำ, 2564) ไดกำหนดองคประกอบของ

ทักษะการรูดิจิทัลไว 4 ประการ มีดังตอไปนี้ 

  1) ทักษะพื้นฐาน (Basic Skills) การรูหรือการอานออกเขียนได และการรูคอมพิวเตอร 

หรือความรูทางเทคโนโลยี 

  2) พื้นฐานความรู (Background Knowledge) มีความเกี่ยวของกับโลกของสารสนเทศ   

และตองเขาใจธรรมชาติของทรัพยากรสารสนเทศ โดยมีที่มาจากรูปแบบของหนังสือ หนังสือพิมพ 

นิตยสาร วารสารทางวิชาการ รายงานทางวิชาชีพ และผูใชสารสนเทศเขาถึงสื่อสิ่งพิมพทางหองสมุด                

มีความเขาใจถึง “หวงโซสิ่งพิมพ” (Publication Chain) ลำดับจากผูเขียนสูผูจัดเก็บเอกสารผานไปยัง

บรรณาธิการ สำนักพิมพ ผูจำหนายหนังสือ บรรณารักษ ถัดจากนั้นเปนการเขาสูยุคคอมพิวเตอรท่ีจะทำ

ความเขาใจในรูปแบบใหมของสารสนเทศ และความเหมาะสมในโลกของสารสนเทศดิจิทัล เปนจุดเริ่มตน

ท่ีสำคัญในการเปนผูท่ีมีการรูดิจิทัล 



 
  
 

39 
 

  3) สมรรถนะหลักหรือสมรรถนะที่สำคัญ ( Central Competencies) ประกอบดวย                

การอานและความเขาใจสารสนเทศทั้งรูปแบบดิจิทัลและไมใชดิจ ิทัล การสรางและการสื ่อสาร

สารสนเทศดิจิทัล การประเมินสารสนเทศ การสะสมความรูจากหลายแหลง การรูสารสนเทศ และการ

รูเทาทันสื่อ สมรรถนะหลักเหลานี้เปนทักษะพ้ืนฐานท่ีสำคัญ 

  4) ทัศนคติและมุมมอง (Attitudes and Perspectives) เจตคติในการเรียนรูอยางเสรี 

และความรูดานคุณธรรม ซึ่งจะเปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางแนวคิดใหมกับแนวคิดในอดีต เพื่อใหเกิดการรู

คุณคา 

  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ทักษะดิจิทัล คือ ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ 

และเทคโนโลยีดิจิทัล เชน คอมพิวเตอร สมารทโฟน แท็บเลต โปรแกรมสำเร็จรูป และสื่อออนไลนตางๆ 

มาใชในการสื่อสาร การปฏิบัติงานและการทำงานรวมกัน มีการนำความรูทางดิจัลไปใชในการจัดกระบวน 

การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดของทักษะดิจิทัลของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดังตารางท่ี 2.1 
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2. ทักษะการรูดิจิทัล           9 

3. ความสามารถดิจิทัล           7 

4. คุณลักษณะทางดิจิทัล           6 

5. การทำงานเปนทีม           5 



 
  
 

40 
 

ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหแนวคิดของทักษะดิจิทัล (ตอ) 
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6. ประสบการณดิจิทัล           2 

7. การสื่อสาร           2 

8. ถูกกฎหมายและ

จริยธรรม           2 

9. ความเปนสวนตัว 

และความปลอดภัย           2 

10. การรูเทาทันสื่อ           2 

11. ทักษะการเรียนรู           2 

12. ทัศนคติและมุมมอง           2 

13. การสรางเนื้อหาดิจิทัล           1 

14. ยุทธศาสตร           1 

15. ทักษะการเขาถึง           1 

16. ความคิดสรางสรรค           1 

17. การคิดอยางมี

วิจารณญาณ           1 

18. การแกปญหา           1 

19. การประมวลผล และ              

การจัดการขอมูล           1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหแนวคิดของทักษะดิจิทัล (ตอ) 
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20. ความเปนวิชาการดิจิทัล           1 

21. การรูเก่ียวกับสิ่งท่ีเห็น           1 

22. สิทธิและความรับผิดชอบ           1 

23. ความเขาใจสื่อดิจิทัล           1 

24. สุขภาพดียุคดิจิทัล           1 

25. ดิจิทัลคอมเมิรซ           1 

 

  จากการศึกษาแนวคิดทักษะดิจิทัล ผูวิจัยไดสังเคราะหขอมูลจากเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ โดยนำขอมูลจากการสังเคราะหเนื้อหากำหนดเปนตัวแปรที่ใชในการศึกษา เพื่อใหมีความ

สอดคลองกับการบริหารสถานศึกษา ดังนี้ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2566); สำนักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (2562); กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2559); สำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553); Falloon, G. (2020) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566); Ester 

van Larr et al. (2019) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566).; Iordache, C., Mariën, I., & 

Baelden, D. (2017) (อ างถ ึงใน พ ิมลพรรณ เพชรสมบัต ิ ,  2566); Joint Information Systems 

Committee (JISC) (2014) (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566); UNESCO’s Information for All 

Programme [IFAP] (2011) (อางถึงใน สุทธินันท ชื่นชม, กัลยา ใจรักษ และ อำนาจ โกวรรณ, 2564) 

และ Bawden (2008) (อางถึงใน พรพิชชา หลักคำ, 2564) โดยใชเกณฑในการสังเคราะหที่ระดับ

ความถี่ตั้งแต 5 ขึ้นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะไดองคประกอบของทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา    

มีท้ังหมด 5 ดาน ดังนี้ 
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  ดานท่ี 1 สมรรถนะดิจิทัล 

  ดานท่ี 2 ทักษะการรูดิจิทัล 

  ดานท่ี 3 ความสามารถดิจิทัล 

  ดานท่ี 4 คุณลักษะดิจิทัล 

  ดานท่ี 5 การทำงานเปนทีม 

  องคประกอบของทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

  ดานท่ี 1 ดานสมรรถนะดิจิทัล  

  ความหมายของสมรรถนะดิจิทัล ดังนี้ 

  สำนักงานคณะกรรมการดิจิทัลและสังคมแหงชาติ (2562) ไดสรุปวา สมรรถนะดาน

ดิจิทัล (Digital Competency) หมายถึง ความสามารถในการผสมผสานระหวางความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะเพื่อใชเทคโนโลยีดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ เหมาะสม ปลอดภัย สรางสรรค อิสระ และ 

มีจริยธรรม ไดแก การทำงาน การแกปญหา การสื่อสาร การจัดการขอมูล การรวมมือ การสรางเนื้อหา 

และความรู 

  Bream (2016) (อางถึงใน บุญชู ใจใส, 2564) ไดสรุปวา ทักษะความเขาใจและใช

เทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณและเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยูในปจจุบัน อาทิ 

คอมพิวเตอร โทรศัพท แท็บเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดใน

การสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานรวมกัน หรือใชเพ่ือพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงาน

ในองคกรใหมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ ทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล 9 ดาน ไดแก 

1) การใชคอมพิวเตอร 2) การใชอินตอรเน็ต 3) การใชงานเพ่ือความม่ันคงปลอดภัย 4) การใชโปรแกรม

ประมวลคำ  5) การใชโปรแกรมตารางคำนวณ 6) การใชโปรแกรมการนำเสนองาน 7) การใชโปรแกรม

สรางสื่อดิจิทัล 8) การทำงานรวมกันแบบออนไลน 9) การใชดิจิทัลเพ่ือความม่ันคงและปลอดภัย 

  Ferrari, A. (2012) (อางถึงใน พรพิชชา หลักคำ, 2564) ไดสรุปวา สมรรถนะดิจิทัล 

หมายถึง ชุดของความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถ กลยุทธ และความตระหนักที่จําเปนในการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศ และสื่อดิจิทัลไปใชการปฏิบัติงานเพื่อแกไขปญหา สื่อสารจัดการขอมูล สราง

ความรวมมือ แบงปนเนื้อหา และสรางองคความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ และเหมาะสม 

  European Union (2006) (อางถึงใน สุนันทนา กุศลประเสริฐ, 2565) ไดสรุปวา 

สมรรถนะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทางสังคมไดอยางม่ันใจ สามารถ

นำมาใชในการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสาร และเพื่อความบันเทิง โดยสามารถใชคอมพิวเตอรในการ

สืบคน ประเมิน จัดเก็บ นำเสนอ แลกเปลี่ยน สื่อสาร และสรางการมีสวนรวมผานเครือขายอินเทอรเน็ต 
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  Gardner (1997) (อางถึงใน ธนบดี สอนสระคู, 2564) ไดสรุปวา เปนการเชื่อมโยง

การรูตางๆ ท่ีเก่ียวของกันบนพ้ืนฐานการใชคอมพิวเตอร ทักษะและสมรรถนะเทคโนโลยีสารสนเทศและ           

การสื่อสาร โดยเนนความสามารถดานสังคม (Soft skills) ของการประเมินสารสนเทศ และการรวบรวม

ความรูรวมกับชุดของความเขาใจและทัศนคติ Gilster ยังไดเสนอความเห็นวา ในการท่ีจะรูดิจิทัลนั้นควร

มีทักษะ 4 ประการ คือ 

  1) การสืบคนจากอินเทอรเน็ต (Internet searching) 

  2) การเขาถึงและใชสารสนเทศบนเว็บไซต (Hypertext navigation) 

  3) ความรูเรื่องภาษาคอมพิวเตอรเบื้องตน (Knowledge assembly) 

  4) การประเมินเนื้อหาสารสนเทศ (Content evaluation)  

  Glister (1997) (อางถึงใน นวพัฒน เก็มกาแมน, 2563) ยังไดเสนอความเห็นวาในการ

ท่ีจะรูดิจิทัลนั้น ควรมีทักษะ 4 ประการ คือ 

  1) การสืบคนจากอินเทอรเน็ต (Internet searching) 

  2) การเขาถึงและใชสารสนเทศบนเว็บไซต (Hypertext navigation) 

  3) ความรูเรื่องภาษาคอมพิวเตอรเบื้องตน (Knowledge assembly) 

  4) การประเมินเนื้อหาสารสนเทศ (Content evaluation) 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช เขาใจ  

และสรางสื่อดิจิทัล มีความสามารถในการสืบคนขอมูลในยุคดิจิทัล สามารถประเมินความถูกตอง                   

ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสมของขอมูล สงเสริมใหครูมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็นอยาง

เต็มที่ อีกทั้งยังมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการทำงานหรือระบบงานในองคกรใหมีความ

ทันสมัย 

  ดานท่ี 2 ดานทักษะการรูดิจิทัล  

  องคประกอบทักษะการรูดิจิทัล ดังนี้ 

  DQ Institute (2019) (อ างถ ึงใน พรพิชชา หล ักคำ, 2564) ได สร ุปว า เปน

ความสามารถในการคนหา อาน ประเมิน สังเคราะห สราง ปรับแตง และแบงปนสารสนเทศ สื่อ และ

เทคโนโลยมีี 3 ระดับ ไดแก การรูเทาทันสื่อและสารสนเทศ (Media and Information Literacy) การ

สรางสรรค และการรูเทาทันคอมพิวเตอร (Content Creation and Computational Literacy) และ

การรูเทาทันขอมูล และปญญาประดิษฐ (Data and AI Literacy) 

  Helen, I. (2016) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566) ไดสรุปวา การรูดิจิทัล

สำหรับผูปฏิบัติงาน (Digital literacy in the workplace) ไดแก ทักษะการปฏิบัติงาน การคนหาและ

จัดเก็บขอมูลสารสนเทศดิจิทัล การคิดวิเคราะหและการประเมินผลสารสนเทศ ความปลอดภัยในการ
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ทำงานกับสารสนเทศดิจิทัล ความตระหนักในวัฒนธรรมและสังคม ความรวมมือ การสื่อสารกับเพื่อน

รวมงาน และความคิดสรางสรรค 

  American Library Association (2012) (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566) ได

สรุปวา ความสามารถในการใชสารสนเทศ และเทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อคนหา ประเมิน สรางสรรค 

และสื่อสาร สารสนเทศ ซ่ึงตองการท้ังทักษะทางเทคนิค และทักษะทางการคิด 

  Hobbs (2010)  (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566) ไดสรุปวา ทักษะการรูดิจิทัล

เปนความสามารถในการเขาถึงสารสนเทศ ระบุแหลงขอมูลได รวมถึงการวิเคราะหขอความ การประเมิน

ความนาเชื่อถือ หรือมีคุณภาพ สิ่งที่สืบคนไดสรางเนื้อหาในหลากหลายรูปแบบโดยใชภาษา ภาพ เสียง          

และเครื่องมือทางดิจิทัลได สะทอนพฤติกรรมการสื่อสาร และกำกับตนเองในสังคมไดอยางมีจริยธรรม

  Media Awareness Network (2010) (อางถึงใน อมรรัตน ดอนพิลา, 2566) ได

สรุปวา การรูดิจิทัล หมายถึง ทักษะและความรูในการเขาถึง และใชเครื่องมืออุปกรณทั้งฮารดแวรและ

ซอฟตแวร รวมถึงการประยุกตใชได มีการใชงานซึ่งอยูบนความเขาใจ และการคิดวิเคราะหดิจิทัลทั้งใน

เนื้อหาของดิจิทัล และการประยุกตใช และมีความสามารถในการสรางสิ่งใหมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

  Bawden (2008) (อางถึงใน สุทธินันท ชื่นชม, กัลยา ใจรักษ และ อำนาจ โกวรรณ, 

2564) ไดสรุปวา เปนชุดทักษะท่ีประกอบดวย ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ

ทักษะการรูสารสนเทศ การประเมินสารสนเทศ การรูเทาทันสื่อ และการรูอินเทอรเน็ตและเครือขาย 

โดยเนนทักษะ และทัศนคติในการประเมินสารสนเทศ และรวบรวมองคความรู 

  SNAB (2001) (อางถึงใน นวพัฒน เก็มกาแมน, 2563) ไดสรุปวา การรูดิจิทัลเปน

ความเขาใจและความตระหนักเกี่ยวกับความสามารถของเครื่องมือดิจิทัล เพื่อการใชงานเครื่องมือ

เหลานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณท่ีเหมาะสม 

  Glister (1997) (อางถึงใน นวพัฒน เก็มกาแมน, 2563) ไดสรุปวา ไดใหนิยามการรู

ดิจิทัล ดวยคำภาษาอังกฤษวา Digital Literacy ในหนังสือที่มีชื่อวา Digital Literacy ซึ่งถือไดวาเปน

ความพยายามในการใหคำนิยามอยางงาย วาเปนทักษะในการอานออกเขียนไดในยุคดิจิทัล ทักษะใน

การอานออกเขียนไดในยุคดิจิทัล 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันสื่อและสารสนเทศ 

รูเทาทันขอมูลและปญญาประดิษฐ สามารถนำพาสถานศึกษาไปสูความสำเร็จและบรรลุเปาหมายท่ี

กำหนด มีทักษะในการคนหา ใช และประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือดิจิทัล เขาถึงฐานขอมูล และ

ติดตามขาวสารผานสื่อออนไลน มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับประเภทและลักษณะของแหลงขอมูล

สารสนเทศ อีกท้ังมีความรูความเขาใจเก่ียวกับประเภทและการใชงานเครื่องมือทางดิจิทัล 
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  ดานท่ี 3 ทักษะความสามารถดิจิทัล 

  ความหมายทักษะความสามารถดิจิทัล ดังนี้ 

  สุกัญญา แชมชอย (2561) ไดสรุปวา ในศตวรรษที่ 21 สถานศึกษามีความจำเปนตอง

เขาใจบริบทขององคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วที่เขามามีผลกระทบตอการบริหารสถานศึกษา

อยางมาก โดยเฉพาะสภาพแวดลอมภายนอกทางเทคโนโลยี ท่ีเปนท้ังปจจัยเอ้ือและปจจัยท่ีเปนอุปสรรค                     

ในการบริหารงาน ลวนสงผลทำใหผูเรียน การเรียนรู ครูผูสอน เทคโนโลยี และนวัตกรรมการเรียนรูใน

ยุคดิจิทัลเปลี่ยนแปลงตามไปดวย ดังนั้น ภาวะผูนำดิจิทัล จึงหมายถึง การนำของผูบริหารองคกรใน             

ยุคดิจิทัลท่ีมีพฤติกรรมสามารถนำองคกร โดยใชเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมดิจิทัลเพ่ือเปนกลไกสำคัญท่ีจะ

ขับเคลื่อนผลลัพธของสถานศึกษา ทำใหการบริหารงานเปนไปอยางมีระบบ สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น และผูบริหารสถานศึกษาตองมีทักษะดิจิทัล 5 ดาน คือ 1) ดานความสามารถ 2) ดานความรู                      

3) ดานประสบการณ 4) ดานคุณลักษณะ 5) ดานสมรรถนะ 

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2562) ไดสรุปวา ความสามารถดิจิทัล 

หมายถึง กลุมพฤติกรรมที่บุคลากรภาครัฐควรแสดงออกเพื่อใหปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมท่ี

คาดหวัง ตามแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยน

เปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  Buehler, D. (2016) (อางถึงใน ศศิวิมล มวงกล่ำ, 2562) ไดสรุปวา ความสามารถ

ดิจิทัล หมายถึง เปนการนำเทคโนโลยีมาใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ดานทักษะการใช                

สื ่อสังคมออนไลน การสรางภาพลักษณ การเผยแพรผานสื ่อออนไลน เว ็บไซตองคกร เพื ่อการ

ประชาสัมพันธและการวิเคราะหขอมูล 

  Bream (2016) (อางถึงใน บุญชู ใจใส, 2564) ไดสรุปวา ทักษะความเขาใจและใช

เทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณและเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีมีอยูในปจจุบัน อาทิ 

คอมพิวเตอร โทรศัพท แท็บเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลน มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดใน

การสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานรวมกัน หรือใชเพื่อพัฒนากระบวนการทำงานหรือระบบงาน

ในองคกรใหมีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพ ทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล 9 ดาน ไดแก 

1) การใชคอมพิวเตอร 2) การใชอินเตอรเน็ต 3) การใชงานเพ่ือความม่ันคงปลอดภัย 4) การใชโปรแกรม

ประมวลคำ 5) การใชโปรแกรมตารางคำนวณ 6) การใชโปรแกรมการนำเสนองาน 7) การใชโปรแกรม

สรางสื่อดิจิทัล 8) การทำงานรวมกันแบบออนไลน 9) การใชดิจิทัลเพ่ือความม่ันคงและปลอดภัย 

  Allan Martin & Jan Grudziecki (2006) (อางถึงใน นวพัฒน เก็มกาแมน, 2563)   

ไดสรุปวา ความสามารถดิจิทัล คือ การใชความรูความสามารถทักษะ จริยธรรมและการสรางสรรค

ผลงานในบริบทดิจิทัล โดยเสนอรูปแบบการพัฒนาการรูดิจิทัล ระดับบุคลไว 3 ระดับ คือ 1) ความสามารถ
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ทางดิจิทัล (digital competency) ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ทัศนคติ 2) การนำดิจิทัลไปประยุกตใช 

(digital usage) 3) การสรางสรรคนวัตกรรมทางดิจิทัล (digital transformation)  

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีดิจิทัล มีทักษะการใชเทคโนโลยี คิดวิเคราะห และแกปญหา สามารถปองกันความเสี่ยงตางๆ 

ในการใชดิจิทัลได มีความรูความเขาใจเก่ียวกับความเสี่ยง และมีทักษะในการจัดการความเสี่ยง มีเครื่องมือ

ท่ีใชในการจัดการความเสี่ยงท่ีเหมาะสม มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลก

ดิจิทัล ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม มีการใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค เปนประโยชน และเปน

แบบอยางที่ดีในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลก

ดิจิทัล ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม ใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค เปนประโยชน และเปน

แบบอยางท่ีดีในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล  

  ดานท่ี 4 คุณลักษณะดิจิทัล 

  ความหมายคุณลักษณะดิจิทัล ดังนี้ 

  วรพจน วงศกิจรุงเรือง (2561) ไดสรุปวา ความเปนพลเมืองดิจิทัล (Digital Citizenship) 

วาเปนแนวคิดและแนวปฏิบัติท่ีสำคัญ ซ่ึงจะชวยใหพลเมืองเรียนรูวาจะใชประโยชนจากเทคโนโลยีดิจิทัล                     

และปกปองตนเองจากความเสี่ยงตางๆ รวมทั้งรูจักเคารพสิทธิของตนเอง และมีความรับผิดชอบตอ

สังคมในโลกสมัยใหมไปจนถึงเขาใจผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีตอสังคม และใชมันเพื่อสราง                            

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในเชิงบวก 

  สรานนท อินทนนท (2561) ไดสรุปวา ความเปนพลเมืองดิจิทัลวาเปนพลเมืองผูใชงาน

สื่อดิจิทัลและสื่อสังคมออนไลนท่ีเขาใจบรรทัดฐานของการปฏิบัติตัวใหเหมาะสม และมีความรับผิดชอบ

ในการใชเทคโนโลยี โดยเฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารในยุคดิจิทัลในการสื่อสารท่ีไรพรมแดนสมาชิกของโลก

ออนไลน คือ ทุกคนที่ใชเครือขายอินเทอรเน็ตบนโลกใบนี้ ผูใชสื่อสังคมออนไลนมีความหลากหลายทาง

เชื้อชาติ อายุ ภาษา และวัฒนธรรม พลเมืองดิจิทัลจึงตองเปนพลเมืองที่มีความรับผิดชอบ มีจริยธรรม 

เห็นอกเห็นใจและเคารพผูอ่ืน มีสวนรวมและมุงเนนความเปนธรรมในสังคม 

  Mike Ribble (2019) (อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2566) กําหนดคุณลักษณะ

ความเปนพลเมืองดิจิทัลไววา มี 3 คุณลักษณะ ดังนี้ 

  1) เคารพตนเองและเคารพผูอ่ืน ประกอบดวย มีมารยาทในการใชงานดิจิทัล (Digital 

Etiquette) เขาถึงดิจิทัลอยางเสมอภาค (Digital Access) และปฏิบัติตามกฎหมายดิจิทัล (Digital Law)  

  2) พัฒนาตนเองและสัมพันธกับผู อื ่น ประกอบดวย มีการสื ่อสารดิจิทัล (Digital 

Communication) มีความรูความสามารถในการอาน เขียนขอความ และการใชงานดิจิทัล (Digital 

Literacy) และการคาขายบนดิจิทัล (Digital Commerce)  
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  3) ปกปองตนเองและปกปองผูอื่น ประกอบดวย ปฏิบัติตนอยางมีความรับผิดชอบ

ตามสิทธิของตนเอง และสิทธิของผูอื ่น (Digital Rights and Responsibilities) ความปลอดภัยของ

ตนเองในการใชงานดิจิทัล (Digital Security) รางกายและจิตใจที ่มีสุขภาพดีเมื ่อเขาใชงานดิจิทัล 

(Digital Health and Wellness) 

  Ribble, M. (2011) (อางถึงใน วรยุทธ วิลามาศ, 2563) ไดใหความหมายของคุณลักษณะ

ดานดิจิทัล ไว 4 ดาน ไดแก 

  1) การใชดิจิทัลอยางรู เทาทัน (Digital Literacy) หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะห แยกแยะ ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล กอนท่ีจะแชรหรือสงตอใหผูอ่ืน 

  2) ทักษะทางดิจิทัล (Digital skill) หมายถึง ความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ 

(Critical Thinking Skill) เขาใจและประเมิน (Understanding and Evaluating) รวมถึงการเขาถึง

เทคโนโลยีดิจิทัล 

  3) ความคิดเห็นที่มีตอดิจิทัล (Digital attitude) ในดานกฎหมายและจริยธรรมทาง

ดิจิทัล รวมถึงความปลอดภัยทางดิจิทัลและสังคมดิจิทัล 

  4) ความเปนผู นำทางดิจิทัล (Digital Leadership) หรือความสามารถในการเปน                

ผูริเริ่มการเปลี่ยนแปลงไปสูการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในสถานศึกษาอยางสรางสรรค ซึ่งสิ่งเหลานี้เปน

องคประกอบของคุณลักษณะดานดิจิทัล 

  UNESCO (2016) (อางถึงใน วรยุทธ วิลามาศ, 2563) ไดใหความหมายของความเปน

พลเมืองดิจิทัล (Digital Citizenship) ไววา ความเปนพลเมืองดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการ

คนหา เขาถึง ใชงาน และสรางขอมูลสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ เชื่อมตอกับผูใชคนอื่น และ

เชื่อมตอกับเนื้อหาในลักษณะคลองแคลว มีวิจารณญาณ ละเอียดออน และมีจริยธรรม จัดการกับ

สภาพแวดลอมออนไลน และไอซีทีอยางปลอดภัยและมีความรับผิดชอบ ขณะที่ตระหนักถึงสิทธิของ

ตนเอง 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา คุณลักษณะดิจิทัล หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาใช

เทคโนโลยีอยางสรางสรรคและเกิดประโยชนในการพัฒนาการศึกษา ใชเทคโนโลยีในการบริหารจัดการ 

พัฒนาทักษะดิจิทัล สรางวัฒนธรรมดิจิทัล และสงเสริมการมีสวนรวมระหวางโรงเรียนและชุมชน รูเทาทัน

เทคโนโลยี และใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม มีความเขาใจเกี่ยวกับผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล และ

สามารถระบุ วิเคราะห ประเมิน ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล 

  ดานท่ี 5 การทำงานเปนทีม  

  ความหมายการทำงานเปนทีม ดังนี้ 
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  จินตนา บุญบงการ (2549) ไดใหความหมายของคำวา ทีม (Team) คือ กลุมคนที่มี

เปาหมาย ถึงแมจะมีความแตกตางกันแตมีเปาหมายเดียวกัน แตมีความสามารถ มีพรสวรรค ประสบการณ 

ท่ีแตกตางกัน 

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2549) ไดใหความหมายของคำวา ทีม (Team) คือ การมีจุดมุงหมาย                   

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการรวมมือกัน 

  สุนันทา เลาหนันทน (2549) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานเปนทีมไดเกิดจาก

ศาสตราจารยกลุมหนึ่งของมหาวิทยาลัยฮาวารด โดยมี Elton Mayo ผูไดชื่อวา บิดาแหงการศึกษา

มนุษยสัมพันธในสหรัฐอเมริกา ในระหวางป ค.ศ. 1924 - 1932 คือ การศึกษาท่ีฮอวธอรน (Hawthorne 

studies) รัฐอิลลินอยส ของ western Electric Company เปนการศึกษาผลกระทบแสงสวางที่มีตอ

ผลผลิตของงาน ผลการทดลองสรุปวา กลุมคนที่ปฏิบัติงานในหองที่มีแสงสวางเพียงพอ มีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีมาก กลาวคือ คนงานจะทำงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีมากกวา ภายใตสภาวะท่ีมีแสงสวางเพียงพอ 

  ธีระ รุญเจริญ (2548) ใหความหมาย การทำงานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลหลายคน

มาทำงานดวยกันเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน ทุกคนในทีมมีใจตรงกัน ทำงานรวมกันใหเต็มที่สุดฝมือ 

ประสานงานกันอยางดี เพ่ือแกปญหาตางๆ ใหสำเร็จตามวัตถุประสงค 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546) กลาววา การทำงานเปนทีมมีความยืดหยุนมากกวา              

การทำงานแบบตางคนตางทำตามหนาท่ี ความรับผิดชอบและความชำนาญของตน ขณะเดียวกันทีมงาน        

ก็สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ หรือปญหาตางๆ ไดดีกวาการจัดโครงสราง

องคการแบบ แผนกงาน หรือรูปแบบเดิมๆ ท่ีแบงงานเปนข้ันตอนตามความชำนาญ ประการสำคัญ การ

ทำงานเปนทีม ยังเปนวิธีการที่ดีในการสงเสริมบรรยากาศในการทำงานที่เปนประชาธิปไตยในองคการ

และทีมงาน จะชวยกระตุนพนักงานใหทำงานของตน และกลุมอยางเต็มความสามารถ โดยสมาชิกใน

ทีมงานจะตองเขาใจภารกิจวัตถุประสงค และปฏิบัติตามกฎพื้นฐานของกลุม ตลอดจนแบงความ

รับผิดชอบและอำนาจหนาท่ีอยางยุติธรรม เพ่ือชวยใหการทำงานสอดประสานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

  Robbin (2007) (อางถึงใน นนทวัตร ทาหอม, 2564) ไดใหความหมายของการทำงาน

เปนทีม หมายถึง การทำงานรวมกันของกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุผลสำเร็จ และผลสำเร็จที่เกิดขึ้นเปน

สมาชิกทุกคนท่ีทำงาน ไมใชเปนผลสำเร็จของผูใดผูหนึ่ง 

  Parker (1990) (อางถึงใน ยุทธศักดิ์ อินทกูร สวัสดิ์วงศชัย, 2566) การทำงานเปน

ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันและตองพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานในทีมใหบรรลุเปาหมาย 

หรือการทำงานเปนทีมใหเสร็จสมบูรณ โดยมีเปาหมายรวมกันและยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทำใหงาน

สำเร็จรวมกัน 
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  Woodcock (1989) (อางถึงใน วาสนา เภอแสละ, 2559) การทำงานเปนทีม หมายถึง 

การที่แตละบุคคลมารวมกันทำงาน เพื่อนำไปสูผลสำเร็จที่มากกวาการที่พวกเขาจะทำงานเพียงลำพัง 

และยังทำใหเกิดการกระตือรือรน เกิดความพึงพอใจและมีความสุขสนุกสนานในการทำงาน 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผู บริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับครูใน

สถานศึกษา บนพื้นฐานของการมีสวนรวมการสื่อสาร การประสานงาน การสนับสนุน โดยมุงเปาไป               

ที่เปาหมายเดียวกัน มีการกำหนดเปาหมาย กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตามและ

ประเมินผล จัดสรร สงเสริม และสรางบรรยากาศการทำงานท่ีเอ้ือตอการใชทักษะ ประสบการณ ความรู

ความสามารถของครูทุกคน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู และรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน เปดโอกาสให

แสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี นำพาองคกรเขาไปมีสวนรวมกับชุมชน สงเสริมใหครูมีความสามัคคีเปน

น้ำหนึ่งใจเดียวกัน นอกจากนี้ยังสรางขวัญและกำลังใจใหแกครูทุกคน  

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู 

 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ แรงผลักดันหรือเงื ่อนไขตางๆ ที ่มีอยู ภายในและ

ภายนอกตัวบุคคลที ่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมการทำงาน ทิศทางในการกระทำ ความเขมขน และ

ระยะเวลาในการกระทำ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลและสภาพแวดลอมที่จะทำใหบุคคลตระหนักที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ โดย

อาศัยการบริหารการจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอยางคุมคา ประหยัด เกิดประโยชนสูงสุด และ

กอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตอองคกรอยางมีคุณภาพมากที่สุด จึงมีนักวิชาการและนักการ

ศึกษาใหความหมายของแรงจูงใจไวหลากหลาย ดังนี้ 

  จอมพงศ มงคลวนิช (2556) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเปนผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะไดผลดีหรือไมมากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับวา

ผูบริหารจะสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยการทุมเทใหไดผลงานที่ดีอยางไร หรือมากนอย

เพียงใด 

  ภารดี อนันตนาวี (2555) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่กระทำใหมนุษย

กระทำกิจกรรมการงานอยางใดอยางหนึ่งอยางมีจุดหมาย มีทิศทาง และชวยใหกิจการงานที่กระทำนั้น

คงสภาพอยูตอไป โดยท่ีมนุษยจะตองมีเจตคติ ทักษะ และเขาใจในกิจการนั้นอยางแทจริง 

  พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท (2555) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุน

พฤติกรรมของบุคคลใหมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัยความตองการ 
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แรงปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดัน และสิ่งลอใจ มาเปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมอยางมี

ทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุงหมาย หรือเง่ือนไขท่ีตองการ 

  จันทรานี สงวนนาม (2553) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการ (Need) แรงขับ 

(Drives) ซ่ึงเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล สวนเครื่องลอหรือสิ่งจูงใจ (Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอ 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2551) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ความพยายาม              

ของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) ชี้นำ (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) จนกระท่ัง

งานขององคกรบรรลุเปาหมาย 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การหาวิธีการ และแนวทาง

ใหคนทำงานดวยความสบายใจ โดยใหมีความพยายามในการทำงาน มีความอดทนในการทำงาน และมี

ทิศทางในการทำงานตามเปาหมายขององคกร 

  วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจ

ที่จะนำไปสูเปาหมาย และเมื่อใดก็ตามที่บุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลังมากพอที่จะนำตนเองไปสู

เปาหมายอยางมีทิศทางท่ีชัดจน และมีการธำรงไวใหกิจกรรมนั้นยังคงอยูตอไป 

  Weiten, W. (1995) (อางถึงใน มนัสนันท มีทรัพยทอง, 2563) ใหคำจำกัดความของ

แรงจูงใจ วาเปนความตองการ (Needs) ความอยาก (Wants) ความสนใจ (Interests) และความ

ปรารถนา (Desire) ท่ีชักจูงบุคคลในทิศทางท่ีแนวแน หรือกลาวสั้นๆ วาการจูงใจกอใหเกิดพฤติกรรม              

ท่ีมุงสูจุดมุงหมาย 

  McClelland, D. C. (1985) (อางถึงใน มนัสนันท มีทรัพยทอง, 2563) ไดใหคำนิยาม

ของแรงจูงใจ วาเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนบอยครั้ง สำหรับจุดมุงหมายข้ันพ้ืนฐานตามแรงกระตุนธรรมชาติ ซ่ึงจะ

เก่ียวกับพลังงาน การเปลี่ยนแปลง และการเลือกแสดงพฤติกรรม 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ ่งเราหรือ              

แรงกระตุนใหบุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมและความสามารถสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อใหตนเองไดตาม

สิ่งท่ีตั้งเปาหมายหรือบรรลุเปาหมายท่ีตนเองตองการ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิด

จากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมที่จะทำใหบุคคลตระหนักที่จะปฏิบัติงานอยาง                   

เต็มใจเต็มความสามารถ เพ่ือใหตนเองไดตามสิ่งท่ีตั้งเปาหมาย หรือบรรลุเปาหมายท่ีตนเองตองการ  

 2.3.2 ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผล          

ของงานจะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับการจูงใจในการทำงาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชา            

หรือหัวหนางานจึงจำเปนตองเขาใจวาอะไร คือ แรงจูงใจท่ีจะทำใหพนักงานทำงานอยางเต็มท่ี และไมใช

เรื่องงายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองตองานและวิธีทำงานขององคกรแตกตางกัน 
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การจูงใจพนักงานจึงมีความสำคัญที่จะเปนแรงขับเคลื่อนที่สำคัญตอการกระทำหรือพฤติกรรมของ

มนุษยในการทำงานใดๆ ถาบคุคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ยอมทำใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนกระทำ

ใหสำเร็จ คิดหาวิธีการนำความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชน ตองานให

มากท่ีสุด ซ่ึงแรงจูงใจมีความสำคัญตอการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ 

  สัมมา รธนิธย (2556) กลาววา ผูนำหรือผูบริหารตองมีความเขาใจเก่ียวกับแรงจูงใจท่ี

จะจูงใจใหผูรวมงานตอบสนองตองาน และวิธีทำงานขององคการที่แตกตางกันไป การจูงใจผูรวมงาน                         

จึงมีความสำคัญ 4 ประการ ดังนี ้

  1) การจูงใจเปนการรวมพลังเพื ่อเปนแรงขับเคลื ่อนที ่สำคัญตอการกระทำหรือ

พฤติกรรมของผูรวมงานในการทำงาน ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ยอมทำใหขยันขันแข็ง 

กระตือรือรนกระทำกิจการงานใหประสบความสำเร็จไดดีกวาผูท่ีทำงานเพียงเพ่ือใหผานไปวันๆ 

  2) การจูงใจทำใหผูรวมงานเกิดความพยายาม มีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา

วิธีการนำความรูความสามารถ และประสบการณของตนมาใชใหเกิดประโยชนตองานใหมากที ่สุด                   

ไมทอถอยหรือลดละความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง 

  3) การจูงใจสามารถนำไปสูการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการทำงาน การคนพบ

ชองทางการดำเนินงานท่ีดีกวา หรือประสบผลสำเร็จมากกวาเดิม 

  4) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทำงาน จะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันและรับผิดชอบตอการทำงาน

ใหเกิดความเจริญกาวหนา จะเปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ ม่ันคงในหนาท่ี มีวินัยในการทำงาน 

  จอมพงศ มงคลวนิช (2556) กลาววา แรงจูงใจมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ คือ 

  1) แรงจูงใจสงเสริมใหทำงานสำเร็จ เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมที่ตองการ

แรงผลักดันนั้นๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได 

  2) แรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วาควรเปนในรูปแบบใด นำพฤติกรรมให

ตรงทิศทาง เพ่ือท่ีจะบรรลุเปาประสงคของหนวยงานหรือองคกร 

  ภารดี อนันตนาวี (2555) กลาววา แรงจูงใจ มีลักษณะสำคัญ 2 ประการ คือ 

  1) สงเสริมใหทำงานสำเร็จ เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรม แรงผลักดันนั้นๆ อาจ

เกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ใหพลังแกอินทรียแสดงพฤติกรรม 

  2) การกำหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วา ควรเปนไปในรูปแบบใดนำพฤติกรรมให

ตรงทิศทางเพ่ือท่ีจะบรรลเุปาประสงค คือ สำเร็จความตองการ 

  พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท (2555) กลาววา ความสำคัญของแรงจูงใจตอการบริหารซ่ึงผูนำ

ควรคำนึงถึง 7 ประการ ดังนี้ 

  1) แรงจูงใจชวยเสริมสรางกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 
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  2) แรงจูงใจชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีความจงรักภักดีและผูกพันตอองคกร 

  3) แรงจูงใจชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานตอบุคลากร 

  4) แรงจูงใจชวยเสริมสรางทีมงาน ความสามัคคีของบุคลากรในองคกร 

  5) แรงจูงใจชวยใหบุคลากรเกิดความเชื่อถือศรัทธาในองคกร 

  6) แรงจูงใจชวยเสริมสรางความเจริญกาวหนาแกผูปฏิบัติงานทุกคนทุกตำแหนง 

  7) แรงจูงใจของผูบริหารและบุคลากรทุกคน ชวยใหองคกรมีประสิทธิผลสูงข้ึน 

  สุพานี สฤษฏวานิช (2552) กลาววา แรงจูงใจในการทำงาน เปนสิ่งที่มีความสำคัญมาก 

เพราะแรงจูงใจทำใหเกิดการกระทำคือ พนักงานมีความอยากท่ีจะทำงาน มีความตั้งอกตั้งใจท่ีจะทำงาน 

ทุมเท และใชความพยายามในการทำงานใหมีคุณภาพมากขึ้น ดำรงตนใหเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

สรางสรรค และพัฒนาองคกร ตลอดจนยังคงอยูกับองคกรอยางยาวนาน แตถาคนขาดแรงจูงใจในการ

ทำงาน คนนั้นก็จะเฉยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใสใจในการทำงาน สักแตทำงานใหเสรจ็ๆ พนตัวไป 

ผลงานท่ีออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ำ หรือสรางความเสียหายใหเกิดข้ึนแกองคกร 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551) กลาววา การจูงใจคนนี้เปนเรื่องที่สำคัญมาก เพราะคนมี

ชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไมชอบ มีความตองการ มีความเกียจครานและความขยัน และมีความ

เบื่องาน และรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเปนตัวบงชี้สำคัญของการปฏิบัติงานในองคกร และเปนหนาท่ีสำคัญ

ประการหนึ่งของผูบริหารในการจูงใจบุคลากรเพ่ือใหทำงานบรรลเุปาหมาย 

  เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550) กลาววา ความสำคัญของแรงจูงใจนอกจากจะมีประโยชน         

ตอองคการ และผูบริหารแลว ยังมีประโยชนตอบุคลากรขององคการดวย กลาวคือ ชวยใหบุคลากร

สามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการ และสนองตอความตองการของตนเองไดพรอมๆ กัน 

สามารถปรับตัวใหเขาองคการไดสะดวกขึ้น ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหารโดยเฉพาะ

อยางยิ่งในเรื่องคาตอบแทน และมีขวัญกำลังใจในการทำงาน 

  สรุปไดวา ความสำคัญของแรงจูงใจคือ สิ่งท่ีสามารถสะทอนความรูสึก หรือทัศนคติท่ีดี

ของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ และอยูในความรับผิดชอบ มีความอยากที่จะทำงาน มีความตั้งอกตั้งใจท่ี

จะทำงานไดใชความสามารถหรือทักษะของตนอยางเต็มที่ อันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ              

ท่ีตอบสนองความตองการของแตละบุคคล ท้ังทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม มีการปฏิสัมพันธ

ที่ดี ลดความขัดแยงและปญหาตางๆ กระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน ทำงานดวยความเต็มอก

เต็มใจ ทุมเท และใชความพยายามในการทำงานใหผลงานที่ออกมามีคุณภาพมากขึ้น และทำใหองคกร                   

ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 
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 2.3.3 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวถึงในที่นี้ มีจุดมุงหมายเพื่อหา

ขอสรุปเก่ียวกับองคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และนำไปกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดย

ผูวิจัยไดทำการศึกษา วิเคราะห และสังเคราะห จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

  สุพัตรา สุภาพ (2546) ไดสรุปไววา องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ประกอบดวย    

  1) งาน งานแตละอยางนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทำได 

ทุกอยาง บางคนจึงทำเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทำ แรงจูงใจแบบนี้ทำใหคนนั้นตองขวนขวายหา

ความรู และทำใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทำใหทำงานไดดี 

  2) คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งที่เปนแรงจูงใจใหคนอยากทำงาน หรือถารูวา                        

ไดคาตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุมเทงานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความสำคัญตอคน        

ในการท่ีอยากทำงานหรือไมอยากทำงาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวท่ีทำใหคนทำงาน 

  3) คน หรือผูคนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เชน เหนือกวาคือ “นาย” ต่ำกวาคือ  

“ลูกนอง” เทาๆ กัน คือ “เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทำใหเราอยากทำงานหรืออยากหนีงาน 

ซึ่งโดยทั่วไปแลวมนุษยชอบอยูกับคนอื่น และไมอยากแตกตางกับคนอื่น บางครั้งเราจึงทำอะไรตาม

เพ่ือน แมจะฝนใจทำเพ่ือใหเขายอมรับก็ตาม การใหเพ่ือนยอมรับจึงเปนแรงจูงใจอยากใหทำงาน 

  4) โอกาส ถาทำงานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรับความดีความชอบ ไดเลื่อนขั้น เลื่อน

ตำแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทำงาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนี้ตองทำดวยความเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับ

ความดี ไมใชเลนพวกจนหมดกำลังใจทำงาน 

  5) สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐาน ไมวาจะในดานสถานท่ีทำงาน ไมวาจะเปน                  

โตะทำงาน เกาอี้ หองน้ำ หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ำประปา ฯลฯ เปนสภาพการทำงานที่ตอง              

ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทำงานครบถวน เชน เครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร              

เปนตน 

  6) สวัสดิการ หรือการใหบริการที่จำเปนแกผูที่ทำงาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ำด่ืม 

กระดาษชำระ การรักษาพยาบาล โบนัส บำเหน็จบำนาญ เปนตน สวัสดิการที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคน

อยากทำงานเพราะม่ันใจไดวาทำงานแลวองคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข 

  7) การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชน 

การรับคนเขาทำงานตามความสามารถ และเหมาะสมแกตำแหนง รวมทั ้งมีการพิจารณาความดี

ความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกลั่นแกลง หรือขมขูใหเกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกวานั้น 

องคกรจะตองมีแผนงาน โครงการ และนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถสัมฤทธิ์ผลได 
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  8) ความมั่นคงในองคกร โดยเฉพาะหากเปนองคกรที่ไมลมงายๆ จะทำใหผูนำเกิด

ความม่ันใจ และมีกำลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งข้ึนไป 

  9) ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรัก 

และถูกรัก 

  10) ความมั่นคงและปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทำงาน ไดทำงานตามหนาท่ี                   

เต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีความรูนอยหรือขาดความรูยอม               

และในคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะตองการความม่ันคงปลอดภัยสูงข้ึน การไดรับสิ่งตอบแทนเห็นวาความม่ันคง

ในงานมีความสำคัญสำหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสำคัญมากนัก ความสามารถ             

ในการทำงานของเขา 

  11) โอกาสกาวหนาในการทำงาน เชน การเลื่อนตำแหนงสูงขึ้น การไมมีโอกาสกาวหนา                  

ในการทำงาน ยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการดานนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ืออายุมากข้ึน 

ความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 

  12) การจัดการและเพื่อนรวมงาน ไดแก ความพอใจตอเพื่อนรวมงาน ชื่อเสียงของ

สถาบัน และการดำเนินงานภายในสถานบัน ซึ่งพบวาคนมีอายุมากมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาคน

อายุนอย 

  13) คาจาง มีความสำคัญคือ องคประกอบทั้งหมดของคนงานชาย จะเห็นวาคาจาง                

เปนสิ่งสำคัญสำหรับเขามากกวาผูท่ีทำงานในสำนักงานหรือหนวยงานรัฐ 

  14) ลักษณะของงานที่กระทำ เปนองคประกอบสัมพันธกับความรูความสามารถของ 

ผูปฏิบัติ หากไดทำงานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

  15) ลักษณะทางสังคมของงาน ถางานใดผูปฏิบัติรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุขก็จะ

เกิดความพอใจในงานนั้น 

  16) การนิเทศงาน มีสวนสำคัญท่ีจะทำใหผูรวมงาน มีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอ

งานได การนิเทศงานเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทำใหเกิดการขาดงาน ออกจากงานได ในเรื่องนี้เขาพบวา ผูหญิงมี

ความรูสึกไวตอองคประกอบท่ีวานี้มากกวาผูชาย 

  17) การติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอมีความสำคัญมาก

สำหรับผูท่ีมีการศึกษา 

  18) สภาพการทำงาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ำ ชั่วโมงในการ

ทำงาน มีงานวิจัยหลายอยางแสดงวา สภาพการทำงานมีความสำคัญสำหรับผู หญิงมากกวาผู ชาย               

สวนชั่วโมงการทำงานมีความสำคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืนๆ ของสภาพการทำงาน และในระหวาง

ผูหญิง โดยฉพาะผูหญิงท่ีแตงงานแลว จึงเห็นวาชั่วโมงการทำงานมีความสำคัญเปนอยางมาก 
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  19) สิ่งตอบแทนท่ีใดจากการทำงาน เชน เงินบำเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการ 

และการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย วันหยุด เปนตน 

  สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (2545) กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เริ่มตน

จากความตองการของบุคลากร ทําใหตองมีการตอบสนองความตองการ โดยแสดงพฤติกรรมตางๆ 

ออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายคือ ความพึงพอใจ การจูงใจใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจและมีความสุข 

เกิดความพึงพอใจในการทํางานจนบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว เกิดจากองคประกอบสองสวน คือ 

องคประกอบภายใน และองคประกอบภายนอก องคประกอบภายในเปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของบุคคล เปนแรงกระตุนภายในจิตใจ ทําใหอยากทํางาน ไดแก ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

การยอมรับ (Recognition) การมีสวนรวม (Participation) ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) และความกาวหนา 

(Advancement) เปนตน องคประกอบภายนอกเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความรูสึกจากสภาพการ

ทํางานที่มั่นคงของหนวยงาน ไดแก ความมั่นคงของงาน คําสั่ง นโยบาย การบริหารงาน ผูบังคับบัญชา 

เงินเดือน คาจาง ความสัมพันธของผูรวมงาน สถานภาพในองคกร เง่ือนไขของการทํางาน ตลอดจนการ

บริการขององคกร เปนตน จากองคประกอบภายในและภายนอกดังกลาวจะทําใหผลการทํางานของ

บุคคลจะถูกกําหนดโดยแรงจูงใจ การจูงใจจึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย                      

เพราะการจูงใจจะมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานจะขึ้นอยูกับปจจัย 3 อยาง คือ 

ความรูความสามารถของบุคคล สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ 

  สุนันทา เลาหนันทน (2541) มีความเห็นวา องคประกอบท่ีมีสวนในการจูงใจบุคคลให

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

  1) การจัดงานท่ีทาทายความสามารถใหทำ แตตองคำนึงถึงอยูเสมอวางานท่ีมีลักษณะ

ทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนสิ่งทาทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได 

  2) การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ

วางแผน และกำหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนแรงจูงใจในการทำงานทางหนึ่ง 

  3) การใหการยกยองและสถานภาพบุคคลทุกคน ไมวาอยูในฐานะอะไร ตองการไดรับ              

การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทำดวยความ

จริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 

  4) การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอำนาจเพิ่มขึ้น การไดเลื่อนขั้น เลื่อน

ตำแหนง การใหอำนาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เปนเครื่องมือในการจูงใจคนปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

  5) การใหความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมใหงานทำ              

การสูญเสียตำแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเรื่องความมั่นคงปลอดภัย              
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จึงสำคัญ แตตองคำนึงดวยวาความมั่นคง ปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  6) การใหความเปนอิสระในการทำงาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทำงานดวย

ตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรทำอยางไรจะเปนการทำให

แรงจูงใจต่ำลง 

  7) การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนา              

ในทางดานอาชีพ เปนเปาหมายของทุกคนในองคกร การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม การศึกษา               

ดูงาน การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตางๆ ลวนเปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน    

  8) การใหเงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน การวิจัยในปจจุบันยังสรุปไดไมชัดเจนเกี่ยวกับ

ความสำคัญของเงินที่มีตอแรงจูงใจ เพียงแตชี้แนะวาเงินเปนสิ่งที่ทำใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่จะ

เปนแรงจูงใจ แตคนสวนมากก็ยังใหคุณคาเงินไวสูง 

  9) การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจสำคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับ

ผูบริหาร ซึ่งความเปนเลิศในการปฏิบัติงานทำใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิดใหมๆ มาใชในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  Pigors, Pool and Charles A. Mayers (1981) (อ างถ ึงใน บ ุญชู , เส ือร ุ ง, 2559) 

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เปนแรงจูงใจในการทำงานใหประสบความสำเร็จได ตองประกอบดวย

องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

  1) ตองไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ  

  2) ลักษณะของงานท่ีทำตองปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  

  3) มีโอกาสไดใชความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี  

  4) มีโอกาสกาวหนาในตำแหนงงานและเปนงานท่ีมีความม่ันคง  

  5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี  

  6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน  

  7) มีการแบงเวลาทำงาน และเวลาท่ีจะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล  

  8) มีการเขาใจชีวิตการทำงานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี 

  Locke (1976) (อางถึงใน ศุภานันท พุฒตาล, 2562) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีเขาไดทำการศึกษาวิจัยในป ค.ศ. 1976 ไว 9 องคประกอบ ดังนี้  

  1) ตัวงาน ไดแก ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรูหรือศึกษางาน 

ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะทำงานนั้นสำเร็จ การควบคุมการทำงาน และวิธีการทำงาน 
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  2) เงินเดือน ไดแก จำนวนเงินท่ีไดรับความยุติธรรม และความทัดเทียมกันของรายได                 

และวิธีการจายเงินขององคกร 

  3) การเลื่อนตำแหนง ไดแก โอกาสในการเลื่อนตำแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมในการ                

เลื่อนตำแหนงขององคกร และหลักในการพิจารณาเลื่อนตำแหนง 

  4) การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับคำยกยองชมเชยในผลสำเร็จของงาน                 

การกลาววิจารณ การทำงาน และความเชื่อถือในผลงาน 

  5) ผลประโยชนเกื้อกูล ไดแก บำเหน็จบำนาญตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษา 

พยาบาล การใหวันหยุดงาน และการไดรับคาใชจายระหวางลาพักผอน 

  6) สภาพการทำงาน ไดแก ชั่วโมงการทำงาน ชวงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใชในการ

ทำงาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทำเลท่ีตั้ง และรูปแบบการกอสรางของอาคารสถานท่ีทำงาน 

  7) การนิเทศงาน ไดแก การไดรับความเอาใจใสดูแลชวยเหลือแนะนำจากผูบังคับบัญชา

ระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความมีทักษะในการนิเทศ

งานของผูบริหาร 

  8) เพื่อนรวมงาน ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

และความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพ่ือนรวมงาน 

  9) องคกรและการบริหารงาน ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรในองคกร เงินเดือน               

และนโยบายในการบริหารงานขององคกร วิธีการจูงใจที ่กลาวขางตนเปนองคประกอบพื้นฐานท่ี                      

นักพฤติกรรมศาสตรเห็นวามีสวนในการจูงใจใหคน หรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแตละคน

จะมีความตองการแตกตางกันไป 

  Barmard, C. I. (1974) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) ใหแนวคิดวาสิ่งจูงใจท่ี

ผูบริหารจะตองใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงาน มีอยู 8 ประการ คือ 

  1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก สิ่งของหรือสภาพทางกายท่ีใหบุคลากรเปนการตอบแทน               

เปนการชดเชยหรือเปนรางวัล 

  2) สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ เชน เกียรติภูมิ สิทธิพิเศษ และอำนาจ   

เปนตน 

  3) สภาพทางกายท่ีพึงประสงคอันกอใหเกิดความสุขตอการทำงาน 

  4) ผลประโยชนทางอุคมคติ รวมท้ังการไดแสดงความจงรักภักดีตอองคกร 

  5) ความดึงดูดใจทางสังคม 

  6) การปรับสภาพการทำงานใหเหมาะสมกับวิธีการ และเจตคติของบุคคล 

  7) โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทำงาน 
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  8) สภาพการทำงานหรือการอยูรวมกันในองคกร 

  Alderfer, C. P. (1972) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) เปนขอเสนอที่ขยาย

ความครอบคลุมทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) โดย Alderfer, C. P. (1972) ไดกลาววา ความตองการ

ของมนุษยนั้นสามารถแบงออกเปน 3 กลุมใหญ กลาวคือ กลุมแรก เปนความตองการเพ่ือการดำรงชีวิต 

(existence needs) กลุ มที ่ 2 ความตองการดานความสัมพันธ (related needs) และกลุ มสุดทาย 

ความตองการดานการเติบโต (growth needs) เรียกสั้นๆ วา ERG. กลาวโดยยอๆ ไดดังนี้  

  1) ความตองการเพ่ือการดำรงชีวิต ไดแก ความตองการท่ีจะใหมีชีวิตอยูรอด ซ่ึงนอกจาก

ความตองการดานรางกายแลว ยังรวมไปถึงความมั่นคงในงาน สวัสดิภาพ และความปลอดภัย ก็รวมไป

ในกลุมนี้ 

  2) ความตองการดานความสัมพันธ เปนความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับจากสังคม                            

มีความสัมพันธท่ีดีกับผูอื่น ตองการมีชื่อเสียง และการไดรับการยกยองจากสังคม เหลานี้เปนความตองการ

ของมนุษยท่ีตองการไมนอยไปกวาความตองการทางรางกาย 

  3) ความตองการดานความเติบโต เปนความตองการในการพัฒนาตนเองความเจริญ 

กาวหนาในงาน ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความเขาใจตนเอง และไดใชศักยภาพของตนเอง

อยางเต็มท่ี 

  Gilmer, Von Haller B. (1971) (อางถึงใน ศุภานันท พุฒตาล, 2562) ไดสรุปมิติท่ีมี               

ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ดาน ดังนี้ 

  1) ลักษณะของงานที่ทำมีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน                 

หากไดทำงานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรูสูงมักจะรูสึก              

ชอบงานเพราะองคประกอบนี้มาก 

  2) การบังคับบัญชา มีสวนสำคัญท่ีจะทำใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ                  

ตองานได และการบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งที่ทำใหเกิดการขาดงาน และลาออก                 

จากงานได ในเรื่องนี้พบวาผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 

  3) ความม่ันคงในการทำงาน ไดแก ความม่ันคงในการทำงาน การไดทำงานตามหนาท่ี                           

อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอยหรือขาด

ความรูยอมเห็นวา ความมั่นคงในการทำงานมีความสำคัญตอเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี

ความสำคัญมากนัก และคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตองการความม่ันคงในการทำงานสูงข้ึน 

  4) บริษัทและการดำเนินงาน ไดแก ขนาดขององคกร ชื ่อเสียง รายได และการ

ประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ทำงานนั้นๆ องคประกอบนี้ทำใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความรูสึกม่ันคงปลอดภัยในการทำงาน ผูท่ีมีอายุมากจะมีความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้สูงกวาผูท่ีมีอายุนอย 
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  5) สภาพการทำงาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ำ หองสุขา ชั่วโมง

การทำงาน มีการวิจัยหลายเรื่องท่ีแสดงวา สภาพการทำงานมีความสำคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืนๆ 

ของการปฏิบัติงาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูที ่แตงงานแลว จะเห็นวาชั่วโมงการทำงานมี

ความสำคัญเปนอยางมาก 

  6) คาจางหรือรายไดจะมีความสัมพันธกับเงิน ซึ่งผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับคาจางนี ้              

ไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสำคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทำงาน และความมั่นคง

ปลอดภัย องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะเห็นคาจางเปน

สิ่งสำคัญมากกวาผูหญิง และผูที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสำคัญสำหรับเขามากกวา 

ผูท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานหรือหนวยงานของรัฐบาล 

  7) ความกาวหนาในการทำงาน เชน การไดเลื่อนตำแหนงสูงขึ้น การไดสิ่งตอบแทน                   

จากความสามารถในการทำงานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปไดวา การไมมีโอกาสกาวหนาในการ

ทำงานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเมื่ออายุมากข้ึน 

ความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 

  8) ลักษณะทางสังคม องคประกอบที่เกี ่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของ

สังคม หรือการใหสังคมยอมรับตน ซึ่งจะกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพึงพอใจได ถางานใด

ผูปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องคประกอบนี้มีความ 

สัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สำคัญมากกวาชาย 

  9) การติดตอสื่อสาร ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คำสั่ง การทำรายงาน การติดตอ 

ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสำคัญมากสำหรับผูท่ีมีระดับการศึกษาสูง 

  10)  ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทำงาน ไดแก เงินบำเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน              

การบริการ และการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ท่ีอยู วันหยุดพักผอนตางๆ 

  McClelland, D. C. (1961) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) กลาววา ในการทำงานนั้น 

มีแรงจูงใจหรือความตองการอยู 3 ประการ คือ ประการแรก ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ 

(Achievement) หมายถึง พลังผลักดันท่ีตองการแสดงออกถึงความดีเดน ความตองการท่ีจะทำอะไรให

สำเร็จไดดีกวาคนอ่ืน หรือดีกวามาตรฐานท่ัวไป ความมุมานะพยายามตอสูฟนฝาเพ่ือความสำเร็จ คนท่ีมี

ความตองการแบบนี้ เปนคนที่ปรารถนาจะทำอะไรใหไดดีกวาคนอื่น เปนคนที่ถือวางานเปนเรื ่องท่ี             

ทาทาย และเปนคนที่รับผิดชอบตอความสำเร็จหรือความลมเหลวตองานของตน ประการที่สอง ความ

ตองการที่จะมีอำนาจ (Power) หมายถึง ความตองการท่ีจะมีอิทธิพลและเขาไปควบคุมกำกับคนอื่นให

กระทำตามที่ตนตองการ คนพวกนี้ชอบทำตัวเปนคนคุมเกม ชอบมีอำนาจ ชอบศักดิ์ศรีมากกวาที่จะให

ความสำคัญตอการทำงานที่ดี และชอบทำงานในลักษณะที่แขงขันกับคนอื่น และประการที่สาม ความ



 
  
 

60 
 

ตองการท่ีผูกพัน (Affiliation) หมายถึง ความตองการท่ีจะใหคนอ่ืนชอบและเปนมิตร คนพวกนี้ตองการ

บรรยากาศการทำงานแบบตางฝายตางเขาใจกัน และรวมมือกันทำงาน ซึ่งโดยสรุปแลว คนที่มีความ

ตองการที ่จะประสบความสำเร็จสูง จะประสบความสำเร็จถาไดบริหารกิจการของตนเอง หรือได

บริหารงานหนวยงานอิสระภายในองคกรขนาดใหญ แตคนเหลานี้ไมจำเปนจะตองเปนนักบริหารที่ดี

สำหรับองคกรขนาดใหญเสมอไป นอกจากนี้ นักวิชาการบางทานเชื่อวาคนที่มีความตองการอยากมี

อำนาจ และมีความตองการท่ีจะผูกพันนอยจะเปนคนท่ีเปนนักบริหารท่ีดี 

  Herzberg, Frederick., Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. (1959) 

(อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) ไดเสนอวา ทฤษฎีแรงจูงใจมีอยู 2 องคประกอบ ไดแก 1) ปจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) 2) ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) 

  1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจ                     

ใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงาน                      

ไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคล ไดแก 

   (1.1) ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงาน                       

ไดเสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกัน

ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จของงานนั้น 

   (1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจ หรือการ

แสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทำงานอยางหนึ่งอยางใด บรรลุผล

สำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสำเร็จในงานดวย 

   (1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิด

ริเริ่ม สรางสรรค ทาทาย ใหตองลงมือทำ หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทำไดตั้งแตตนจนจบโดย

ลำพังแตผูเดียว 

   (1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย                    

ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการตรวจสอบหรือควบคุม             

อยางใกลชิด 

   (1.5) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตำแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคกร                      

การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

  2) ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง 

ปจจัยที่จะค้ำจุนใหแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง 

กับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
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   (2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั ้นๆ                

เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทำงาน 

   (2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตำแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ

ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

   (2.3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง 

การติดตอ ไมวาเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน มีความ

เขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

   (2.4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ              

และศักดิ์ศรี 

   (2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคกร                     

การติดตอสื่อสารภายในองคกร 

   (2.6) สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 

ชั่วโมงการทำงาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีกดวย 

   (2.7) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจาก

งานในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทำงานในแหงใหม 

   (2.8) ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง                     

ในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคกร 

   (2.9) วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา              

ในการดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

  สรุปไดวา แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ องคประกอบสำคัญในการบริหาร

จัดการ สงผลตอประสิทธิภาพและความสำเร็จขององคกร การเขาใจปจจัยและแนวทางสรางแรงจูงใจ 

ชวยใหบุคคลทุมเทและทำงานอยางเต็มศักยภาพ ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดของแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของคร ูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดังตารางท่ี 2.2  
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
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1. การยอมรับนับถือ         7 

2. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน         6 

3. ความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร         7 

4. นโยบายและการบริหาร         5 

5. เงินเดือน         5 

6. ความมั่นคงในการทำงาน         4 

7. ลักษณะงาน         4 

8. สภาพแวดลอมในการทำงาน         4 

9. ความสำเร็จของงาน         4 

10. ความรับผิดชอบ         3 

11. คาตอบแทนและสวัสดิการ         3 

12. วิธีการปกครองบังคับบัญชา         3 

13. ความรวมมือ         2 

14. โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต         1 

15. การมีสวนรวม         1 

16. ความตองการทางสังคม         1 

17. ผลตอบแทนท่ีไดรบั เงินบำเหน็จบำนาญ         1 

18. การนิเทศงาน         1 

19. สภาพการทำงาน         1 

20. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน         1 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะหแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ตอ) 

ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
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21. มีการแบงเวลาทํางานและเวลาท่ีจะใช 

ชีวิตสวนตัวอยางสมดุล 

 

       1 
22. ความตองการอำนาจ          

23. ผลสัมฤทธ์ิ         1 

24. ความจงรักภักด ี         1 

 

 จากการศึกษาแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยไดสังเคราะหขอมูลจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวของ โดยนำขอมูลจากการสังเคราะหเนื้อหากำหนดเปนตัวแปรที่ใชใน

การศึกษาเพ่ือใหมีความสอดคลองกับการบริหารสถานศึกษา ดังนี้ สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ (2545); 

Pigors, Pool and Charles A. Mayers (1981) (อางถึงใน บุญชู เสือรุง, 2559); Locke (1976) (อาง

ถึงใน ศุภานันท พุฒตาล (2562); Barmard, C. I. (1974) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565); Alderfer, 

C. P. (1972) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565); Gilmer, Von Haller B. (1971) (อางถึงใน ศุภานันท 

พุฒตาล, (2562); McClelland, D. C. (1961) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) และ Herzberg, 

Frederick., Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. (1959) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 

2565) โดยใชเกณฑในการสังเคราะหท่ีระดับความถ่ีตั้งแต 5 ข้ึนไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะไดองคประกอบ

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีท้ังหมด 5 ดาน ดังนี ้

  1) การยอมรับนับถือ 

  2) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

  3) ความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร 
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  4) นโยบายและการบริหาร 

  5) เงินเดือน 

  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 5 ดาน  

1) การยอมรับนับถือ 

   มีนักวิชาการหลายทานใหความหมายเก่ียวกับการยอมรับนับถือ ดังนี้ 

   พรนพ พุกพันธุ (2544) ไดสรุปวา การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับ

การยกยอง เชน การไดรับคำชมเชยสรรเสริญตอหนาสาธารณชน การประกาศเปนพนักงานดีเดน ติดรูปถาย

ผูท่ีมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทำงานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล โลเกียรติยศ จัดงานเลี้ยงแสดง

ความยินดีในโอกาสใหรับการยอมรับ ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน เปนตน 

   ยงยุทธ เกษสาคร (2547) ไดสรุปวา การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การได

รับคำชมเชยดวยการพูด หรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการเสริมแรงบอย ๆ 

   Flippo (1971) (อางถึงใน สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์, 2562) ไดสรุปวา การไดรับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรไดรับการไววางใจ ความเชื่อถือ การยอมรับนับถือขึ้นอยูกับ

ความสำเร็จของงานที่ชมเชยจากผูอื ่นเมื่อทำงานประสบผลสำเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือขึ ้นอยู กับ

ความสำเร็จของงานท่ีทำดวย 

   Gilmer (1975) (อางถึงใน สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์, 2562) ไดสรุปวา การไดรับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความเชื่อถือไววางใจ การไดรับการยกยองชมเชย การใหเกียรติจาก

ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูท่ีเก่ียวของทุกฝาย อันสงผลใหการทำงานประสบผลสำเร็จ 

   Miner (1992) (อางถึงใน สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์, 2562) ไดสรุปวา การไดรับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับผิดชอบงานของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้น บุคลากร

ตองไดรับความไววางใจ มีอำนาจในการตัดสินใจในการดำเนินงานเต็มท่ี ปราศจากการรบกวนจากผูอ่ืน 

   วิชัย แหวนเพชร (2543) ไดสรุปวา การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 

จากเพื่อน จากผูมาขอรับคำปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการ

ยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่กอใหเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ เมื่อไดทำงานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสำเร็จ 

ในงานดวย 

   พนัส หันนาคินทร (2542) ไดสรุปวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การแสดงความ

รับรูในความสามารถ เมื่อบุคคลประสบผลสำเร็จจากการทำงาน เปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ชี้ใหเห็นวา 

ผูบังคับบัญชาทราบ และเอาใจใสผลงานของผูใตบังคับบัญชา 
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   Herzberg, F. (1959) (อางถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์, 2558) ไดสรุปวา การ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน 

รวมท้ังการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการ

ยอมรบัในความสามารถ 

   Maslow (1954) (อางถึงใน เรณู ชา, 2560) ไดสรุปวา มนุษยเมื่อไดรับความ

ตองการทางกายภาพ และความปลอดภัยแลว จะมีความตองการทางดานสังคม ตองการไดรับการยอมรับ

จากผูอื่น ใหผูอื่นยอมรับในความสามารถของตน ดังนั้น ในการปฏิบัติงานผูบริหารควรยอมรับ และรับฟง

ความคิดเห็นของผู อื ่น เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการกำหนด

นโยบายตางๆ ในโรงเรียน เนื่องจากบุคลากรก็เปนสวนหนึ่งในการขับเคลื่อนใหโรงเรียนเกิดการพัฒนา

เชนกัน และการทำใหบุคลากรรับรูถึงแนวทางการปฏิบัติงานจะทำใหเขารูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรยีน 

ทำใหปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถโดยไมคิดถึงงานสวนตัว แตเปนงานเพ่ือสวนรวม 

   จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูรับรูถึงการให

ความสำคัญจากหนวยงานและเพื่อนรวมงานผานกลยุทธตางๆ ทำใหครูรู สึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ และ

ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ ใหรางวัล สนับสนุนกิจกรรม และการสรางบรรยากาศท่ีดี                    

เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการกำหนดนโยบายตางๆ มีความตระหนัก             

และใหความสำคัญกับผลงานของครู มองเห็นคุณคาและบทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จของนักเรียน 

2) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

   นักวิชาการหลายทานใหความหมายเก่ียวกับความกาวหนาในงาน ดังนี ้

   ธงชัย สันติวงษ (2535) ไดสรุปวา ความกาวหนาในทางวิชาชีพ หมายถึง กิจกรรม                               

ดานการบริหารงานบุคคลที่มีขึ้น เพื่อชวยใหแตละคนไดมีแผนสำหรับงานอาชีพของตนเองในอนาคต                    

ภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อชวยใหองคการสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค และขณะเดียวกันพนักงานก็มี

โอกาสท่ีจะมีผลสำเร็จในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด 

   Gillmer (1996) (อางถึงใน ตติยภัทร ปติเศรษฐพันธุ, 2564) ไดสรุปวา ความ 

กาวหนาในการทำงาน เปนสวนหนึ่งท่ีทำใหคนมีความพอใจในการปฏิบัติงาน เชน การไดเลื่อนตำแหนง

ที่สูงขึ้น การไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทำงานของเขา และการไมมีโอกาสกาวหนาใน

การทำงาน ยอมกอใหเกิดความไมชอบงานท่ีรับผิดชอบ 

   London & Stumph (1982) (อางถึงใน ตติยภัทร ปติเศรษฐพันธุ, 2564) ได

สรุปวา ความกาวหนาทางอาชีพไว หมายถึง การเปลี่ยนบทบาทในการทำงานนั้นจะใหผลตอบแทนท่ี

เกี่ยวของโดยตรงกับการทำงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลานี้ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงท่ี

กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเลื่อนระดับข้ัน เลื่อนตำแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนความพึงพอใจ
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ตอชีวิต ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง ซึ่งอาจออกมาในรูปของอำนาจหนาท่ี หรือสถานภาพที่สูงข้ึน                 

ซ่ึงเปนเปาหมายในอาชีพของแตละคน 

   Barnard (1972) (อางถึงใน ธนพรรธ อนุเวช, 2564) ไดสรุปวา สิ่งจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ 

ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขา

ไดปฏิบัติงานมาแลวเปนอยางดี 

   Ghiselli, E. E., & Brown, C. W. (1965) (อางถึงใน เรณู ชา, 2560) ไดสรุปวา 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก สิ่งจูงใจทางดานรายไดประจำ และรายไดพิเศษ ก็เปนสิ่งสำคัญสิ่งหนึ่ง

ท่ีทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

   Herzberg, F. (1959) (อางถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์, 2558) ไดสรุปวา ความ 

กาวหนาในตำแหนงหนาที่ หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น รวมท้ัง

โอกาสท่ีไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทำงาน 

   จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดดำรง

ตำแหนงท่ีมีความสำคัญมากข้ึนในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู ใหครูไดรับผิดชอบ

งานที่มีความสำคัญมากขึ้น เชน การเปนหัวหนาโครงการ การเปนคณะกรรมการตางๆ สงเสริมใหครู                       

มีความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ เชน การเปนครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ เปดโอกาสใหครู                  

ไดทํางานตามความถนัด นอกจากนี้ยังสงเสริมใหครูมีผลงานทางวิชาการ นวัตกรรมการสอน ผลงานวิจัย 

หรือผลงานอ่ืนๆ ท่ีเปนประโยชนตอการศึกษา  

3) ความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร 

   นักวิชาการหลายทานใหความหมายเกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร

ดังนี้ 

   Deery, Iverson & Walsh (2010) (อางถึงใน นันทพร ทองลิ้ม, 2563) ไดสรุปวา 

เพื่อนรวมงาน คือ บุคคลที่ทำงานดวยกันในบทบาทฐานะคนงาน เพื่อนรวมงานสามารถแบงปนความรู

และประสบการณของตน เม่ืออีกคนตองเผชิญกับปญหา ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานยังสามารถ

สงผลกระทบตอระดับความเครียดของความสัมพันธเชิงบวกระหวางเพื่อนรวมงาน ถือไดวาเปนสิ่งท่ี

สนับสนุน และเปนประโยชนในการจัดการกับปญหา และความเครียดในแตละวัน 

   Chickering (1969) (อางถึงใน นันทพร ทองลิ ้ม, 2563) ไดสรุปวา เปนความ 

สามารถของบุคคลในการปรับตัวเพื่อใหสามารถอยูรวมกันได โดยแตละบุคคลมีภูมิหลังที่แตกตางกัน 

หมายถึง ความแตกตางระหวางบุคคลเปนองคประกอบสำคัญ ลักษณะความแตกตางของบุคคล

ประกอบดวย การศึกษา สติปญญา อารมณ สังคม สิ่งแวดลอม การเลี้ยงดู และประสบการณในอดีต 

การสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น พึงระลึกวาบุคคลมีความแตกตางกันทั้งดานการศึกษา สติปญญา 
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อารมณ สังคม สิ่งแวดลอม การเลี้ยงดู ตลอดจนประสบการณในอดีต บุคคลมีทัศนคติที่ตางกัน แตสิ่ง

สำคัญบุคคลตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการการยอมรับ ดังนั้น การสรางสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลเริ่มไดจากการมีทัศนคติที่ดีตอผูอื่นเมื่อเกิดทัศนคติที่ด ีความรูสึกที่ดีก็เกิดตามมา และพรอมที่จะ

มองบุคคลอ่ืนดวยความมีไมตรี และสามารถอยูรวมกับบุคคลอ่ืนได 

   Huse, Cummings (1985) (อางถึงใน มัณฑนา ชุมปญญา, 2563) ไดสรุปวา 

ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การที ่ผ ู ปฏิบัติงานเปนที ่ยอมรับของผู ร วมงานที ่ทำงาน                            

มีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุ นเอื ้ออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมู เปนเหลา 

ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

   Alderfer, C. P. (1972) (อางถึงใน สุจิรา ถาปนแกว, 2565) ไดสรุปวา ความตองการ 

มีสัมพันธภาพ (relatedness needs (R) เปนความตองการที ่จะใหและไดรับไมตรีจิตจากบุคคลท่ี

แวดลอมเปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวย ความตองการ ความผูกพัน 

หรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม)  

   Barnard (1972) (อางถึงใน ธนพรรธ อนุเวช, 2564) ไดสรุปวา ความพึงพอใจของ

บุคคลที่อยูรวมกันฉันทมิตร มีความสะดวกใจในการสรางความสัมพันธหรือสามัคคี รู จักกันอยาง

กวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ความรวมมือกันดีในการทำงาน ซึ่งทำใหบุคคลรูสึกวามีหลักประกัน

ความม่ันคงในการทำงาน 

   Herzberg, F. (1959) (อางถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์, 2558) ไดสรุปวา ความ 

สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม จำเปนอยางยิ่งตอง

เกี่ยวของและสัมพันธกับเพื่อนมนุษยดวยกัน ดังนั้น พนักงานจะใชความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปน

ปจจัยอนามัย และเพื่อชวยใหพนักงานทำงานดวยกันอยางเปนปกติสุข ในทางตรงกันขามถาพนักงาน

ขาดความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานจะทำใหเกิดปญหาในการทำงาน 

   จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการมีสวนรวมของครู

ในโรงเรียน สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและครูในโรงเรียน สนับสนุนการทำงาน

รวมกัน มีความสามัคคีและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สรางบรรยากาศของความเปนมิตร ปราศจากการ

แบงแยกในโรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และเสริมสราง

บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทำงานรวมกัน 

4) นโยบายและการบริหาร 

   มีนักวิชาการหลายทานใหความหมายเก่ียวกับนโยบายและการบริหาร ดังนี ้

   ประชุม รอดประเสริฐ (2553) ไดสรุปวา นโยบายการบริหาร หมายถึง สิ่งท่ีบงชี้ถึง

ความซ้ึงใจของผูบริหารวาควรจะทำหรือไมควรทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งในอนาคต หรือในสถานการณ
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ที่เปนอยูในขณะนั้น และเปนแนวคิดอันจะนำไปสูการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีความสอดคลองกัน 

มีมาตรฐานเดียวกัน มีความตอเนื่องกัน นโยบายที่ดียอมทำใหการรบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

คือ ชวยในการสนับสนุนการตัดสินใจถูกตอง เปนการควบคุมขั้นพื้นฐานของการบริหารงานทำใหเกิด

การประสานในการปฏิบัติที ่ดี และชวยลดเวลาท่ีจะตองใชในการตัดสินใจ ถึงแมจะมีความเชื่อและ

ยอมรับกันโดยทั่วไปวา นโยบายเปนสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงสุดกำหนดขึ้น แตเปนที่เขาใจกันดีในกลุม

บริหารวานโยบายเปนสิ่งที่ใชไมได ถานโยบายผูใตบังคับบัญชามิไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ และขาด

ความรูความเขาใจท่ีจะนำไปปฏิบัติอยางแทจริง เมื่อไรก็ตามที่นโยบายมีความชัดเจนทั้งผูบริหารและ

ผู ใตบังคับบัญชามีความเขาใจตรงกัน ยอมทำงานดวยความสุข มีขวัญและความพึงพอใจ และมี

ผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรโดยสวนรวม สวนนโยบายท่ีดีมีลักษณะดังนี้ ประการที่หนึ่ง 

นโยบายจะชี้แนวทางในการปฏิบัติงานขององคการบรรลุถึงเปาหมายที่กำหนดไว และนโยบายที่จะ

อธิบายใหทุกคนในหนวยงานไดทราบถึงเปาหมายที่กำหนดไว หรือแนวทางโดยสวนรวมขององคการ 

ประการท่ีสอง นโยบายจะตองเปนขอความที่เขาใจงาย และควรเปนลายลักษณอักษร ประการท่ีสาม 

นโยบายจะตองชี้ใหเห็นถึงเง่ือนไขท่ีจำกัด และชองทางในการปฏิบัติงานในอนาคต ประการท่ีสี่ นโยบาย

สามารถเปลี่ยนแปลงไดบางตามความจำเปนอยางมีเหตุผล ประการที่หา นโยบายตองเปนเหตุผลท่ี

สามารถนำไปปฏิบัติได และประการท่ีหก นโยบายจะตองไดรับการทบทวน และตรวจสอบเปนระยะๆ 

   ศิริพงษ เศาภายน (2552) ไดสรุปวา นโยบายและการบริหาร หมายถึง ทิศทาง

หรือเปาหมายในการดำเนินงานขององคกร ซึ่งจะนำไปสูความสำเร็จในการบริหารงานขององคกร หรือ

วิธีการทำงาน เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จตามนโยบายท่ีกำหนดไว 

   วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548) ไดสรุปวา การกำหนดนโยบายการบริหารใหบุคลากร               

ตองผานกระบวนการฝกฝนทักษะความสามารถกอนเขางาน จึงจะมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสม

กับทักษะที่มีใหแตละคน โดยการแบงงานกันทำ มีการสงเสริมพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร

ใหเกิดความเชี่ยวชาญอยูตลอดเวลา สรางคนใหมีประสิทธิภาพ มีความพรอมตอการทำงาน และการ

เรียนรูงานใหมๆ เพื่อใหผลงานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ เปนการบริหารคนใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งการ

บริหารคนเปนปจจัยที่มีความสำคัญตอการบริหาร และเรียกไดวาเปนองคประกอบของการบริหารท่ี

ผูบริหารแตละคนนำไปใชในกระบวนการทำงาน เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

   วิโรจน สารรัตนะ (2548) ไดสรุปวา นโยบาย หมายถึง ขอความที่บอกใหทราบถึง

ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงองคการหรือของสังคม ทิศทางดังกลาวอาจจะอธิบายถึงเรื่องอะไร เพ่ืออะไร 

อยางไร และเพียงใด ของความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได ขณะเดียวกันไดจำแนกความหมายของนโยบาย               

ออกเปน 3 กลุมของความหมาย โดยกลุมแรก หมายถึง ขอความท่ีบอกใหทราบถึงกิจกรรมหรือการกระทำ 

(activity or action) อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง ซึ่งในที่สุดจะแปรรูปออกมาเปนแผนงาน โครงการ           
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ที่กำหนดขึ้น ขอความเชิงนโยบายในความหมายนี้จะบอกถึงเปาหมายปลายทางของกิจกรรม แนวทาง

ปฏิบัติ และคุณประโยชนของกิจกรรมหรือการกระทำที่กำหนดนั้น กลุมความหมายที่สอง หมายถึง 

ขอความท่ีบอกใหทราบถึงแนวทางหรือวิธีการ (strategy or means) อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง 

เพื่อเปนเครื่องชี้นำและกำหนดแนวทางปฏิบัติจากปจจุบันสูอนาคต กลุมความหมายที่สาม หมายถึง 

ขอความที่บอกใหทราบถึงคุณคาและการตัดสินใจ (value and decision) ที่ไดเลือกสรรแลว ซึ่งนโยบาย

ประเภทนี้จะบงบอกทางเลือกท่ีมีหลายทาง วาทางเลือกทางใดดีท่ีสุดหรือเหมาะสมท่ีสุด จากความหมาย

ของคำวานโยบายดังกลาว อาจมองนโยบายใน 4 ทัศนะ ดังนี้คือ 

   (1) ในทัศนะเพ่ือการกำหนดเปาหมายของสิ่งท่ีตองการจะทำ 

   (2) ในทัศนะการกำหนดแนวทางใหมๆ หรืออาจรวมถึงหลักเกณฑ วิธีการ กลยุทธ 

และยุทธวิธี เพ่ือเปนเครื่องชี้แนวทางปฏิบัติในอันท่ีจะนำไปสูการบรรลุผลงานตามนโยบายนั้นๆ 

   (3) ในทัศนะการกำหนดปจจัยและสิ่งสนับสนุนตางๆ เพ่ือใหฝายปฏิบัติการสามารถ

ลงมือปฏิบัติตามแนวทางท่ีวางไวและเกิดผลดีตอองคการ 

   (4) ในทัศนะของแผนงานโครงการ นั่นคือ การปฏิบัติตามนโยบายเพ่ือใหบรรลุผล                          

โดยแปลงจากนามธรรมใหเปนรูปธรรม สำหรับวิธีการวิจัยนี้ไดสรุปนิยามของนโยบายวา นโยบาย

เปรียบเสมือนเครื่องมือสำหรับผูบริหารเพื่อใชเปนแนวทางในการกำหนดทิศทาง เปาหมาย และเปน

เครื่องชี้นำการกำหนดแนวทางการปฏิบัติจากปจจุบันสูอนาคตเพ่ือบอกใหทราบ มีหลักและแนวทางการ

ดำเนินงานที่ประกันความสำเร็จ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพที่ชัดเจน สามารถนำไปสูการปฏิบัติได เพ่ือ

ใชเปนเครื่องมือใหผูบริหารในการตัดสินใจ หรือใหผูเกี่ยวของใชเปนกรอบแนวคิดหรือวิถีทางในการ

ดำเนินการเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยนโยบายจะเปนกรอบกวางๆ หรืออาจมีความชัดเจน

เพ่ือการปฏิบัติท่ีถูกตองท่ีประกอบดวยแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมเพ่ือเปนแนวทางไปสูการปฏิบัติดวย 

   ประชุม รอดประเสริฐ (2545) ไดสรุปวา นโยบายท่ีดีมีคุณลักษณะ ดังนี้ 

   (1) นโยบายที่ดีตองมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ และสามารถ

ชวยใหการดำเนินงานบรรลุถึงเปาประสงคได 

   (2) นโยบายท่ีดีตองกำหนดข้ึนจากฐานขอมูลท่ีเปนจริง 

   (3) นโยบายที่ดีตองไดรับการกำหนดขึ้นกอนที่จะมีการดำเนินงานและกำหนด

กลวิธี ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมแกการดำเนินงาน 

   (4) นโยบายที่ดีควรกำหนดขึ้นเพื่อสนองผลประโยชนตอบุคคลโดยสวนรวมและ

ตองมีการประสานงานรวมกัน 

   (5) นโยบายท่ีดีตองเปนถอยคำท่ีกะทัดรัด ใชภาษาเขาใจงาย และเปนลายลักษณ

อักษร 
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   (6) นโยบายตองมีขอบเขตและระยะเวลาการใช และควรมีความยืดหยุนแตมั่นคง                          

อยูบนหลักการ และสอดคลองกับระเบียบท่ีถูกตอง 

   (7) นโยบายท่ีดีตองครอบคลุมถึงสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

   (8) นโยบายท่ีดีตองสอดคลองกับปจจัยภายนอกองคการ 

   (9) นโยบายตองสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามความจำเปนและอยางมีเหตุผล 

   (10)  นโยบายตองเปนเหตุเปนผลและสามารถนำไปปฏิบัติได และตองไดรับการ

ตรวจสอบและทบทวนเปนระยะๆ 

   Haimann & Scott (1974) (อางถึงใน สโรชา สมพงษ, 2560) ไดสรุปวา นโยบาย 

คือ หลักและวิธีการปฏิบัติ ซึ่งถือเปนแนวทางดำเนินการที่ผูบริหารใชในการตัดสินใจเพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปโดยถูกตอง และบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 

   Herzberg, F. (1959) (อางถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ, 2558) ไดสรุปวา นโยบาย

และการบริหารงาน (Company Policy and Administration) นโยบายและการบริหารงานขององคกรนั้น

จะเปนปจจัยดานอนามัยของพนักงานใหอยูดีและกินดี ทำงานสะดวกสบาย และคาจางที่เหมาะสม 

ในทางตรงกันขาม ถานโยบายและการบริหารงานขององคกรไมสงเสริมอนามัยของพนักงานแลว จะเปน

สาเหตุสำคัญมากที่จะทำใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน และชักชวนใหเกิดการชุมนุม

ประทวงตอนโยบายและการบริหารงานขององคกรได 

   จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบายและการกําหนด

เปาหมายขององคกรอยางชัดเจน มีแผนปฏิบัติการและการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ มีการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ จัดหาทรัพยากรไดอยางเพียงพอ สนับสนุนการปฏิบัติงานของ

ครูอยางเต็มที่ สงเสริมปจจัยอนามัยของครู เชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความเหมาะสม และลดภาระงาน                   

ท่ีไมจำเปนของครู 

5) เงินเดือน 

   นักวิชาการหลายทานใหความหมายเก่ียวกับเงินเดือน ดังนี้ 

   บรรยงค โตจินดา (2543) ไดสรุปวา สิ่งที่องคกรหรือหนวยงานจายใหแกผูปฏิบัติงาน

เพ่ือเปนสิ่งตอบแทนในการทำงานใหองคการ โดยทั่วไปหมายถึง คาตอบแทนโดยปกติ ซึ่งประกอบดวย

ปจจัยท่ีเปนตัวเงินกับปจจัยท่ีไมเปนตัวเงิน  

   เสนาะ ติเยาว (2543) ไดสรุปวา การจายใหกับการทำงาน อาจเรียกเปนคาจาง

หรือเงินเดือน ก็ได เงินคาจาง หมายถึง เงินท่ีคนงานไดรับโดยถือเกณฑจำนวนชั่วโมงที่ทำงาน คาจาง                

จะข้ึนลงตามชั่วโมงทำงาน สวนเงินเดือน ไดแก รายไดที่ไดประจำในจำนวนคงท่ีไมเปลี่ยนแปลงไปตาม

จำนวนชั่วโมงทำงานหรือจำนวนผลผลิต โดยปกติข้ึนอยูกับระยะเวลาการทำงาน  
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   ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) ไดสรุปวา การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรูปแบบ

ตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอ่ืน ที่องคกรใหแกบุคลากรเพ่ือเปนการ              

ตอบแทนการทำงานของบุคคล  

   ธงชัย สันติวงษ (2539) ไดสรุปวา การจายตอบแทนใหกับพนักงานที่จางเปน                 

รายชั่วโมง หรือรายวัน โดยจะจายใหตามเวลาการทำงานที่ทำจริงในหนาที่งาน ทั้งนี้ความหมายของ

คาจาง ยังหมายรวมไปถึง รายไดรวมของพนักงานรายชั่วโมงหรือรายวัน ซ่ึงทำงานในชวงระยะเวลาหนึ่ง

โดยการคิดคำนวณตามอัตรากับเวลาที่ทำงานจริง แตสำหรับคำวาเงินเดือนจะหมายถึง การจายตอบแทน 

ที่ใหกับผูบริหาร หัวหนางาน พนักงานในสำนักงาน และพนักงานขาย ชึ่งมีการวาจางเปนชวงเวลานานกวา

รายชั่วโมง หรือรายวัน เชน จางเปนรายสัปดาห รายปกษ รายเดือน หรือรายป  

   Ivancevich (1998) (อางถึงใน ประพันธ ชัยกิจอุราใจ, 2563) ไดสรุปวา คาตอบแทน

ซ่ึงคำนวณจากอัตรารายชั่วโมง และคำวา เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนซ่ึงจายเปนรายเดือน 

หรือรายป 

   Barnard (1972) (อางถึงใน ธนพรรธ อนุเวช, 2564) ไดสรุปวา เงิน สิ่งของ หรือ

สภาพทางกาย เปนสิ่งท่ีสามารถมอบใหกับบุคคลได เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน เพ่ือชมเชยหรือ

เปนรางวัลจากการปฏิบัติงานใหกับหนวยงาน สิ่งจูงใจทางวัตถุที่เปนเงินนั้นมีความสำคัญในการจูงใจ             

ใหคนพยายามสรางงานเพ่ือองคกร 

   Smith et al. (1969) (อางถึงใน อางถึงใน มัณฑนา ชุมปญญา, 2563) ไดสรุปวา 

ความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับตอเดือน หรือผลประโยชนอื่น มีความเหมาะสมกับความสามารถ 

และมีความเทาเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอื่นภายในองคการ ไดแก ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอื่นๆ 

โดยคาตอบแทนที่ไดรับจะถูกเปรียบเทียบระหวางคาตอบแทนกับความพยายามในการทำงาน หรืออาจ

นำไปเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีเห็นวามีความเหมาะสม และมีความยุติธรรม 

   Herzberg, F. (1959) (อางถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์, 2558) ไดสรุปวา เงินเดือน 

และผลประโยชนเก้ือกูล (Salary and Fringe Benefit) เปนทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจในการทำงาน 

พนักงานตองการไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูง และยังตองการไดรับประโยชนเก้ือกูล อยางอ่ืนเพ่ิมเติมอีก 

เชน ขอรับสวัสดิการในดานการรักษาพยาบาล ดานที่พัก อาหารกลางวัน เครื่องอุปโภคและบริโภคอยางอ่ืน 

และพาหนะรับ–สงในการเดินทางมาทำงาน เปนตน 

   จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเงินเดือนท่ี

ชัดเจน เปนธรรม และเหมาะสม ใหผลตอบแทนในการประเมินผลปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 

สรางจูงใจใหกับครูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สรางขวัญกำลังใจใหกับครู และความเปนอยูของ

ครอบครัวครู นอกจากนี้ยังสงเสริมใหมีสวัสดิการตางๆ ใหกับครู 
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2.4 บริบทของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เปนหนวยงานที ่อยู

ภายใตการกำกับของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอำนาจหนาท่ี

ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 36 และ 37 แหงระเบียบ

บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และบัดนี้ มีการแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 กำหนดใหมีเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา ซึ ่งมีผลตั ้งแตวันท่ี 3 สิงหาคม 2553 เปนตนไป (แผนปฏิบัติราชการระยะเวลา 5 ป                   

พ.ศ. 2566-2570 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, 2567) 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งอยู ณ เลขท่ี 222/2 

อาคารชะลอ 1 ถนนนิธยา-อางทอง ตำบลลุมพลี อำเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ประกอบดวย 9 อำเภอ ไดแก อำเภอบานแพรก อำเภอมหาราช อำเภอบางปะหัน อำเภออุทัย อำเภอ              

วังนอย อำเภอทาเรือ อำเภอนครหลวง อำเภอภาชี และ อำเภอพระนครศรีอยุธยา  

 2.4.1 การแบงสวนราชการ 

  การแบงสวนราชการในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ                        

เรื่อง การแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)               

พ.ศ. 2561 กำหนดใหแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขดพ้ืนท่ีการศึกษา 9 กลุม 1 หนวย ดังนี ้

  1) กลุมอำนวยการ 

  2) กลุมนโยบายและแผน 

  3) กลุมบริหารงานการเงิน และสินทรัพย 

  4) กลุมบริหารงานบุคคล 

  5) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

  6) กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

  7) กลุมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  8) กลุมกฎหมายและคดี 

  9) กลุมสงเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

  10)  หนวยตรวจสอบภายใน 

 2.4.2 ภารกิจ (Assign mission) 

  กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศ เรื ่อง การแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 เพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวง 
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ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2)                 

พ.ศ. 2553 โดยไดกำหนดใหสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

  (1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใหสอดคลอง

กับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความตองการของ

ทองถ่ิน 

  (2) วิเคราะหจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหนวยงานใน

เขตพื้นที่การศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ และกำกับ ตรวจสอบ 

ติดตาม การใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

  (3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

  (4) กำกับ ดูแล ติดตามและประเมินผล สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคลเพ่ือสงเสริม สนับสนุน

การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ

สถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (9) ดำเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 

  (10) ประสาน สงเสริมการดำเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทำงานดาน

การศึกษา 

  (11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสำนักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (12) ปฏิบัติหนาที่อื ่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษา ที่มิไดระบุใหเปน

หนาที่ของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมายและอำนาจหนาท่ี ตาม พ.ร.บ. แกไข

เพิ่มเติม คำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ที่ 19/2560 เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาค

ของกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันท่ี 3 เมษายน พุทธศักราช 2560 พ.ศ. 2565 ดานการบริหารงานบุคคล 
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 2.4.3 โครงสรางการบริหารงาน 

  การบริหารและการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ครอบคลุมภารกิจ 4 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล ดานบริหารทั่วไป             

มีระบบบริหารคุณภาพที่เปดโอกาสใหผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ถูกตอง เปนปจจุบันทันสมัย และ

พรอมใชในการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 โครงสรางการแบงสวนราชการของ สำนักสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา      

            พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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 2.4.4 ขอมูลการสารสนเทศของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2565) 

 

ตารางท่ี 2.3 จำนวนโรงเรยีนในสังกัด จำแนกตามอำเภอ 

อำเภอ จำนวนโรงเรยีน คิดเปนรอยละ 

อำเภอบานแพรก 6 3.39 

อำเภอมหาราช                                                                    11 6.21 

อำเภอบางปะหัน                                                                  26 14.69 

อำเภออุทัย                                                                         26 14.69 

อำเภอวังนอย                                                                      27 15.25 

อำเภอทาเรือ                                                                       21 11.86 

อำเภอนครหลวง                                                                   16 9.04 

อำเภอภาชี                                                                          17 9.60 

พระนครศรีอยุธยา 27 15.25 

รวมท้ังสิ้น 177 100 

 

  จากตารางท่ี 2.3 พบวา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 มีเขตพ้ืนท่ีบริการจำนวน 9 อำเภอ เรียงลำดับตามจำนวนโรงเรียนจากมากไปหานอย ดังนี้ โรงเรียน

ในอำเภอวังนอย คิดเปนรอยละ 15.25 โรงเรียนในอำเภอพระนครศรีอยุธยา จำนวน 27 โรงเรียน คิดเปน

รอยละ 15.25 โรงเรียนในอำเภอบางปะหัน คิดเปนรอยละ 14.69 โรงเรียนในอำเภออุทัย คิดเปน                    

รอยละ 14.69 โรงเรียนในอำเภอทาเรือ จำนวน 21 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 11.86 โรงเรียนในอำเภอภาชี 

จำนวน 17 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 9.60 โรงเรียนในอำเภอนครหลวง จำนวน 16 โรงเรียน คิดเปน                   

รอยละ 9.04 โรงเรียนในอำเภอมหาราช จำนวน 11 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 6.21 และโรงเรียนใน

อำเภอบานแพรก จำนวน 6 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 3.39 รวมจำนวนโรงเรียนท้ังหมด 177 โรงเรียน 
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ตารางท่ี 2.4 จำนวนโรงเรียนในสังกัด จำแนกตามขนาดของโรงเรียน  

 (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2565) 

ประเภทโรงเรียน จำนวนนักเรียน จำนวนโรงเรยีน คิดเปนรอยละ 

ขนาดเล็ก 1 – 120 79 51.41 

ขนาดกลาง 121 – 600 91 44.63 

ขนาดใหญ 601 – 1,500 4 2.26 

ขนาดใหญพิเศษ 1,501 ข้ึนไป 3 1.70 

รวมท้ังสิ้น 177 100 

   

  จากตารางท่ี 2.4 พบวา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 มีรอยละของจำนวนโรงเรียนเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน                 

91 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 51.41 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 79 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 44.63 

โรงเรียนขนาดใหญ จำนวน 4 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 2.26 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ จำนวน 3 โรงเรียน 

คิดเปนรอยละ 1.70 

 

ตารางท่ี 2.5  จำนวนนักเรียนจำแนกตามขนาดโรงเรียน 7 ขนาด (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2565) 

ประเภทโรงเรียน จำนวนนักเรียน จำนวนโรงเรยีน คิดเปนรอยละ 

ขนาดท่ี 1 1 – 120 79 44.63 

ขนาดท่ี 2 121 – 200 51 28.82 

ขนาดท่ี 3 201 – 300 23 12.99 

ขนาดท่ี 4 301 – 500 14 7.91 

ขนาดท่ี 5 501 – 1500 7 3.95 

ขนาดท่ี 6 1501 – 2500 3 1.70 

ขนาดท่ี 7 2501 ข้ึนไป 0 0 

รวมท้ังสิ้น 177 100 

 

  จากตารางท่ี 2.5 พบวา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 มีรอยละของจำนวนนักเรียนเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ โรงเรียนท่ีมีจำนวนนักเรียนตั้งแต                      

1 - 120 คน รอยละ 44.63 โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 121 – 200 คน รอยละ 28.82 โรงเรียน                 

ท่ีมีจำนวนนักเรียนตั้งแต 201 – 300 คน รอยละ 12.99 โรงเรียนท่ีมีจำนวนนักเรียนตั้งแต 301 – 500 คน 
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รอยละ 7.91 โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 501 – 1500 คน รอยละ 3.95 โรงเรียนที่มีจำนวน

นักเรียนตั้งแต 1501 – 2500 คน รอยละ 1.70 และโรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต 2501 คนขึ้นไป               

รอยละ 0.00 

 

ตารางท่ี 2.6 จำนวนนักเรียน หองเรียน และครู จำแนกตามรายอำเภอ  

               (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2565) 

อำเภอ นักเรียน หองเรียน คร ู

อำเภอบานแพรก 398 51 26 

อำเภอมหาราช                                                                    1,259 106 92 

อำเภอบางปะหัน                                                                  2,958                       229 181 

อำเภออุทัย                                                                         4,221                       253 219 

อำเภอวังนอย                                                                      8,983                       361 422 

อำเภอทาเรือ                                                                       1,922                       173 121 

อำเภอนครหลวง                                                                   2,698                       145 146 

อำเภอภาชี                                                                          2,586                        150 144 

พระนครศรีอยุธยา 9,796 391 451 

รวมท้ังสิ้น 34,821                     1,859                  1,802 

 

  จากตารางที่ 2.6 แสดงจำนวนนักเรียน หองเรียน และครู จำแนกตามรายอำเภอ                  

ปการศึกษา 2566 โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ อำเภอพระนครศรีอยุธยา มีจำนวนนักเรียน 

หองเรียน และครู มากท่ีสุด รองลงมาคือ อำเภอวังนอย อำเภออุทัย อำเภอบางปะหัน อำเภอนครหลวง 

อำเภอภาชี อำเภอทาเรือ อำเภอมหาราช และ อำเภอบานแพรก ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 2.7  จำนวนนักเรียน หองเรียน จำแนกตามรายชั้นเรียน (ขอมูล ณ วันท่ี 25 มิถุนายน 2565) 

ระดับชั้น นักเรียน หองเรียน 

อนุบาล 1 483 27 

อนุบาล 2 3,054                                 200 

อนุบาล 3 3,280                                 203 

รวมกอนประถม 6,817                                  430 

ประถมศึกษาปท่ี 1 3,678                                  203 

ประถมศึกษาปท่ี 2 3,798                                  204 

ประถมศึกษาปท่ี 3 4,042                                  206 

ประถมศึกษาปท่ี 4 4,091                                  207 

ประถมศึกษาปท่ี 5 3,787                                  201 

ประถมศึกษาปท่ี 6 3,969                                  206 

รวมประถมศึกษา 23,365                                1,227 

มัธยมศึกษาปท่ี 1                                        1,580                                  67 

มัธยมศึกษาปท่ี 2                                        1,533                                  67 

มัธยมศึกษาปท่ี 3                                        1,534                                  67 

รวมมัธยมศึกษาตอนตน 4,647                                201 

มัธยมศึกษาปท่ี 4                                        119 3 

มัธยมศึกษาปท่ี 5                                        78 3 

มัธยมศึกษาปท่ี 6                                        74 3 

รวมมัธยมศึกษาตอนปลาย 271 9 

รวมท้ังสิ้น 35,100 1,867 

 

 วิสัยทัศน 

  “สรางคุณภาพผูเรียน สูอนาคตท่ียั่งยืน” 

 คานิยม 

  “บริการฉับไว มีมาตรฐาน วิชาการตองเปนหนึ่ง” 

 พันธกิจ 

 1) จัดการศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
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 2) พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ โดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

 3) พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู เรียนใหมีสมรรถนะตามหลักสูตร มีทักษะการเรียนรู            

ในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน 

 4) สรางโอกาส ความเสมอภาค สิทธิและหนาท่ีของบุคคลอยางมีคุณภาพ ลดความเหลื่อมล้ำ

ใหผูเรียนทุกคนไดรับบริการทางการศึกษาอยางท่ัวถึงเทาเทียมบนพ้ืนฐานความปลอดภัย 

 5) พัฒนาผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 6) จัดการศึกษาเพื ่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม โดยยึดหลักปรัชญา                  

ของเศรษฐกิจพอเพียง และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

 เปาประสงค 

 1) ผูเรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย ตลอดจนยึดม่ัน

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข มีทัศนคติที่ถูกตองตอบานเมือง 

มีหลักคิดท่ีถูกตอง และเปนพลเมืองดีของชาติ 

 2) ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค คุณลักษณะของผูเรียนใน

ศตวรรษท่ี 21 และคานิยม 12 ประการ มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบตอสังคม 

 3) ผูเรียนที่มีความสามารถพิเศษ และผูเรียนที่มีความตองการจำเปนพิเศษ ตลอดจนกลุม

ผูดอยโอกาสไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมอยางท่ัวถึง และไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

 4) ผูเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู คิดริเริ่มและสรางสรรคนวัตกรรม มีความรู มีทักษะ                 

มีสมรรถนะตามหลักสูตร และทักษะการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มี ความ 

สามารถในการพึ่งพาตนเอง ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปนพลโลกที่ดี (Global 

Citizen) พรอมกาวสูสากลนำไปสูการสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ 

 5) ผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เปนบุคคลแหงการเรียนรู มีความรู และจรรยาบรรณ

ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 6) โรงเรียนจัดการศึกษาเพื ่อการบรรลุเปาหมายการพัฒนาอยางยั ่งยืน (Sustainable 

Development Goals: SDGs) และสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมตามหลักปรัชญา                 

ของเศรษฐกิจพอเพียง สามารถเปนโรงเรียนตนแบบตามบริบทของโรงเรียนใหมีความเขมแข็งครอบคลุม  

ทุกดาน                

 7) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียนบริหารจัดการเชิงบูรณาการ มีการกำกับ ติดตาม

ประเมินผล มีระบบขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอยางเปนระบบ ใชงานวิจัย

เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
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 8) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียนมีระบบการบริหารจัดการศึกษา และรูปแบบ

การจัดการเรียนรูท่ีหลากหลาย บนพ้ืนฐานความปลอดภัย เนนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหาร

จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับบริบทของพ้ืนท่ี 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 กิตติพงษ ทะสา (2566) ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางทักษะของผูบริหารสถานศึกษา              

ในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21            

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 

โดยรวมอยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวางทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 

โดยใชการทดสอบคาสถิติส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธของ Pearson (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 0.757 ซ่ึงมีความสัมพันธในเชิงบวก          

หรือในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 ชื่นนภา ชูใจ (2566) ไดวิจัยเรื่อง ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาตอการบริหารงานในยุค

เทคโนโลยีดิจิทัลของเครือขายโรงเรียนที่ 21 สํานักงานเขตจตุจักร สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบวา 1) ขายโรงเรียนท่ี 21 สำนักงานเขตจตุจักร สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก 2) ผลการเปรียบเทียบทักษะของผูบริหารสถานศึกษาตอการบริหารงานในยุคเทคโนโลยีดิจิทัล 

จำแนกตามระดับสถานศึกษา พบวา โดยรวมไมแตกตางกัน 3) แนวทางการเสริมสรางทักษะของ

ผูบริหารสถานศึกษาตอการบริหารงานในยุคเทคโนโลยีดิจิทัล มีดังนี้ (3.1) สงเสริมใหบุคลากรใน

สถานศึกษาเขาถึงอุปกรณ รวมถึงสื่อเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางทั่วถึง (3.2) มีการปลูกฝงใหบุคลากร

ภายในสถานศึกษาพัฒนาทักษะการรูเทาทันสื่อสังคมออนไลนปจจุบัน (3.3) เพื่อเพิ่มชองทางในการ

สื่อสารภายในองคกรมากข้ึน (3.4) สงเสริมการพัฒนาทักษะการจัดทำสื่อการเรียนรูท่ีทันสมัย และ (3.5) 

กำหนดทิศทางและจัดหาวิธีแกไขปญหาเรื่องการใชงานอุปกรณเทคโนโลย ี
 ณัฐกานต แยมชื ่น (2566) ไดวิจัยเรื ่อง ทักษะผู บริหารสถานศึกษายุคดิจิทัลที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา             

1) ทักษะผูบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัล โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธทักษะผูบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัลกับประสิทธิผล               

ของสถานศึกษามีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูงเทากับ .873 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01           
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4) ทักษะผูบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัลท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน พบวา ทักษะการคิดสรางสรรค ทักษะการสื่อสาร ทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

และดิจิทัล ทักษะการมีวิสัยทัศน สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน รวมกันพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน เขตดุสิต ไดรอยละ 88.00 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.1 
 ภคพล ขันทอง (2566) ไดวิจัยเรื ่อง สมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย                   

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับสมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 2) ระดับชุมชนการเรียนรู

ทางวิชาชีพในสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษากับชุมชน

การเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา 4) สรางสมการพยากรณสมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา             

ที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยาง                

ท่ีใชในการวิจัย ไดแก ครูผูสอนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย จำนวน 287 คน 

เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาอำนาจจำแนก .482 - .836                   

คาความเชื่อมั่น .962 และชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา มีคาอำนาจจำแนก .247 - .776 

คาความเชื่อมั่น .936 โดยหาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะดิจิทัลของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพใน

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูโดยรวมอยูในระดับมาก 3) สมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา

กับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษามีความสัมพันธกัน 4) สมการพยากรณสมรรถนะดิจิทัล

ของผูบริหารสถานศึกษากับชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา ตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด 4 ตัวแปร 

คือ สมรรถนะการสื่อสารใชดิจิทัลการแกปญหาการสรางนวัตกรรม สงผลตอชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ

ในสถานศึกษา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาอำนาจการพยากรณเทากับ 37.50  
 พลธาวิน วัชรทรธำรงค (2565) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผล

ตอการดำเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 3 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอการดำเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุมตัวอยางรวมทั้งสิ้น 166 คน ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา 

จำนวน 14 คน และครูผูสอน 152 คน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3            

ซึ ่งไดมาจากการสุ มแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) เครื ่องมือที ่ใชในการวิจัย ไดแก 

แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 5 ระดับ ซึ่งมีคาเชื่อมั่นเทากับ 0.92 และ
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธ

แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ดวยวิธี Stepwise Method ผลการวิจัยพบวา 
 1) ภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยูในระดับมาก เรียงลำดับจากคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

ไดแก ดานวิสัยทัศนดิจิทัล ดานความสามารถดิจิทัล ดานการสื่อสารดิจิทัล ดานวัฒนธรรมดิจิทัล และ

ดานความรูดิจิทัล ตามลำดับ 
 2) การดำเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยูในระดับมาก เรียงลำดับจากคะแนนเฉลี่ยจากมากไป

หานอย ไดแก ดานการจัดทำแผนพัฒนาการศึกษา ดานกำหนดมาตรฐานการศึกษา ดานการดำเนินงาน

ตามแผนการจัดการศึกษา ดานการติดตามผลการดำเนินงาน ดานการจัดทำรายงานการประเมินตนเอง 

และ ดานประเมินผลและตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ตามลำดับ 

 3) ภาวะผู นำดิจิทัลของผู บริหารสถานศึกษากับการดำเนินงานประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความ 

สัมพันธกันในทางบวกในระดับมาก (rXy =.784) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 4) ภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอการดำเนินงานประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานที่มี

อำนาจพยากรณคือ ดานวิสัยทัศนดิจิทัล (X1) ดานความสามารถดิจิทัล (X3) ดานความรูดิจิทัล (X2) ดาน

วัฒนธรรมดิจิทัล (X5) และดานการสื่อสารดิจิทัล (X4) พยากรณไดรอยละ 74 และสามารถเขียนเปน

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z´y = .628X1 +.506X3 +.354X2 + .246X5 +.228X4 
 ณิศรานันท ขันทอง และ สุชาดา บุบผา (2564) ไดวิจัยเรื ่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

หนองคาย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหาร 2) ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู 3) ความสัมพันธระหวางทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู 4) สรางสมการพยากรณทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ เปนครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย จำนวน 324 คน โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบงเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะดิจิทัล

ของผูบริหารสถานศึกษา มีคาอำนาจจำแนกอยูระหวาง .557 - . 890 คาความเชื่อม่ันเทากับ .974 และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีคาอำนาจจำแนกอยูระหวาง .488 .-902 คาความเชื่อมั่นเทากับ .984 
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วิเคราะหขอมูลโดยหาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

และวิเคราะหถดถอยหพุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา 1) ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเห็นของครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของ

ครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 3) ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูมีความสัมพันธกัน 4) สมการพยากรณทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู 
 เนตรนภา นมัสไธสง (2563) ไดวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัย

พบวา 1) บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32                 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการเปนผูนำ                  

ทางวิชาการ ดานการสงเสริมสนับสนุนพัฒนาครูและบุคลากร ดานการเปนผูอำนวยความสะดวก และ

ดานการเผยแพรประชาสัมพันธ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 32 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ               

การไดรับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ ความสำเร็จของงานความรับผิดชอบ ตามลำดับ และดานที่มี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ความกาวหนาในตำแหนงการงาน 3) บทบาทของผูบริหารสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา การ

ประเมินผลการเปนผูอำนวยความสะดวก การสรางแรงจูงใจ และการบริหารงานแบบมีสวนรวมสงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 
 ภมรวรรณ แปนทอง (2561) ไดวิจัยเรื ่อง สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการเรียนรูแบบดิจิทัลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 2 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 2) ประสิทธิผลการเรียนรูแบบ

ดิจิทัลในสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการ

เรียนรูแบบดิจิทัลในสถานศึกษา 4) สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลการเรียนรู

แบบดิจิทัลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 กลุมตัวอยาง

ไดแก ผูบริหาร และครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ปการศึกษา 

2560 แบงเปน ผูบริหารจำนวน 97 คน ครูผูสอนจำนวน 194 คน รวมท้ังสิ้นจำนวน 291 คน เครื่องมือ

ที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามแบบประมาณคา 5 อันดับ สถิติที่ใช               

คือ คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การหาและคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) รวมท้ังการวิเคราะห
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สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก 

เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการทำงานเปนทีม ดานสัมพันธ

ชุมชน ดานการบริการท่ีดี และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาตนเอง 2) ประสิทธิผลการเรียนรูแบบ

ดิจิทัลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 โดยรวมอยูใน 

ระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลำดับ พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ดังนี้ ดาน

นักเรียนสามารถทำงานรวมกับผูอื่น และดานนักเรียนมีความเปนพลเมืองดิจิทัล คาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ  

ดานนักเรียนมีทักษะการใชเทคโนโลยี และดานนักเรียนสามารถสรางองคความรู ซึ ่งทั้งสองดานมี

คาเฉลี่ยเทากัน 3) ความสัมพันธระหวางสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการเรียนรูแบบ

ดิจิทัลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 2 มีความสัมพันธใน

ทางบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาที่เปนตัวทำนาย

ประสิทธิผลการเรียนรูแบบดิจิทัลในสถานศึกษา มี 3 ดานคือ ดานการวิเคราะหและสังเคราะห (X9)  

ดานการพัฒนาตนเอง (X1) และดานสัมพันธชุมชน (X7) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 

0.839 มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยที่เปนบวกทุกคา มีคาอำนาจการพยากรณรอยละ 70.40 อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ (Unstandardized Score) 

Ŷtot= 0.408 + 0.408 (X9) + 0.273 (X1) + 0.196 (X7) สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Stantdardized Score)  Ẑtot= 0.434 (X9) + 0.278 (X1) + 0.200 (X7) 



บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน        

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ 3) ทักษะดิจิทัล 

ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3  การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.5  การวิเคราะหขอมูล 

 3.6  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 จำนวน 1,802 คน (แผนปฏิบัติราชการระยะเวลา 5 ป พ.ศ. 2566 - 2570, 

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, 2567) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมจากประชากรโดยกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง                         

โดยใชตารางของ Krejcie & Morgan (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ไดกลุมตัวอยางเปนครู จำนวน 

320 คน แลวทำการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ใหกระจายไปตามขนาด

โรงเรียน โดยสุมตัวอยางแบงตามขนาดสถานศึกษา ไดแก สถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลาง 

สถานศึกษาขนาดใหญ และสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ 
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ตารางท่ี 3.1 จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 พระนครศรีอยุธยา เขต 1  

ประเภทโรงเรียน (4 ขนาด) จำนวนประชากร จำนวนกลุมตัวอยาง 

ขนาดเล็ก 315 56 

ขนาดกลาง 1,110 197 

ขนาดใหญ 135 24 

ขนาดใหญพิเศษ 242 43 

รวมท้ังสิ้น 1,802 320 

ท่ีมา: สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (ขอมูล ณ วันท่ี  

       25 มิถุนายน 2565) 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจรายการ (Check list) 

ประกอบดวยคำถามเกี่ยวกับเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงาน             

ในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ มีลักษณะเปนแบบตัวเลือกท่ี

กำหนดคำตอบไวให 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวน 

ประมาณคา (rating scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) ซึ่งมี              

ความหมาย ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ มากท่ีสุด 

  ระดับ 4 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ มาก 

  ระดับ 3 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ ปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ นอย 

  ระดับ 1 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(rating scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2561) ซ่ึงมีความหมาย ดังนี้ 
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  ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ มากท่ีสุด 

  ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ มาก 

  ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ ปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ นอย 

  ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 

3.3 การสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดำเนินการสรางและพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย แบบสอบถาม                  

โดยแบงเปน 7 ข้ันตอน ดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 ศึกษาคนควาเอกสาร ตำรา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทักษะดิจิทัล               

ของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวบรวมขอมูลมาใชเปนกรอบหรือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

ข้ันท่ี 2 สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย และตัวแปรทุกตัวตาม

กรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 

ข้ันท่ี 3 เสนอแบบสอบถาม ฉบับราง ตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง 

และความครอบคลุมดานเนื้อหาท่ีตองการวัด 

ข้ันท่ี 4 ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ตามคำแนะนำของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลวจึง

นำไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน พิจารณตรวจประเมินาความเหมาะสมในประเด็นของความเท่ียงตรง

เชิงเนื้อหา (content validity) ผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน ไดตรวจสอบคุณภาพในดานความเที่ยงตรง

ของเนื้อหาดวยวิธีการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค (index of item - 

objective congruence: IOC) กำหนดเกณฑในการตรวจพิจารณาขอคำถาม ดังนี้ 

ใหคะแนน  +1  ผูเชี่ยวชาญแนใจวาคำถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค 

  ใหคะแนน   0  ผูเชี่ยวชาญไมแนใจวาคำถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค 

ใหคะแนน  -1  ผูเชี่ยวชาญแนใจวาคำถามนั้นไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 

โดยใชสูตรคา IOC ดังนี้ 
 

𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 =
∑𝑅𝑅
𝑛𝑛

 

 

เม่ือ IOC  แทน  ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับแบบทดสอบ 

∑𝑅𝑅  แทน  ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

   n     แทน  จำนวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 



 
 

88 

 

เกณฑการพิจารณาเลือกขอคำถาม โดยพิจารณาจากขอคำถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง ตั้งแต 0.50 

ขึ้นไป ถาขอคำถามใดมีคาดัชนีความสอดคลองต่ำกวา 0.50 ตองนำไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

ผลปรากฏวา แบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง (IOC) 0.60 – 1.00 หมายความวา

แบบสอบถามมีความสอดคลองกับจุดประสงคท่ีใชไดทุกขอ 

ข้ันท่ี 5 ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามทั้งฉบับเปนครั้งสุดทายภายใตคำแนะนำของอาจารย          

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 

ข้ันท่ี 6 นำเครื่องมือที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Tryout) กับครูผู สอนใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่ไมใชกลุม

ตัวอยางจริง จำนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของปญหา และหลังจากนั้นนำไปหาคาความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990) 

(อางถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) มีคาเทากับ 0.98 

ข้ันท่ี 7 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวมาจัดทำเครื ่องมือฉบับสมบูรณ                 

แลวนำไปใชในการวิจัย เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ไดรับ

แบบสอบถามกลับคืนมา รอยละ 100 ในสภาพสมบูรณ มีข้ันตอนดังนี้ 

3.4.1 ติดตอจัดทำหนังสือราชการกับงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผูอำนวยการสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพ่ือขออนุญาตเขาเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4.2 รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาจากโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แลวตรวจแบบสอบถามวา ผูใหขอมูลตอบครบทุกขอหรือไม                     

และอยูในสภาพสมบูรณท้ังหมดก่ีชุด แลวจึงนำมาวิเคราะหขอมูล 

3.4.3 ผูวิจัยนำแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ จากนั้นจึงนำแบบสอบถาม                      

ที่มีความถูกตองครบถวนมาจัดเรียงขอมูล แยกขอมูล และตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ตั ้งไว นำมา

วิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

เมื ่อผู วิจัยนำแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม                  

แลวนำมาทำการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
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3.5.1 นำขอมูลจากแบบสอบถามมาแปลงคา แลวทำการบันทึกในตารางบันทึกขอมูล 

3.5.2 นำขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป ดังนี้ 

  3.5.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ทำการวิเคราะหขอมูล               

ดวยสถิติ โดยใชการแจกแจงหาคาความถี่ (Frequency) เปนรายขอ วิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) 

และนำเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

  3.5.2.2 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย มีดังนี้ 

 3.6.1 สถิติท่ีใชตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ หาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามและ

วัตถุประสงค (Index of Item Objective Congruence: IOC) และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach (1987) (อางถึงใน พิมลพรรณ 

เพชรสมบัติ, 2561)  

 3.6.2 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยใชคาความถี่ (frequency) และหา               

คารอยละ (percentage)  

 3.6.3 วิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) โดยกำหนดการแปลความหมายใชหลักเกณฑการแบงเปน 5 ระดับ (พิมลพรรณ 

เพชรสมบัติ, 2561) ดังนี้ 

  4.51 – 5.00 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ มากท่ีสุด  

  3.51 – 4.50 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ มาก  

  2.51 – 3.50 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ ปานกลาง  

  1.51 – 2.50 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ นอย  

  1.00 – 1.50 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 3.6.4 วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

โดยกำหนดการแปลความหมายใชหลักเกณฑการแบงเปน 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) ดังนี้ 
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  4.51 – 5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ มากท่ีสุด  

  3.51 – 4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ มาก  

  2.51 – 3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ ปานกลาง  

  1.51 – 2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ นอย  

  1.00 – 1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 3.6.5 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 วิเคราะหขอมูลโดยการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 



 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัย เรื่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษา 1) ระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ 3) ศึกษาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จำนวน 320 ฉบับ ไดรบัแบบสอบถาม

กลับคืนมา จำนวน 320 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยไดนำเสนอผลการวิเคราะหและแปลความหมาย

ของขอมูลตามลำดับ แบงเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

 4.1  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 4.2  การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.3  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยใชสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 X1  หมายถึง  ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดานสมรรถนะดิจิทัล  

 X2  หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดานทักษะการรูดิจิทัล 

 X3  หมายถึง  ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดานความสามารถดิจิทัล 

 X4  หมายถึง  ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดานคุณลักษณะดิจิทัล 

 X5  หมายถึง  ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการทำงานเปนทีม 

 Y1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการยอมรับนับถือ 

 Y2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

 Y3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 

 Y4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานนโยบายและการบริหาร 

 Y5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานเงินเดือน  

 n  หมายถึง  กลุมตัวอยาง 
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 x�  หมายถึง  คะแนนเฉลี่ย (Mean) 

 S.D.   หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 B   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

𝛽𝛽   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 R    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 Adjusted R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์คาสัมประสิทธิ์การถดถอยท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม 

                                               เม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระทีละตัว (อำนาจการทำนายท่ีปรับแลว) 

 SEE.   หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

 Y’     หมายถึง  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 Z’     หมายถึง  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

4.2 การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของขอมูล ตามลำดับขั้นตอน                    

โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 วิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ตอนท่ี 3 วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคาถดถอยอยางงายทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 

 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลเกี่ยวกับ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทำงาน และขนาดของสถานศึกษา ดวยวิธีหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

ปรากฏดังตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 

               ประสบการณในการทำงาน และขนาดของสถานศึกษา 

                            (n=320)   

ขอมูลท่ัวไป จำนวน  รอยละ 

เพศ 

        ชาย 83 25.94 

        หญิง 237 74.06 

รวม 320 100.00 

ระดับการศึกษา 

        ปริญญาตร ี 230 71.88 

        ปริญญาโท 86 26.87 

        ปริญญาเอก 4 1.25 

รวม 320 100.00 

ประสบการณในการทำงาน 

        นอยกวา 5 ป 75 23.44 

        5 – 10 ป 130 40.63 

        11 - 15 ป 

        16 ป ข้ึนไป 

44 

71 

13.75 

22.18 

รวม 320 100.00 

ขนาดของสถานศึกษา 

        ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต 1- 120 คน) 56 17.50 

        ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต 121 – 600 คน) 197 61.56 

        ขนาดใหญ (นักเรียนตั้งแต 601 – 1,500 คน) 24 7.50 

        ขนาดใหญพิเศษ (1,501คน ข้ึนไป) 43 13.44 

รวม 320 100.00 

  

 จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 237 คน คิดเปน

รอยละ 74.06 ระดับการศึกษาอยู ในระดับปริญญาตรี จำนวน 230 คน คิดเปนรอยละ 71.88 

ประสบการณในการทำงาน 5 - 10 ป จำนวน 130 คน คิดเปนรอยละ 40.63 และอยูในสถานศึกษา

ขนาดกลาง จำนวน 197 คน คิดเปนรอยละ 61.56 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 การวิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

              ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน  

(n=320) 

 

 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
x� S.D. 

ระดับ 

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ดานสมรรถนะดิจิทัล (X1) 4.46 0.62 มาก 1 

2. ดานทักษะการรูดิจิทัล (X2) 4.28 0.65 มาก 4 

3. ดานความสามารถดิจิทัล (X3) 4.27 0.68 มาก 5 

4. ดานคุณลักษณะดิจิทัล (X4) 4.36 0.67 มาก 3 

5. ดานการทำงานเปนทีม (X5) 4.37 0.74 มาก 2 

รวม 4.35 0.67 มาก - 

  

จากตารางที่ 4.2 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.35, S.D.=0.67) เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสมรรถนะดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.46, S.D.=0.62) รองลงมาคือ 

ดานการทำงานเปนทีม (x�=4.37, S.D.=0.74) และคาเฉลี ่ยต่ำที ่สุดคือ ดานความสามารถดิจิทัล 

(x�=4.27, S.D.=0.68) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ                    

            ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 เขต 1 ดานสมรรถนะดิจิทัล  

(n=320) 

 
ดานสมรรถนะดิจิทัล x� S.D. 

ระดับทักษะ

ดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ           

ในการใช เขาใจ และสรางสื่อดิจิทัล 

สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 4.46 0.60 มาก 3 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ          

ในการสืบคนขอมูลในยุคดิจิทัล 4.45 0.61 มาก 4 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ          

ในการประเมินความถูกตอง ความเปน

ปจจุบัน และความเหมาะสมของขอมูล 4.40 0.63 มาก 5 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ           

ในการสงเสริมใหครูรูสึกอยากมีสวนรวม

และแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี 4.49 0.63 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญ           

ในการขับเคลื่อนกระบวนการทำงาน              

หรือระบบงานในองคกรใหมีความทันสมัย 4.48 0.61 มาก 2 

รวม 4.46 0.62 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.3 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานสมรรถนะดิจิทัล โดยรวมอยู ในระดับมาก 

(x�=4.46, S.D.=0.62) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสงเสริม

ใหครูรูสึกอยากมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.49, S.D.=0.63) 

รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการทำงานหรือระบบงาน              

ในองคกรใหมีความทันสมัย (x�=4.48, S.D.=0.61) และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษามี



96 

 

ความสามารถในการประเมินความถูกตอง ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสมของขอมูล (x�=4.40, 

S.D.=0.63)   

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ                    

            ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 เขต 1 ดานทักษะการรูดิจิทัล  

(n=320) 

 
ดานทักษะการรูดิจิทัล x� S.D. 

ระดับ            

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

รูเทาทันสื่อและสารสนเทศ 4.24 0.67 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

รูเทาทันขอมูลและปญญาประดิษฐ สามารถ

นำพาสถานศึกษาไปสูความสำเร็จและบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 4.27 0.66 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการคนหา               

ใชและประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือ

ดิจิทัล เขาถึงฐานขอมูล และติดตามขาวสาร

ผานสื่อออนไลน 4.28 0.67 มาก 2 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับประเภทและลักษณะของแหลงขอมูล

สารสนเทศ  4.34 0.66 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับประเภทและการใชงานเครื่องมือ               

ทางดิจิทัล 4.26 0.60 มาก 4 

รวม 4.28 0.65 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานทักษะการรูดิจิทัล โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.28, S.D.=0.65) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
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ประเภทและลักษณะของแหลงขอมูลสารสนเทศ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.34, S.D.=0.66) รองลงมาคือ 

ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการคนหา ใช และประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือดิจิทัล เขาถึง

ฐานขอมูล และติดตามขาวสารผานสื่อออนไลน (x�=4.28, S.D.=0.67) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ผูบริหาร

สถานศึกษาสรางขวัญและกำลังใจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ำเสมอ (x�=4.24, S.D.=0.67)   

 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ                   

              ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

               เขต 1 ดานความสามารถดิจิทัล 

(n=320) 

 
ดานความสามารถดิจิทัล x� S.D. 

ระดับ 

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัล  4.22 0.69 มาก 7 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะการใชเทคโนโลยี 

คิดวิเคราะห และแกปญหา 4.27 0.64 มาก 4 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถปองกันความเสี่ยง

ตางๆ ในการใชดิจิทัลได  4.23 0.66 มาก 6 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับความเสี่ยง และมีทักษะในการจัดการ

ความเสี่ยง  4.24 0.70 มาก 5 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีเครื่องมือท่ีใชในการ

จัดการความเสี่ยงท่ีเหมาะสม  4.29 0.66 มาก 3 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล 

ปฏิบัติตนตามกฎหมาย และจริยธรรม 4.30 0.68 มาก 2 

7. ผูบริหารสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีอยาง

สรางสรรค เปนประโยชน และเปนแบบอยาง 

ท่ีดีในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 4.34 0.73 มาก 1 

รวม 4.27 0.68 มาก - 
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จากตารางที่ 4.5 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานความสามารถดิจิทัล โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.27, S.D.=0.68) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีอยาง

สรางสรรคเปนประโยชน และเปนแบบอยางที่ดีในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.34, 

S.D.=0.68) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบ              

ในโลกดิจิทัล ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม (x�=4.30, S.D.=0.68) และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 

ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัล (x�=4.22, S.D.=0.69)   

 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ                   

           ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

               เขต 1 ดานคุณลักษณะดิจิทัล 

(n=320) 

 
ดานคุณลักษณะดิจิทัล x� S.D. 

ระดับ            

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยาง

สรางสรรค และเกิดประโยชนในการพัฒนา

การศึกษา  4.33 0.66 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีในการ

บริหารจัดการ พัฒนาทักษะดิจิทัล สราง

วัฒนธรรมดิจิทัล และสงเสริมการมีสวนรวม

ระหวางโรงเรียนและชมุชน 4.36 0.68 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีคุณลักษณะรูเทาทัน

เทคโนโลยี และใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 4.35 0.63 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจเก่ียวกับ

ผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล  4.39 0.70 มาก 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถระบุ วิเคราะห 

ประเมิน ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทาง

ดิจิทัล 4.38 0.69 มาก 2 

รวม 4.36 0.67 มาก - 
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จากตารางที่ 4.6 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานคุณลักษณะดิจิทัล โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.36, S.D.=0.67) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผู บริหารสถานศึกษามีความเขาใจเกี่ยวกับ

ผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล มีคาเฉลี ่ยสูงที ่สุด (x�=4.39, S.D.=0.70) รองลงมาคือ ผู บริหาร

สถานศึกษาสามารถระบุ วิเคราะห ประเมิน ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล (x�=4.38, S.D.=0.69)   

และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค และเกิดประโยชนในการ

พัฒนาการศึกษา (x�=4.33, S.D.=0.66)   

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ  

              ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา   

                เขต 1 ดานการทำงานเปนทีม 

(n=320) 

 
ดานการทำงานเปนทีม x� S.D. 

ระดับ             

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับคร ู              

ในสถานศึกษา บนพ้ืนฐานของการมีสวนรวม 

การสื่อสาร การประสานงาน การสนับสนุน             

โดยมุงเปาไปท่ีเปาหมายเดียวกัน 4.40 0.77 มาก 2 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเปาหมาย 

กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตาม

และประเมินผล 4.34 0.74 มาก 7 

3. ผูบริหารท่ีสามารถระบุ จัดสรร สงเสริม และ

สรางบรรยากาศการทำงานท่ีเอ้ือตอการใช

ทักษะ ประสบการณ ความรูความสามารถ        

ของครูทุกคน 4.37 0.73 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู

และรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน เปด

โอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี 4.35 0.63 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของ  

              ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา   

                เขต 1 ดานการทำงานเปนทีม (ตอ) 

(n=320) 

 
ดานการทำงานเปนทีม x� S.D. 

ระดับ             

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

5. ผูบริหารสถานศึกษานำพาองคกร             

เขาไปมีสวนรวมกับชุมชน 4.36 0.78 มาก 5 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความ

สามัคคีเปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 4.38 0.80 มาก 3 

7. ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญ                    

และกำลังใจใหแกครูทุกคน 4.43 0.75 มาก 1 

 รวม 4.37 0.74 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานการทำงานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.37, S.D.=0.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกำลังใจใหแก

ครูทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x�=4.43, S.D.=0.75) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับ

ครูในสถานศึกษา บนพ้ืนฐานของการมีสวนรวมการสื่อสาร การประสานงาน การสนับสนุน โดยมุงเปาไป

ที่เปาหมายเดียวกัน (x�=4.40, S.D.=0.77) และคาเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนด

เปาหมาย กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตามและประเมินผล (x�=4.34, S.D.=0.74)    

ตอนที่ 3 วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.8 – 4.13 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

                ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 

(n=320) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู x� S.D. 

ระดับ 

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ดานการยอมรับนับถือ (Y1) 4.31 0.76 มาก 3 

2. ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (Y2)  4.35 0.72 มาก 1 

3. ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร (Y3) 4.34 0.74 มาก 2 

4. ดานนโยบายและการบริหาร (Y4) 4.29 0.80 มาก 4 

5. ดานเงินเดือน (Y5)  4.25 0.76 มาก 5 

รวม 4.31 0.76 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.31, S.D.=0.76) เม่ือพิจารณาเปน

รายดานพบวา ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.35, S.D.=0.72) รองลงมา

คือ ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคกร (x�=4.34, S.D.=0.74) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ดานเงินเดือน 

(x�=4.25, S.D.=0.76)     
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ 

             ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ดานการยอมรับนับถือ 

(n=320) 

 
ดานการยอมรับนับถือ x� S.D. 

ระดับ            

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูรับรูถึงการให

ความสำคัญจากหนวยงานและเพ่ือนรวมงาน  

ผานกลยุทธตางๆ สงผลใหครูรูสึกภูมิใจ                  

มีแรงจูงใจ และทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 

นำไปสูความสำเร็จ 4.27 0.77 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใหรางวัล สนับสนุน

กิจกรรม และการสรางบรรยากาศท่ีดี  4.29 0.75 มาก 4 

3. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมี                 

สวนรวมในการเสนอความคิดเห็น ในการ

กำหนดนโยบายตางๆ 4.30 0.79 มาก 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและให

ความสำคัญกับผลงานของครู 4.33 0.79 มาก 2 

5. ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นคุณคา และ

บทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จของ

นักเรียน 4.35 0.72 มาก 1 

รวม 4.31 0.76 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.31, S.D.=0.76)    

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นคุณคาและบทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จ

ของนักเรียน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.35, S.D.=0.72) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและ 

ใหความสำคัญกับผลงานของครู (x�=4.33, S.D.=0.79) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษา

สงเสริมใหครูรับรู ถึงการใหความสำคัญจากหนวยงาน และเพื่อนรวมงานผานกลยุทธตางๆ สงผลให                 

ครูรูสึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ และทำงานอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ (x�=4.27, S.D.=0.77)     
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ 

                ปฏบิัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

               เขต 1 ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                       (n=320) 

 
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน x� S.D. 

ระดับ              

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูได

ดำรงตำแหนงท่ีมีความสำคัญมากข้ึน                   

ในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุมสาระ

การเรียนรู 4.37 0.75 มาก 2 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใหครูไดรับผิดชอบงาน

ท่ีมีความสำคัญมากข้ึน เชน การเปนหัวหนา

โครงการ การเปนคณะกรรมการตาง ๆ 4.35 0.70 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมี

ความกาวหนาในตำแหนงหนาท่ี เชน การ

เปนครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ 4.40 0.70 มาก 1 

4. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครู           

ไดทํางานตามความถนัด 4.32 0.65 มาก 5 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหคร ู          

มีผลงานทางวิชาการ นวัตกรรมการสอน 

ผลงานวิจัย หรือผลงานอ่ืนๆ ท่ีเปน

ประโยชนตอการศึกษา 4.34 0.81 มาก 4 

รวม 4.35 0.72 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.10 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.35, S.D.=0.72) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความกาวหนา

ในตำแหนงหนาที ่ เชน การเปนครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ มีคาเฉลี ่ยสูงที ่สุด (x�=4.40, 

S.D.=0.70) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดดำรงตำแหนงที่มีความสำคัญมากข้ึน 
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ในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู (x�=4.37, S.D.=0.75) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ 

ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครไูดทํางานตามความถนัด (x�=4.32, S.D.=0.65)   

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ 

                 ปฏบิัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 เขต 1 ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 

(n=320) 

 
ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ x� S.D. 

ระดับ   

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการมีสวนรวม

ของครูในโรงเรียน 4.34 0.78 มาก 3 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระหวางผูบังคับบัญชาและครูในโรงเรียน 4.38 0.70 มาก 1 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการทำงาน

รวมกัน มีความสามัคคีและเปนอันหนึ่ง                      

อันเดียวกัน 4.33 0.76 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสรางบรรยากาศของ

ความเปนมิตร ปราศจากการแบงแยกใน

โรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร และ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรอยาง

แทจริง 4.35 0.66 มาก 2 

5. ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ                       

การทำงานรวมกัน  4.32 0.80 มาก 5 

รวม 4.34 0.74 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.11 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก 

(x�=4.34, S.D.=0.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระหวางผูบังคับบัญชา และครูในโรงเรียน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x�=4.38, S.D.=0.70) รองลงมาคือ ผูบริหาร

สถานศึกษาสรางบรรยากาศของความเปนมิตร ปราศจากการแบงแยกในโรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร 
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และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร อยางแทจริง (x�=4.38, S.D.=0.70) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ 

ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทำงานรวมกัน (x�=4.32, S.D.=0.80) 

 

ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 เขต 1 ดานนโยบายและการบรหิาร 

(n=320) 

 
ดานนโยบายและการบริหาร x� S.D. 

ระดับ               

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบาย และการ

กําหนดเปาหมายขององคกรอยางชัดเจน 4.22 0.79 มาก 6 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีแผนปฏิบัติการ                           

และการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 4.34 0.78 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ 4.29 0.81 มาก 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษาจัดหาทรัพยากรไดอยาง

เพียงพอ  4.28 0.83 มาก 4 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ของครูอยางเต็มท่ี 4.35 0.82 มาก 1 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมปจจัยอนามัย

ของคร ูเชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความ

เหมาะสมและลดภาระงานท่ีไมจำเปนของครู  4.25 0.75 มาก 5 

รวม 4.29 0.80 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.12 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.29, 

S.D.=0.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูอยาง

เต็มท่ี มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x�=4.35, S.D.=0.82) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีแผนปฏิบัติการ และ

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ (x�=4.34, S.D.=0.78) และคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษา
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สงเสริมปจจัยอนามัยของครู เชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความเหมาะสมและลดภาระงานท่ีไมจำเปนของครู 

(x�=4.25, S.D.=0.75)  

 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ 

                  ปฏบิัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 เขต 1 ดานเงินเดือน 

(n=320) 

 
ดานเงินเดือน x� S.D. 

ระดับ  

ทักษะดิจิทัล 
อันดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเงินเดือน                  

ท่ีชัดเจน เปนธรรม และเหมาะสม 4.25 0.72 มาก 3 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใหผลตอบแทนในการ

ประเมินผลปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 4.26 0.75 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสรางจูงใจใหกับครูปฏิบัติงาน 

อยางมีประสิทธิภาพ 4.27 0.77 มาก 1 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญกำลังใจใหกับครู 

และความเปนอยูของครอบครัวคร ู 4.24 0.79 มาก 4 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหมีสวัสดิการตางๆ 

ใหกับครู 4.22 0.78 มาก 5 

รวม 4.25 0.76 มาก - 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดานเงินเดือน โดยรวมอยูในระดับมาก (x�=4.25, S.D.=0.76)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ย

สูงที่สุด (x�=4.27, S.D.=0.77) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาใหผลตอบแทนในการประเมินผล

ปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ (x�=4.26, S.D.=0.75) และคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษา

สงเสริมใหมีสวัสดิการตางๆ ใหกับครู (x�=4.22, S.D.=0.78)   
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

การวิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยใชวิธีการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิเคราะหดังตาราง

ท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

               ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา     

                เขต 1  

 
ทักษะดิจิทัล 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients t Sig. 
Collinearity Statistics 

 B Std. Error β tolerance VIF 

 

(Constant) 0.127 0.175  0.727 0.468   

ดานสมรรถนะดิจิทัล (X1) 0.123 0.051 0.089 2.428 0.016* 0.578 1.729 

ดานความสามารถดิจิทัล  (X2) 0.250 0.045 0.231 5.539 0.000* 0.446 2.241 

ดานการทำงานเปนทีม  (X3) 0.608 0.041 0.626 14.804 0.000* 0.435 2.298 

R= 0.868   R2= 0.754 Adjusted R2= 0.752 SEE. 0.291 *Sig. < 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา จากการทดสอบจากคา Tolerance และ VIF (Variance Inflation 

Factor) ของตัวแปรพยากรณ 3 ดาน โดยพิจารณาตามเกณฑของ Hair et al. (2009) ที่กำหนดไววา              

คา Tolerance ตองมีคามากกวา 0.10 และ คา VIF ตองมีคาที่ไมเขาใกลหรือเกิน 10 ซึ่งจากผลการ

วิเคราะหตัวแปรอิสระสัมพันธกันเอง พบวา คา Tolerance มีคาระหวาง 0.435-0.446 ถือวาผานเกณฑ 

และคา VIF มีคาระหวาง 1.729-2.298 ถือวาผานเกณฑ ดังนั้น สรุปไดวาไมพบปญหาประเด็นของ                 

ตัวแปรอิสระสัมพันธกันเอง จึงสามารถทำการวิเคราะหความถดถอยได 

 ผลการวิเคราะหดวยสมการถดถอยพหุคูณดวยวิธีแบบขั้นตอน (Stepwise) พบวา ทักษะ

ดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา โดยการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regressions) พบวา

ประกอบดวย 3 ตัวแปร ที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยางมีนัยสำคัญที ่ .05 คือ ดานสมรรถนะดิจิทัล (X1)                    

ดานความสามารถดิจ ิท ัล (X2) และดานการทำงานเปนทีม (X3) โดยมีคาส ัมประสิทธ ิ ์ต ัวแปร                     

ดานสมรรถนะดิจิทัล (X1) เทากับ 0.123 คาสัมประสิทธิ์ดานความสามารถดิจิทัล (X2) เทากับ 0.250 

และคาสัมประสิทธิ์ดานการทำงานเปนทีม (X3) เทากับ 0.608 ตามลำดับ อธิบายไดวา ถาดานสมรรถนะ

ดิจิทัล (X1) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทำใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพิ่มขึ้น .123 และเมื่ออิทธิพลอื่นๆ คงที่ ถาดานความสามารถ

ดิจิทัล (X2) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพิ่มขึ้น .250 และถาดานการทำงานเปนทีม (X3) 

เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพิ่มขึ้น .608 สามารถอธิบายการผันแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไดรอยละ 75.20 

(Adjusted R2= 0.752) 

 สรุปไดวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย ดานสมรรถนะดิจิทัล (X1)                

ดานความสามารถดิจิทัล (X2) และดานการทำงานเปนทีม (X3) สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             

ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยางมีนัยสำคัญ               

ทางสถิติ สามารถสรางสมการพยากรณเปนคะแนนดิบ ดังนี้ 
 

    Y = a + bX      

  แทนคา Y = 0. 127 + (0.123) X1 + (0.250) X2 + (0.608) X3 

 



 
 

 

 

บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีนครศรีอยุธยา  

เขต 1 มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษา 1) ระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 3) ทักษะดิจิทัลของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีนครศรีอยุธยา   

เขต 1 สามารถสรุปไดดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง 

จำนวน 237 คน คิดเปนรอยละ 74.06 ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จำนวน 230 คน คิดเปน

รอยละ 71.88 ประสบการณในการทำงาน 5 - 10 ป จำนวน 130 คน คิดเปนรอยละ 40.63 และ

ปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาขนาดกลาง จำนวน 197 คน คิดเปนรอยละ 61.56 

 5.1.2 ผลการวิเคราะหระดับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน

พบวา ดานสมรรถนะดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานการทำงานเปนทีม และความสามารถ

ดิจิทัล มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด  

  ดานสมรรถนะดิจิทัล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสงเสริมใหครูรูสึกอยากมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็น

อยางเต็มท่ี มีคาเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผู บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื ่อน

กระบวนการทำงานหรือระบบงานในองคกรใหมีความทันสมัย และผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ                    

ในการประเมินความถูกตอง ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสมของขอมูล มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 
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  ดานทักษะการรูดิจิทัล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา              

ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับประเภทและลักษณะของแหลงขอมูลสารสนเทศ                 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการคนหา ใช และประเมินขอมูล สามารถ 

ใชเครื่องมือดิจิทัล เขาถึงฐานขอมูล และติดตามขาวสารผานสื่อออนไลน และผูบริหารสถานศึกษา  

สรางขวัญและกำลังใจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ำเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

  ดานความสามารถดิจิทัล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ผูบริหารสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค เปนประโยชน และเปนแบบอยางที่ดีในการใช

เทคโนโลยีดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสทิธิ

และความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม และผูบริหารสถานศึกษา                

มีความรูความเขาใจเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัล มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

  ดานคุณลักษณะดิจิทัล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา

ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจเกี่ยวกับผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา

คือ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถระบุ วิเคราะห ประเมิน ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล และ

ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค และเกิดประโยชนในการพัฒนาการศึกษา มีคาเฉลี่ย

ต่ำท่ีสุด 

  ดานการทำงานเปนทีม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกำลังใจใหแกครูทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหาร

สถานศึกษามีการทำงานร วมกับครูในสถานศึกษาบนพื ้นฐานของการมีส วนรวม การสื ่อสาร                        

การประสานงาน การสนับสนุน โดยมุงไปที่เปาหมายเดียวกัน และผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนด

เปาหมาย กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตามและประเมินผล มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 5.1.3 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ            

และดานเงินเดือน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

  ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู ในระดับมาก เมื ่อพิจารณารายขอพบวา 

ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นคุณคาและบทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จของนักเรียน มีคาเฉลี่ย               

สูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและใหความสำคัญกับผลงานของครู และผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมใหครูรับรูถึงการใหความสำคัญจากหนวยงาน และเพื่อนรวมงานผานกลยุทธตางๆ 

สงผลใหครูรูสึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ และทำงานอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 
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  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ เชน การเปนครูชำนาญการ 

ครูชำนาญการพิเศษ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดดำรง

ตำแหนงที่มีความสำคัญมากขึ้นในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู และผูบริหาร

สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดทํางานตามความถนัด มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายขอพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและครูในโรงเรียน                

มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาสรางบรรยากาศของความเปนมิตร ปราศจากการ

แบงแยกในโรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแทจริง และ

ผูบริหารสถานศึกษาเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทำงานรวมกัน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

  ดานนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบริหาร

สถานศึกษามีแผนปฏิบัติการและการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมปจจัย

อนามัยของครู เชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความเหมาะสมและลดภาระงานที่ไมจำเปนของครู มีคาเฉลี่ย 

ต่ำท่ีสุด 

  ดานเงินเดือน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูบริหาร

สถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูอยางเต็มที ่ มีคาเฉลี ่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ผู บริหาร

สถานศึกษาใหผลตอบแทนในการประเมินผลปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ และผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมใหมีสวัสดิการตางๆ ใหกับครู มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด 

 5.1.4 ผลการวิเคราะห ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีนครศรีอยุธยา เขต 1 

พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาไดดี มี 3 ตัวแปร คือ ดาน

สมรรถนะดิจิทัล (X1) ดานความสามารถดิจิทัล (X2) และดานการทำงานเปนทีม (X3) สามารถพยากรณ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 ไดรอยละ 75.20 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณสะสม

ของตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัวแปร กับผลลัพธของโรงเรียน มีคาเทากับ 0.752 คาความคลาดเคลื่อน

เนื่องจากการพยากรณเทากับ 0.291 สามารถสรางสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

  Y’ = 0.127 + (0.123) X1 + (0.250) X2 + (0.608) X3 

   Z' = (0.089) X1 + (0.231) X2+ (0.626) X3 
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  จากสมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 โดยทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ ์การถดถอยเมื่อเพิ่มทักษะดิจิทัลของผูบริหาร

สถานศึกษาทีละดาน ปรากฏผลดังนี้ 

  ถาตัวแปรดานสมรรถนะดิจิทัล (X1) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

เพิ่มขึ้น 0.089 หนวย มีทิศทางเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ถาตัวแปรดานความสามารถดิจิทัล (X2) มีหนวย

เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพิ่มขึ้น 0.231 หนวย มีทิศทางเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และถาตัวแปร

ดานการทำงานเปนทีม (X3) มีหนวยเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทำใหผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพิ่มขึ้น 0.626 หนวย มีทิศทาง

เดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี   

  

5.2 การอภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สามารถอภิปรายผล              

ไดดังนี้ 

 5.2.1 จากผลการวิจัยพบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายดาน เม่ือ

พิจารณารายดานจะพบวา ทักษะดานสมรรถนะดิจิทัล มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความสามารถ

ดิจิทัล และดานการทำงานเปนทีม ตามลำดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีนโยบายการนำเทคโนโลยีดิจิทัล

มาเปนเครื่องมือในการวางแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการกำกับ ติดตาม และประเมินผลอยางตอเนื่อง ตามพันธกิจของสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (แผนปฏิบัติราชการระยะเวลา 5 ป พ.ศ. 2566-2570

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, 2567) ซึ่งการจัดทำนโยบาย 

แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ตามมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา 
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แผนพัฒนาการศึกษาข้ันความตองการของทองถิ ่น สงเสริม สนับสนุน กำกับ ดูแล ติดตาม และ

ประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา จึงทำใหผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดมีทักษะ

ดิจิทัลอยูในระดับมากทุกดาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐกานต แยมชื่น (2566) ไดทำการวิจัยเรื่อง 

ทักษะผูบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัลที่สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา ทักษะผูบริหารสถานศึกษายุคดิจิทัล โดยรวมทุกดานอยู               

ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ชื่นนภา ชูใจ (2566) ไดทำการวิจัยเรื่อง ทักษะของผูบริหาร

สถานศึกษาตอการบริหารงานในยุคเทคโนโลยีดิจิทัลของเครือขายโรงเรียนที่ 21 สํานักงานเขตจตุจักร 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาตอการบริหารงานในยุคเทคโนโลยี

ดิจิทัลของเครือขายโรงเรียนท่ี 21 สํานักงานเขตจตุจักร สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ ณิศรานันท ขันทอง และ สุชาดา บุบผา (2564) ไดทำการ

วิจัยเรื่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย ผลการวิจัยพบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเห็นของครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก  

 5.2.2 จากการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ทั้งในภาพรวมและ

รายดาน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน อยูใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ และคาเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ เงินเดือน

ตามลำดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นวา              

การทำงานนั้นจะไดรับผลตอบแทนที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทำงาน การเลื่อนตำแหนง การเปลี่ยนแปลง

ตางๆ เหลานี้ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน ทั้งนี้การที่ครูจะปฏิบัติงานไดนั้น  

ตองประกอบไปดวยความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรในองคการ ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ กิตติพงษ ทะสา (2566) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางทักษะของผูบริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 ผลการวิจัยพบวา ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก และยังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ เนตรนภา นมัสไธสง (2563) ไดทำการวิจัยบทบาทของผูบริหารที่สงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัย

พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก  
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 5.2.3 จากการวิจัยพบวา ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยใช

วิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบวา 

ตัวแปรที่สามารถพยากรณทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาได 3 ตัวแปร คือ ดานสมรรถนะดิจิทัล 

ดานความสามารถดิจิทัล และดานการทำงานเปนทีม สามารถพยากรณทักษะดิจิทัลของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไดรอยละ 75.20 

และมีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณหรือการประมาณคาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

เทากับ 0.291 ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเทคโนโลยี

ดิจิทัล มีทักษะในการใชเทคโนโลยี คิดวิเคราะห และแกปญหา สามารถปองกันความเสี่ยงตางๆ ในการ

ใชดิจิทัลได และผูบริหารสถานศึกษาจำเปนตองมีการทำงานรวมกับครใูนสถานศึกษาบนพ้ืนฐานของการ

มีสวนรวม สรางบรรยากาศการทำงานที่เอื้อตอการใชทักษะ ประสบการณ ความรูความสามารถ มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูและรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน สงเสริมใหครูมีความความสามัคคีเปนน้ำหนึ่ง             

ใจเดียวกัน นอกจากนี้ยังสรางขวัญและกำลังใจใหแกครูทุกคน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภคพล ขันทอง 

(2566) ไดทำการวิจัยเรื่อง สมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอชุมชนการเรียนรูทาง

วิชาชีพ ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย ผลการวิจัยพบวา 

สมรรถนะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูโดยรวมอยูในระดับมาก ตัวแปร

พยากรณท่ีดีท่ีสุด 4 ตัวแปร คือ การสื่อสาร ใชดิจิทัล การแกปญหา การสรางนวัตกรรม สงผลตอชุมชน

การเรียนรูทางวิชาชีพในสถานศึกษา มีคาอำนาจการพยากรณเทากับ 37.50 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ    

ที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พลธาวิน วัชรทรธำรงค (2565) ไดทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการดำเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา

กลุมโรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา

ภาวะผูนำดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอการดำเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษากลุม

โรงเรียนบางละมุง 1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานที่มีอำนาจพยากรณ

คือ ดานวิสัยทัศนดิจิทัล (X1) ดานความสามารถดิจิทัล (X3) ดานความรูดิจิทัล (X2) ดานวัฒนธรรมดิจิทัล 

(X5) และดานการสื่อสารดิจิทัล (X4) พยากรณไดรอยละ 74 และสามารถเขียนเปนสมการพยากรณใน

รูปคะแนนมาตรฐานคือ Z´y = .628X1 +.506X3 +.354X2 + .246X5 +.228X4 และยังสอดคลอง                 

กับ ภมรวรรณ แปนทอง (2561) ไดทำการวิจัยเรื ่อง สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการเรียนรูแบบดิจิทัลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 2 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของผู บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานการทำงานเปนทีม ดานสัมพันธชุมชน 
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ดานการบริการท่ีดี สงผลตอประสิทธิผลการเรียนรูแบบดิจิทัลในสถานศึกษา โดยสามารถรวมกันทำนายได

รอยละ 70.40 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น ผูบริหารที่มีทักษะดิจิทัล ซึ่งประกอบดวย 

สมรรถนะดิจิทัล ความสามารถดิจิทัล และการทำงานเปนทีม จะสามารถสงเสรมิและสนับสนุนครูในการ

ใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอนใหแกผูเรียน สนับสนุนการเรียนรู และพัฒนาทักษะของครูอยาง

ตอเนื่องจะชวยสรางแรงจูงใจใหครูมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง ทำใหครูรูสึกมีความสามารถ

และมีประสิทธิภาพ สงผลใหเกิดการทำงานในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีขอเสนอแนะ

ดังนี้ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช 
 5.3.1.1 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการวิจัยพบวา ดานความสามารถดิจิทัลมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดหลักสูตรฝกอบรมที่เนนการเสริมสรางความรูดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

รวมถึงการใชงานเครื่องมือที่จำเปนสำหรับการบริหารจัดการสถานศึกษาและการวิเคราะหขอมูล สนับสนุน

ใหมีการใชงานเทคโนโลยีในทุกระดับภายในสถานศึกษา สรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออำนวยตอการเรียนรู

และการทำงานรวมกัน โดยใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและความโปรงใสในการทำงาน พัฒนา

นโยบายหรือคูมือการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัลสำหรับครูและนักเรียน รวมถึงการปองกันภัยคุกคาม

ออนไลนและการจัดการขอมูลสวนบุคคลอยางปลอดภัย สนับสนุนใหครูและนักเรียนใชเทคโนโลยีการ

เรียนรูผานแพลตฟอรมออนไลน ใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสรางการมีสวนรวมกับชุมชน ผูปกครอง และ

ผูสนใจในการพัฒนาการศึกษา 

 5.3.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการวิจัยพบวาดานเงินเดือนมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผูบริหาร

สถานศึกษาควรกำหนดเกณฑในการใหเงินเดือนที่ชัดเจน เปนธรรม และประเมินผลการปฏิบัติงาน              

ของครูตามหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายอยางเหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจใหกับครู              

ที่ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความรูสึกวาการทำงานของครูนั้นไดรับการจัดการอยางเทาเทียม 

ยุติธรรม นอกจากนี้ยังควรสงเสริมสวัสดิการท่ีดีใหกับครู                 

 5.3.1.3 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการวิจัยพบวา
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ดานสมรรถนะดิจิทัลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากที่สุด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรเรียนรูและเขาใจเทคโนโลยีดจิทัิล 

ที่สำคัญที่จะชวยในการบริหารจัดการสถานศึกษา สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการจัดการ

สถานศึกษาอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ สงเสริมและผลักดันใหครูปรับเปลี่ยน และปรับตัวตาม

เทคโนโลยีใหมๆ ฝกฝนครูใหเขาใจและสามารถนำเทคโนโลยีเหลานี้มาใชในการจัดการเรียนการสอน                 

ไดอยางเหมาะสม มีการใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกครู  

 5.3.2 ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

   ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อตอยอดความรูใหกวางยิ่งขึ้น และเปนประโยชนตอการศึกษา

คนควาทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 

  5.3.2.1 จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถดิจิทัล เปนดานที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

ต่ำที่สุดเมื่อเทียบกับดานอื่น ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งตอไปจึงควรหาแนวทางการพัฒนาทักษะดาน

ความสามารถดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

  5.3.2.2 จากผลการวิจัยพบวา ดานสมรรถนะดิจิทัลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูมากที่สุด ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งตอไปจึงควรศึกษาสมรรถนะดิจิทัล เพ่ือเปนแนวทางในการ

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูท่ีมุงผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
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4. นางขวัญใจ  เบญจะขันธ   ผูอำนวยการโรงเรียนวัดสะตือ 

      สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

      พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 

5. ดร.วิไลรัตน  จันธิมา    ผูอำนวยการโรงเรียนบานวังสำลี 

      สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

      ปราจีนบรุี เขต 1 
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



136 

 

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

เรื่อง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                    

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

 

 

คำช้ีแจง แบบประเมินเพ่ือการวิจัย 

 แบบประเมินสำหรับการวิจัยฉบับนี้กำหนดไว  3  ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับสถานภาพของผู ตอบแบบสอบถาม โดยมีขอคำถาม                

จำนวน 3 ขอ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน              

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

 แบบสอบถามฉบับนี้สรางขึ้นเพื่อใชในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู ว ิจัยจึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอคำถาม                   

ตามความจริง เพราะคำตอบของทานมีคุณคาตอวิทยานิพนธครั้งนี ้เปนอยางยิ่ง ขอมูลที่ไดรับจาก

แบบสอบถามจะใชสำหรับงานวิจัยเทานั ้น ซึ่งไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและสถานภาพทาง

ราชการของทาน ผลการตอบแบบสอบถามของทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับ 

   

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

          นายเอกอดุลย  ไชยรัตนะ 

        นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                                                                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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คำช้ีแจง   โปรดทำเครื่องหมาย () หนาขอความท่ีเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ขอท่ี ขอมูลท่ัวไปของผูตอบ สำหรับผูวิจัย 

1 เพศ 

  1.  ชาย    

  2.  หญิง  

 

 

2 ระดับการศึกษา 

  1.  ปริญญาตรี 

  2.  ปริญญาโท 

  3.  ปริญญาเอก 

 

3 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  1.  นอยกวา 5 ป 

  2.  5 -10 ป 

  3.  11 - 15 ป   

  4.  16 ป ข้ึนไป  

 

4 ขนาดของสถานศึกษา 

  ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต 1-120 คน) 

  ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต 121-600 คน) 

  ขนาดใหญ (นักเรียนตั้งแต 601-1,500 คน) 

  ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียนตั้งแต 1,501 คนข้ึนไป) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 2 ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

 

คำชี้แจง  ทักษะดิจิทัลของผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานสมรรถนะดิจิทัล 2) ดาน

ทักษะการรูดิจิทัล 3) ดานความสามารถดิจิทัล 4) ดานคุณลักษะดิจิทัล 5) ดานการทำงานเปนทีม                 

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  

           ในการตอบคำถามโปรดทำเครื ่องหมาย () ตามที ่ทานไดพิจารณาในชองขวามือ คือ                  

ชองระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเปนจริง หรือความเปนจริงมากที่สุดเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ท้ังหมด 29 ขอ 

ความหมายของระดับคะแนน คือ 

   5 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 

   3 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับนอย 

     1 หมายถึง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอ ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

0 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช เขาใจ 

และสรางสื่อดิจิทัล สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช 

ในการปฏิบัติงาน 

     

 

แปลความหมาย : ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช เขาใจ และสรางส่ือดิจิทัล                 

                      สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากท่ีสุด 
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ขอ ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

ดานสมรรถนะดิจิทัล 

1 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช เขาใจ 

และสรางสื่อดิจิทัล สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช ใน

การปฏิบัติงาน 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสืบคนขอมูล

ในยุคดิจิทัล 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการประเมิน

ความถูกตอง ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสมของ

ขอมูล 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครมีูสวนรวมและ                

แสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อน

กระบวนการทำงาน หรือระบบงานในองคกรใหมี ความ

ทันสมัย 

     

       ดานทักษะการรูดิจิทัล 

6 ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันสื่อและสารสนเทศ      

7 ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันขอมูล และปญญาประดิษฐ 

สามารถนำพาสถานศึกษาไปสูความสำเร็จและบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 

     

8 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการคนหา ใชและ

ประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือดิจิทัล เขาถึง

ฐานขอมูล และติดตามขาวสารผานสื่อออนไลน 

     

9 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเก่ียวกับ

ประเภทและลักษณะของแหลงขอมูลสารสนเทศ  

     

10 ผูบริหารสถานศึกษามีความรู ความเขาใจเก่ียวกับ

ประเภทและการใชงานเครื่องมือทางดิจิทัล 
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ขอ ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

ดานความสามารถดิจิทัล 

11 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ                 

เก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัล  

     

12 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะการใชเทคโนโลยี                

คิด วิเคราะห และแกปญหา 

     

13 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถปองกันความเสี่ยงตาง ๆ 

ในการใชดิจิทัลได  

     

14 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเก่ียวกับ 

ความเสี่ยงและมีทักษะในการจัดการความเสี่ยง  

     

15 ผูบริหารสถานศึกษามีเครื่องมือท่ีใชในการจัดการ     

ความเสี่ยงท่ีเหมาะสม  

     

16 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจเก่ียวกับสิทธิ

และความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล ปฏิบัติตนตาม

กฎหมายและจริยธรรม  

     

17 ผูบริหารสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค 

เปนประโยชน และเปนแบบอยางท่ีดีในการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัล 

     

ดานคุณลักษณะดิจิทัล 

18 ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค           

และเกิดประโยชน ในการพัฒนาการศึกษา  

     

19 ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลย ีในการบริหารจัดการ 

พัฒนาทักษะดิจิทัลสรางวัฒนธรรมดิจิทัล และสงเสริม

การมีสวนรวมระหวางโรงเรียนและชุมชน 

     

20 ผูบริหารสถานศึกษา รูเทาทันเทคโนโลยี และใช

เทคโนโลยีอยางเหมาะสม 

     

  



141 

 

ขอ ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

21 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจเก่ียวกับผลกระทบ

ของเทคโนโลยีดิจิทัล  

     

22 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถระบุ วิเคราะห ประเมิน 

ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล 

     

ดานการทำงานเปนทีม 

23 ผูบริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับครใูน

สถานศึกษาบนพ้ืนฐานของการมีสวนรวมการสื่อสาร 

การประสานงาน การสนับสนุน โดยมุงไปท่ีเปาหมาย

เดียวกัน 

     

24 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเปาหมาย กิจกรรม 

บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการติดตาม และประเมินผล 

     

25 ผูบริหารท่ีสามารถระบุ จัดสรร สงเสริม และสราง

บรรยากาศการทำงานท่ีเอ้ือตอการใชทักษะ 

ประสบการณ ความรูความสามารถของครูทุกคน 

     

26 ผูบริหารสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู                   

และรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน เปดโอกาส                

ใหแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี 

     

27 ผูบริหารสถานศึกษานำพาองคกร เขาไปมีสวนรวม             

กับชุมชน  

     

28 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความความสามัคคี

เปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 

     

29 ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกำลังใจใหแก                       

ครูทุกคน 
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ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

 

คำชี ้แจง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศร ีอย ุธยา เขต 1 ประกอบด วยองค ประกอบ 5 ด าน ด ังน ี ้  1) การยอมร ับน ับถือ                                  

2) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 3) ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 4) นโยบายและการบริหาร               

5) เงินเดือน มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  

           ในการตอบคำถามโปรดทำเครื ่องหมาย () ตามที ่ทานไดพิจารณาในชองขวามือ คือ                         

ชองระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเปนจริง หรือความเปนจริงมากที่สุดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู มีท้ังหมด 26 ขอ 

ความหมายของระดับคะแนน คือ 

  5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมาก 

   3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอย 

     1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

0 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดดำรงตำแหนง                           

ท่ีมีความสำคัญข้ึนในองคกร 

     

 

แปลความหมาย : ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดดำรงตำแหนงท่ีมีความสำคัญข้ึนในองคกร                          

                      อยูในระดับมากท่ีสุด 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

การยอมรับนับถือ 

1 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครรูับรูถึงการให

ความสำคัญจากหนวยงาน และเพ่ือนรวมงาน                

ผานกลยุทธตาง ๆ ทำใหครรููสึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ            

และทำงานอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษาใหรางวัล สนับสนุนกิจกรรม             

และการสรางบรรยากาศท่ีดี  

     

3 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวม             

ในการเสนอความคิดเห็นในการกำหนดนโยบายตาง ๆ 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและใหความสำคัญ             

กับผลงานของครู 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นคุณคา และบทบาทสำคัญ

ของครูตอความสำเร็จของนักเรียน 

     

       ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

6 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครไูดดำรงตำแหนง 

ท่ีมีความสำคัญมากข้ึนในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนา

กลุมสาระการเรียนรู 

     

7 ผูบริหารสถานศึกษาใหครูไดรับผิดชอบงานท่ีมี

ความสำคัญมากข้ึน เชน การเปนหัวหนาโครงการ             

การเปนคณะกรรมการตาง ๆ 

     

8 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความกาวหนา               

ในตำแหนงหนาท่ี เชน การเปนครูชำนาญการ              

ครูชำนาญการพิเศษ 

     

9 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครไูดทํางาน             

ตามความถนัด 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

10 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีผลงานทางวิชาการ 

นวัตกรรมการสอน ผลงานวิจัย หรือผลงานอ่ืน ๆ               

ท่ีเปนประโยชนตอการศึกษา 

     

        ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 

11 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการมีสวนรวมของคร ู              

ในโรงเรียน 

     

12 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธอันดี 

ระหวางผูบังคับบัญชาและครูในโรงเรียน 

     

13 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการทำงานรวมกัน               

มีความสามัคคีและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

     

14 ผูบริหารสถานศึกษาสรางบรรยากาศของความเปนมิตร 

ปราศจากการแบงแยกในโรงเรียน มีความผูกพัน              

ตอองคกร และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร               

     

15 ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทำงาน

รวมกัน  

     

        นโยบายและการบริหาร 

16 ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบาย และการกําหนด

เปาหมายขององคกรอยางชัดเจน 

     

17 ผูบริหารสถานศึกษามีแผนปฏิบัติการ และการ

ดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

18 ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผล                

การปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ 

     

19 ผูบริหารสถานศึกษาจัดหาทรัพยากรไดอยางเพียงพอ       

20 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานของครู

อยางเต็มท่ี 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย 

ท่ีสุด 

(1) 

21 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมปจจัยอนามัยของครู เชน 

ใหครูปฏิบัติงานดวยความเหมาะสม และลดภาระงาน

ท่ีไมจำเปนของครู  

     

        เงินเดือน 

22 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเงินเดือนท่ีชัดเจน 

เปนธรรม และเหมาะสม 

     

23 ผูบริหารสถานศึกษาใหผลตอบแทนในการประเมินผล

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 

     

24 ผูบริหารสถานศึกษาสรางจูงใจใหกับครูปฏิบัติงาน 

อยางมีประสิทธิภาพ 

     

25 ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญกำลังใจใหกับคร ู            

และความเปนอยูของครอบครัวคร ู

     

26 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหมีสวัสดิการตาง ๆ 

ใหกับครู 

     

 

ผูวิจัย ขอขอบพระคุณทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาสนี้ 

 

นายเอกอดุลย  ไชยรัตนะ 

นักศึกษาปริญญาโท  หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

- ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค IOC 

- ผลการพิจารณาแบบประเมินหาคาอำนาจจำแนกและคาความเช่ือมั่น 
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ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถปุระสงค IOC  

ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของครู                    

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

ขอ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ถามี) คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

1 

 

เพศ 

          ชาย               

          หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

2 

 

 

ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี 

          ปริญญาโท         

          สูงกวาปริญญาโท 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

3 ประสบการณในทำงาน 

         นอยกวา 5 ป       

         5-10 ป 

         11 – 16                       

         มากกวา 16 ปข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

4 ขนาดของสถานศึกษา 

         ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต 1-120 คน) 

         ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต 121-600 คน) 

         ขนาดใหญ (นักเรียนตั้งแต 601-1,500 คน) 

         ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียนตั้งแต 1,501 คน       

         ข้ึนไป) 

1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 

   1) ดานสมรรถนะดิจิทัล 

   2) ดานทักษะการรูดิจิทัล  

   3) ดานความสามารถดิจิทัล  

   4) ดานคุณลักษะดิจิทัล 

   5) ดานการทำงานเปนทีม        

ขอ 

 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานสมรรถนะดิจิทัล 

1 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช 

เขาใจ และสรางสื่อดิจิทัล สามารถนำ

เทคโนโลยีดิจิทัลไปใชในการปฏิบัติงาน 

1 1 0 1 1 0.8 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

สืบคนขอมูลในยุคดิจิทัล 
1 0 1 1 1 0.8 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถประเมินความ

ถูกตอง ความเปนปจจุบัน และความเหมาะสม

ของขอมูล 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครมีู             

สวนรวมและแสดงความคิดเห็น อยางเต็มท่ี 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

5 ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการ

ขับเคลื่อนกระบวนการทำงานหรือระบบงาน

ในองคกรใหมีความทันสมัย 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานทักษะการรูดิจิทัล 

6 ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันสื่อและ

สารสนเทศ 
1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ 

 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

7 ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันขอมูลและ

ปญญาประดิษฐ สามารถนำพาสถานศึกษา

ไปสูความสำเร็จ และบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด 

0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

8 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการคนหา                 

ใชและประเมินขอมูล สามารถใชเครื่องมือ

ดิจิทัล เขาถึงฐานขอมูล และติดตามขาวสาร

ผานสื่อออนไลน 

0 1 0 1 1 0.6 ใชได 

9 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับประเภทและลักษณะของแหลงขอมูล

สารสนเทศ  

1 1 1 1 1 1 ใชได 

10 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับประเภทและการใชงานเครื่องมือ               

ทางดิจิทัล 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานความสามารถดิจิทัล 

11 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัล  
0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

12 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะการใชเทคโนโลย ี

คิดวิเคราะห และแกปญหา 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

13 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถปองกันความ

เสี่ยงตาง ๆ ในการใชดิจิทัลได  
0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

14 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับความเสี่ยงและมีทักษะในการจัดการ

ความเสี่ยง  

0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

15 ผูบริหารสถานศึกษามีเครื่องมือท่ีใชในการ

จัดการความเสี่ยงท่ีเหมาะสม  
1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ 

 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานสมรรถนะดิจิทัล 

16 ผูบริหารสถานศึกษามีความรู ความเขาใจ

เก่ียวกับสิทธิและความรับผิดชอบในโลกดิจิทัล 

ปฏิบัติตนตามกฎหมายและจริยธรรม  

1 1 1 1 1 1 ใชได 

17 ผูบริหารสถานศึกษามีการใชเทคโนโลยีอยาง

สรางสรรค เปนประโยชนและเปนแบบอยาง 

ท่ีดีในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานคุณลักษะดิจิทัล 

18 ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีอยาง

สรางสรรคและเกิดประโยชนในการพัฒนา

การศึกษา  

1 1 1 1 1 1 ใชได 

19 ผูบริหารสถานศึกษาใชเทคโนโลยีในการ

บริหารจัดการ พัฒนาทักษะดิจิทัล สราง

วัฒนธรรมดิจิทัลและสงเสริมการมีสวนรวม

ระหวางโรงเรียนและชุมชน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

20 ผูบริหารสถานศึกษารูเทาทันเทคโนโลยี และ

ใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 
1 0 1 1 1 0.8 ใชได 

21 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจเก่ียวกับ

ผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัล  
1 1 1 1 1 1 ใชได 

22 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถระบุ วิเคราะห 

ประเมิน ควบคุม ติดตามความเสี่ยงทางดิจิทัล 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานการทำงานเปนทีม        

23 ผูบริหารสถานศึกษามีการทำงานรวมกับครใูน

สถานศึกษา บนพ้ืนฐานของการมีสวนรวม 

การสื่อสาร การประสานงาน การสนับสนุน 

โดยมุงไปท่ีเปาหมายเดียวกัน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ 

 

ทักษะดิจิทัลของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

24 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเปาหมาย 

กิจกรรม บุคคล เวลา ทรัพยากร วิธีการ

ติดตาม และประเมินผล 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

25 ผูบริหารท่ีสามารถระบุ จัดสรร สงเสริม และ

สรางบรรยากาศการทำงานท่ีเอ้ือตอการใช

ทักษะ ประสบการณ ความรู ความสามารถ

ของครูทุกคน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

26 ผูบริหารสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

และรับฟงความคิดเห็นของครูทุกคน                

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

27 ผูบริหารสถานศึกษานำพาองคกรเขาไปมี   

สวนรวมกับชุมชน  
1 1 1 1 1 1 ใชได 

28 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความ

สามัคคีเปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

29 ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกำลังใจ

ใหแกครูทุกคน 
1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  

ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 

   1) ดานการยอมรับนับถือ 

   2) ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  

   3) ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ  

   4) ดานนโยบายและการบริหาร  

   5) ดานเงินเดือน 

 

ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) คา IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานการยอมรับนับถือ 

1 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครรูับรู             

ถึงการใหความสำคัญจากหนวยงานและ

เพ่ือนรวมงานผานกลยุทธตาง ๆ  

ทำใหครรููสึกภูมิใจ มีแรงจูงใจ และทำงาน

อยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูความสำเร็จ 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

2 ผูบริหารสถานศึกษาใหรางวัล สนับสนุน

กิจกรรม และการสรางบรรยากาศท่ีดี  
0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

3 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครไูดมี

สวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการ

กำหนดนโยบายตาง ๆ 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

4 ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและให

ความสำคัญกับผลงานของครู 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

5 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นคุณคา            

และบทบาทสำคัญของครูตอความสำเร็จ

ของนักเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) คา IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

6 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหคร ู           

ไดดำรงตำแหนงท่ีมีความสำคัญมากข้ึน            

ในโรงเรียน เชน การเปนหัวหนากลุมสาระ

การเรียนรู 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

7 ผูบริหารสถานศึกษาใหครูไดรับผิดชอบ

งานท่ีมีความสำคัญมากข้ึน เชน การเปน

หัวหนาโครงการ การเปนคณะกรรมการ

ตาง ๆ 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

8 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีความ 

กาวหนาในตำแหนงหนาท่ี เชน การเปน 

ครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

9 ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหคร ู           

ไดทํางานตามความถนัด 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

10 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครมีูผลงาน

ทางวิชาการ นวัตกรรมการสอน 

ผลงานวิจัย หรือผลงานอ่ืน ๆ ท่ีเปน

ประโยชนตอการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 

11 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการมีสวนรวม

ของครูในโรงเรียน 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

12 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธ

อันดีระหวางผูบังคับบัญชาและครใูน

โรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

13 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการทำงาน

รวมกันมีความสามัคคีและเปนอันหนึ่ง  

อันเดียวกัน 

1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) คา IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

14 ผูบริหารสถานศึกษาสรางบรรยากาศ            

ของความเปนมิตร ปราศจากการแบงแยก

ในโรงเรียน มีความผูกพันตอองคกร และ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร               

0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

15 ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือ                

ตอการทำงานรวมกัน  
0 1 1 1 1 0.8 ใชได 

ดานนโยบายและการบริหาร 

16 ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบายและการ

กําหนดเปาหมายขององคกรอยางชัดเจน 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

17 ผูบริหารสถานศึกษามีแผนปฏิบัติการ และ

การดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

18 ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตาม

ประเมินผล การปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

19 ผูบริหารสถานศึกษาจัดหาทรัพยากร             

ไดอยางเพียงพอ  
1 1 1 1 1 1 ใชได 

20 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของครูอยางเต็มท่ี 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

21 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมปจจัยอนามัย

ของครู เชน ใหครูปฏิบัติงานดวยความ

เหมาะสมและลดภาระงานท่ีไมจำเปน  

ของครู  

1 1 1 1 1 1 ใชได 

ดานเงินเดือน 

22 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเงินเดือน

ท่ีชัดเจน เปนธรรม และเหมาะสม 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

23 ผูบริหารสถานศึกษาใหผลตอบแทน                

ในการประเมินผลปฏิบัติงานตามหนาท่ี

ความรับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 1 ใชได 
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ขอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี ) คา IOC สรุป 

1 2 3 4 5 

24 ผูบริหารสถานศึกษาสรางจูงใจใหกับครู

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

25 ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญกำลังใจ

ใหกับครูและความเปนอยูของครอบครัวครู 
1 1 1 1 1 1 ใชได 

26 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหมีสวัสดิการ

ตาง ๆ ใหกับครู 
1 1 1 1 1 1 ใชได 
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