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 การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์กับ

แรงจูงใจของครู และ 4) การสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของครู ในเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผู้บริหารและครู จำนวน 301 คน แบ่งเป็นผู้บริหาร 26 คน และครผูู ้สอน 

275 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอ้างอิงจากตารางของ Krejcie & Morgan ใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็น

สัดส่วนตามตำแหน่งและขนาดโรงเรียน และสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายด้วยการจับฉลาก ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติอนุมาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารอยู่ในระดับมากที่สุด  แรงจูงใจของครูอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (r = 0.869, p < .01) 

และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     Y = 0.402+ 0.253 (x2) + 0.323 (x4) +0.235 (x3) + 0.094 (x1) 
    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
       Z = 0.283 (x2) + 0.346 (x4) + 0.260 (x3) + 0.091 (x1) 

คำสำคัญ: ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์, ผู้บริหารสถานศึกษา , แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 
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ABSTRACT 
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The objectives of this research were to study: 1) the level of strategic leadership among 
school administrators in the 21st century, 2) the level of teachers’ work motivation, 3) the 
relationship between strategic leadership and teachers’ motivation, and 4) to develop a 
predictive equation of strategic leadership factors that influence teachers' motivation within 
schools under the jurisdiction of the Loei Primary Educational Service Area Office 1. 

The sample consisted of 301 participants, including 26 administrators and 275 teachers. 
The sample size was determined using Krejcie and Morgan’s table. The participants were 
selected through proportional stratified random sampling based on position and school size, 
followed by simple random sampling using a lottery method. Data were collected using a 
questionnaire and analyzed using descriptive and inferential statistics, including mean, standard 
deviation, Pearson’s correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 

The findings revealed that the overall level of strategic leadership among school 
administrators was at the highest level, and the level of teachers’ motivation was high. A statistically 
significant positive correlation at a high level was found between the two variables (r = 0.869, p < 
.01). Furthermore, predictive equations were developed as follows: 

Raw score prediction equation: 
Y = 0.402+ 0.253(x2) + 0.323(x4) +0.235 (x3) + 0.094(x1) 
Standard score prediction equation: 
Z =0.283(x2)+ 0.346(x4) +0.260(x3)+0.091(x1) 

Keywords: strategic leadership, School Administrators, teachers' motivation 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ สำเร็จล ุล ่วงไปด้วยดี โดยได้ร ับความกรุณาอย ่างส ูงย ิ ่งจาก                
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์บุญช่วย ศิริเกษ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้เมตตาให้ความรู้ ความ
ช่วยเหลือ ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ และกรุณาให้เวลามาตลอดในการดำเนินการวิจัย อีกทั้งยัง
คอยกระตุ้นให้ทำงานตามแผนที่วางไว้ พร้อมทั้งให้กำลังใจในการทำงาน ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งและถือ
เป็นพระคุณอย่างสูงยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณท่านไว้ ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ และ
ให้คำแนะนำด้วยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณ ผศ.เอกภูมิ  อิ ่มอก , ผศ.ดร.ชิษณพงษ์  ศรจันทร์ ,            
ดร.กรรณิกา ไวโสภา,ดร.สุจิตรา  ไชโยแสง  และนางรัชดา  สืบผาง ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความ
กรุณาเสียสละเวลายอันมีค่ามีอันเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม และให้
คำแนะนำในการจัดทำแบบสอบถามในการทำวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1 ทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ทำให้ได้ข้อมูลที่ตรงตามวัตถุประสงค์ทั้งสิ้น และขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกท่าน ที ่คอยช่วยเหลือให้คำปรึกษา และให้กำลังใจผู ้ว ิจัยด้วยดีเสมอมา และ
ขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ไม่ได้กล่าวถึง ณ ที่น้ี 

คุณงามความดีและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอขอมอบเป็นเคร่ือง
บูชา แด่พระคุณของ บิดา มารดา และครอบครัว ที่คอยให้กำลังใจ ตลอดจนทีมงานและผู้เกี่ยวข้อง
ในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ทุกท่าน ซึ่งเป็นบุคคลสำคัญยิ่งในการทำวิทยานิพนธ์ฉบับให้สำเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 
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บทที่ 1 

บทนำ 
 

1.1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ได้

กำหนดนโยบายหลักในการพัฒนาระบบการศึกษาไทยให้ม ีความทันสมัย ม ีคุณภาพ และมี

ประสิทธิภาพ โดยให้ความสำคัญกับการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยัง

สถานศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการตนเองได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของพื้นที่ ทั้ง

ยังส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้เรียนอย่างรอบด้าน ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา โดยเน้น

ผู้เรียนเป็นสำคัญ นอกจากน้ี แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 ยังได้วางกรอบทิศทางการ

พัฒนาการศึกษาในระยะยาวให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยมุ่งเน้นการผลิตและ

พัฒนากำลังคนให้มีสมรรถนะสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ส่งเสริมการเรียนรู้

ตลอดชีวิต และพัฒนาผู้นำทางการศึกษาที่สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ันบทบาทของ “ผู้บริหารสถานศึกษา” จึงถือเป็นกลไกสำคัญในการแปลงนโยบายให้เกิดผลในทาง

ปฏิบัติอย่างแท้จริง โดยเฉพาะในเขตพื้นที่การศึกษาระดับประถมศึกษา ที่ เป็นรากฐานสำคัญของ

ระบบการเรียนรู้และการปลูกฝังคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน  

ในการดำเนินการจัดทำแผนการศึกษาแห่งชาติ ได้ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วมของทุก
ภาคส่วน เพื่อสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ การยอมรับ และเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการจัดทำแผนฯ 
และสามารถขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป โดยในการจัดทำแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ ได้ศึกษาสภาวการณ์และบริบทสิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาการศึกษาของ
ประเทศทั้งด้านความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลแบบก้าวกระโดดที่ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ ภูมิภาค และโลก การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปสู่สังคมสูงวัย และ
ทักษะของประชากรในศตวรรษที่ 21 ที่ทั่วโลกต่างต้องเผชิญกับความท้าทายและมุ่งพัฒนาประเทศ
ไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมยุค 4.0 และนำผลการติดตามประเมินแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2552-2558 ซึ่งครอบคลุมประเด็นที่เกี่ยวกับบริบทการจัดการศึกษา โอกาสทางการศึกษา คุณภาพ
การศึกษา ประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการสถานศึกษา และการใช้จ่าย
งบประมาณรวมทั้งการพัฒนาการศึกษากับขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ นอกจากน้ี ยัง
ได้ศึกษาปัญหาและความท้าทายของระบบการศึกษา ทั้งที่เกิดจากปัญหาของระบบการศึกษา และ
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จากสภาวการณ์ของโลกที่ประเทศต้องเผชิญ เพื่อนำมากำหนดแนวคิดของการจัดการศึกษา นำมาสู่
วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายด้านผู้เรียน เป้าหมายด้านการพัฒนาด้านการศึกษา บริบทของผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย ตัวชี้วัด และแนวทางการพัฒนา รวมทั้งโครงการเร่งด่วนที่สำคัญ 
และการขับเคลื่อนแผนการศึกษาแห่งชาติสู่การปฏิบัติ 

ภาวะผู้นำ (Leadership) เป็นหัวใจของการบริหารจัดการที ่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มีภาวะผู้นำที่ดีจะสามารถผลักดันบุคลากรในองค์กรให้มีเป้าหมายร่วมกัน และมุ่งมั่นใน

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของชาติ การศึกษาที่มีคุณภาพจึงมิได้ขึ้นอยู่

กับเพียงนโยบายหรือทรัพยากรเท่าน้ัน แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้นำในการสร้างแรงบันดาลใจ 

ให้ความไว้วางใจ และบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้นำของผู้บริหารจึงมี

ความสำคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอื ้อต่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และการตอบสนองต่อ

ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกยุคใหม่ 

ในศตวรรษที่ 21 สถานศึกษาต้องเผชิญกับความเปลี ่ยนแปลงที่รวดเร็วและซับซ้อนใน

หลากหลายมิติ ทั้งด้านเทคโนโลยีดิจิทัล การแข่งขันทางเศรษฐกิจระดับโลก ความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม ตลอดจนความคาดหวังของสังคมที่มีต่อผลลัพธ์ของการศึกษา ผู้นำทางการศึกษาในยุค

ปัจจุบันจึงไม่อาจบริหารงานด้วยรูปแบบเดิม ๆ ได้อีกต่อไป แต่จำเป็นต้องพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้นำ

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ที่สามารถมองเห็นภาพรวมขององค์กรอย่างรอบด้าน มี

ความสามารถในการวิเคราะห์ วิจัย วางแผนและตัดสินใจอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศ

และวิสัยทัศน์ระยะยาวในการกำหนดทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 จึงครอบคลุมทั้งมิติของ

ความสามารถในการคาดการณ์แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลง การออกแบบกลยุทธ์ที่ตอบโจทย์ความ

ท้าทายในระดับท้องถิ่นและระดับโลก รวมถึงการบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรม นอกจากนี้ยังรวมถึงความสาม ารถในการ

เสริมสร้างภาวะผู้นำในหมู่ครูและบุคลากรในองค์กร เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถร่วมกันขับเคลื่อน

เป้าหมายทางการศึกษาอย่างมีส่วนร่วมและยั่งยืน ผู้นำเชิงกลยุทธ์จะเป็นผู้ที่ไม่เพียงแค่นำองค์กรให้ 

“อยู่รอด” แต่สามารถทำให้องค์กร “เติบโต” ได้อย่างมีศักยภาพในระยะยาว 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษานับเป็นตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ผู้เรียนโดยตรง ครูที่มีแรงจูงใจสูงจะมีพฤติกรรมการทำงานที่มีประสิทธิภาพ มุ่งมั่น ทุ่มเท และมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ที ่ดี และการพัฒนาศักยภาพของ
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นักเรียนอย่างเต็มที่ ในทางกลับกัน ครูที่ขาดแรงจูงใจอาจทำงานไปวัน ๆ ขาดพลังในการสร้างสรรค์

บทเรียนและดูแลนักเรียนอย่างจริงจัง ดังน้ันภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารที่สามารถสร้างแรงจูงใจ

ผ่านการสนับสนุน การเปิดโอกาสในการแสดงศักยภาพ และการสร้างความมั่นคงในอาชีพ จะช่วยให้

ครูมีทัศนคติเชิงบวกต่อการทำงาน และพร้อมปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในการจัดการศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยืน แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่สําคัญในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายแรงจูงใจมีความสําคัญโดยเฉพาะในด้านการทํางานในองค์การ คือ ทําให้เกิด

ความสนใจการเลือกการกําหนดพฤติกรรมหรือเกิด พฤติกรรมมีพลังงานหรือเกิดกิจกรรมเกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่นําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายกระบวนการเกิดแรงจูงใจพื้นฐาน (รัตติกรณ์ จงวิศาล , 

2554) ประกอบด้วย ขั้นความต้องการที่ทําให้เกิดแรงขับหรือแรงผลักดันทําให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งเป็น

พฤติกรรมที่มีทิศทางตอบสนองความต้องการของบุคคลและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนอง

แล้วแรงขับก็จะลดลง ในกระบวนการเกิดแรงจูงใจยังมีปัจจัยที่สําคัญที่ต้องคํานึงถึงอีกหลายปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเกิดแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมโอกาสเป้าหมายและสิ่ งจูงใจรวมทั้งความสามารถอื่น ๆ  

(สมุทร ชํานาญ, 2559) 

การศึกษาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส ่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เพื่อนํา

ข้อมูลที่ได้ศึกษาจากงานวิจัย นําไปใช้เป็นแนวทางใน การพัฒนาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา และวางแผนพัฒนาการบริหารงาน พร้อมทั้งยังสามารถนําไปใช้ ประโยชน์ในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้เพิ่มมากขึ้น 

1.2. คำถามการวิจัย  
การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยกำหนดคำถามในการวิจัย ดังน้ี 

 1.2.1 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 1.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1  อยู่ในระดับใด 
 1.2.3 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 หรือไม่ อย่างไร 
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 1.2.4 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 สามารถ

สร้างสมการพยากรณ์ได้หรือไม่ อย่างไร 

1.3.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังน้ี 
1.3.1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.3.2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.3.3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.3.4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.4. สมมติฐานของการวจิัย 
 1.4.1 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน 
 1.4.2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 องค์ประกอบ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย
เขต 1 

1.5. ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 โดยมีขอบเขต
การศึกษาค้นคว้า ดังน้ี  
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตด้านเน้ือหา ดังน้ี 
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1.5.1.1 ภาวะผู ้นำเช ิงกลย ุทธ ์ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  ประกอบไปด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การกำหนดกลยุทธ์  
2) การบริหารทรัพยากรในองค์กร         
3) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร  
4) การกำหนดทิศทางขององค์กร  

1.5.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบ ัติงานของครูในสถานศึกษา  ประกอบไปด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  
2) การได้รับการยอมรับนับถือ  
3) ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  
4) ความก้าวหน้าในงาน  

 1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  ปีการศึกษ 2567 
จำนวน 134 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหาร จำนวน 114 คน และครูผู้สอน จำนวน 1,274 คน รวม 
1,388 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2567) 

1.5.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 ปีการศึกษา 2567 ประกอบด้วย
ผู้บริหาร จำนวน 26 คน และครูผู้สอน จำนวน 275 คน รวมทั้งทั้งสิ้น 301 คน  สุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่ม
แบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified random sampling) ตามตำแหน่ง และ
ขนาดของโรงเรียน สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1   แล้วคำนวณ
กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนจำนวนประชากร และ สุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Sample random sampling) 
โดยการจับฉลากรายชื่อให้ได้ครบตามจำนวนสัดส่วนของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลยเขต 1 
 1.5.3 ขอบเขตตัวแปร 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวแปรที่ศึกษา ดังน้ี 

1.5.3.1 ตัวแปรพยากรณ์ (Predictive variables) คือ ภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การกำหนดกลยุทธ์  
2) การบริหารทรัพยากรในองค์กร  
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3) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร  
4) การกำหนดทิศทางขององค์กร 

1.5.3.2 ตัวแปรเกณฑ์ (Criterion Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ  

1) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  
2) การได้รับการยอมรับนับถือ  
3) ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  
4) ความก้าวหน้าในงาน 

1.6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1  โดยนำหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย มาเป็นกรอบการวิจัย 

ตัวแปรพยากรณ์ ได้จากการสังเคราะห์องค์ประกอบจากนักวิชาการจำนวน 17 แหล่ง 
ผู้วิจัยศึกษาจากแนวคิดของ คมกฤช พรหมฉิน (2560) ปรีชกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561) 
ซาฝีน๊ะ แอหลัง (2561) แก้วเกสร อําสันเทียะ (2562) พจนันทน์ จารุเลิศพิศุทธิ์ และสงวน อินทร์รักษ์ 
(2562) วรรณฤดี มณฑลจรัส และอนุสรา สุวรรณวงศ์ (2562) วรวรรษ เทียมสุวรรณ และคณะ 
(2562) รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) จันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) ดูบริน (Dubrin, 1998) ฮีทท์ และคณะ 
(Hitt and et all, 2007) จากการวิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคิด 
ของนักวิชาการพบว่า มี 11 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปร สรุปได้ว่ามีตัวแปร 4 ตัว ที่
มีความถี่สูง จํานวน 7 – 10 ความถี่ คือ 1) การกําหนดกลยุทธ์ 2) การบริหารทรัพยากรในองค์กร 3) 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร และ 4) การกําหนดทิศทางขององค์กร  

ตัวแปรเกณฑ์ ผู้วิจัยได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา จำนวน 12 

แหล่ง ผู้วิจัยศึกษาจากแนวคิดของ อรสา เพชรนุ้ย (2560) ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ธีรดา ไชยบรร

ดิษฐ์ (2562) กอบกุล ตะปะแสง (2563) มัณฑนา ชุมปัญญา (2563) กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565) 

สุจิรา ถาปั้นแก้ว (2565) Herzberg McGregor McClelland Alderfer และ Barmard จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามแนวคิดของนักวิชาการพบว่า มี 12 

องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปร สรุปได้ว่ามีตัวแปร 4 ตัว ที่มีความถี่สูง จํานวน 8 -10 

ความถี่ คือ 1) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ความมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ และ 4) ความก้าวหน้าในงาน สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 .1 
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   ตัวแปรพยากรณ์          ตัวแปรเกณฑ์ 

 
 
    
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1. 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework) 

1.7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.7.1. ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการทํางานหลาย

หน้าที่ที่ต้องเกี่ยวข้องกับผู้อื่น และเป็นการช่วยเหลือองค์การในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในยุคโลกาภิวัตน์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีการ สื่อสารที่
มีประสิทธิภาพ โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองค์การ เน้นการใช้แรงจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจ 
อย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่างหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อให้การทํางานประสบ
ผลสําเร็จ รวมถึงเป็น บุคคลที่ใช้การสื่อสารอย่างสม่ําเสมอ หลากหลายและเน้นแบบสองทาง  ทํางาน
โดยเน้นกระบวนการในการกําหนด ทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการ
ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เพื่อให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้  รวมถึงความสามารถในการทํานายอนาคต
ด้วยมีสายตาที่กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะให้ อํานาจหรือรับฟังบุคคลอื่นในการ
สร้างสรรค์และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จําเป็น การวางแผนกลยุทธ์และการใช้ความคิดเชิงกล
ยุทธ์นําไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั ้งใจไว้ ผู ้นํากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี
ผลกระทบต่อการกําหนดกลยุทธ์ ซึ่งในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบด้วยองค์ประกอบ 4องค์ประกอบ ดังน้ี 

1.7.1.1. ด้านการกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูล
ทั้งภายในและภายนอก เพื่อกําหนดกลยุทธ์ ของสถานศึกษา มีการวิเคราะห์ SWOT เพื่อหาจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค เปิดโอกาส ให้ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย ของสถานศึกษา สนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา (Y)  

1. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Y1) 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Y2) 
3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Y3) 
4. ความก้าวหน้าในงาน (Y4) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X) 

 

1. การกําหนดกลยุทธ์ (X1) 
2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2)    
3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 
4. การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           
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วางแผนเพื่อพัฒนาสถานศึกษา สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการ
ทํางานให้กับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

1.7.1.2. ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา มีการ
บริหารจัดการทรัพยากร ของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนด้านการใช้จ่ายงบประมาณ 
วางแผนอัตรากําลัง สรรหา และบรรจุแต่งต้ังภายในตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนด มอบหมายภาระ
งานอุปกรณ์และเทคโนโลยีให้เพียงพอ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากร และ
ตระหนักถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามีการตรวจสอบการบริหารทรัพยากรจากภายในและภายนอก
สถานศึกษา มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศในการบริหารงาน ตลอดจนมีบทบาท ในการระดม
ทรัพยากรจากหน่วยงานต่าง ๆ 

1.7.1.3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่
ชัดเจนจากผู้บริหาร เพื่อให้บุคลากรทุกคนเข้าใจและยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหาร
ต้องส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอ การปรับเปลี่ยน 
วัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกถือเป็นสิ่งสำคัญเพื่อรักษาประสิทธิภาพใน
การดำเนินงาน วัฒนธรรมองค์กรไม่เพียงแค่สะท้อนถึงค่านิยมและเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการทำงาน 
แต่ยังช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ผู้บริหารต้องมีทักษะในการส่งเสริมและควบ คุมการ
ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร การสร้างความเชื่อมั่นและการกระตุ้นให้บุคลากรมี
ความรับผิดชอบช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะช่วยให้ทุกคนทำงานร่วมกัน
อย่างมีเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

 

1.7.1.4. การกำหนดทิศทางขององค์กร หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน โดย
ผู้บริหารต้องชี้แจงและกระตุ้นให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์น้ัน วิสัยทัศน์ต้องสอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้เกิดการพัฒนาและก้าวสู่ความ
เป็นเลิศ ผู้บริหารควรวางแผนกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด
ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร การริเริ ่มสร้างสรรค์และการปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมถือเป็นส่วน
สำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ผู้นำต้องมีกระบวนการคิดเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร
อย่างต่อเนื่อง การกำหนดวิสัยทัศน์ยังช่วยสร้างความมุ่งมั่นและแรงจูงใจในบุคลากรให้ปฏิบัติตาม
แนวทางที่กำหนด ทั้งน้ีการกำหนดทิศทางองค์กรต้องให้ความสำคัญกับการประเมินผลและปรับแผน
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

1.7.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่เป็นแรง กระตุ้นหรือเป็นกระบวนการที่

สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดย



 

 

 

 

9 
 

 

สัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู ้ เพ ื ่อให้บรรลุเป ้าหมายตามแรงจูงใจนั ้นต้องการ

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบดังต่อไปน้ี 

1.7.2.1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงการที่บุคคลสามารถทำงานได้สำเร็จ
ตามที่มอบหมาย โดยใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น งานที่
สำเร็จจะทำให้เก ิดความพึงพอใจและความภาคภูม ิใจ ซึ่งเป็นแรงจูงใจให้ทำงานต่อไปได้ด ีขึ้น 
ความสำเร็จนี้ต้องมีการวางแผนและมีขั้นตอนที่ชัดเจนในการทำงาน รวมถึงการคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความสำเร็จในการทำงานสามารถเพิ่ม
แรงจูงใจและทำให้เกิดความรู้สึกพอใจในผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งผลดีต่อองค์กรและตัวบุคคล โดย
การแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ การประสบความสำเร็จน้ีจึงทำให้
บุคคลมีความรู้สึกภาคภูมิใจและมีความต้ังใจในการทำงานต่อไปในอนาคต 

1.7.2.2. การได้รับการยอมรับนับถือหมายถึงการที่บุคคลได้รับความไว้วางใจ ความ
น่าเชื่อถือ และการยกย่องจากผู้อื่น เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่เกี่ยวข้อง การยอมรับน้ี
สามารถแสดงออกในรูปแบบของการชมเชย การให้กำลังใจ และการแสดงความภาคภูมิใจในผลงานที่
สำเร็จ การได้รับการยอมรับทำให้เกิดความภาคภูมิใจและกระตุ้นให้บุคคลทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต 
นอกจากน้ี การได้รับการยอมรับยังช่วยให้บุคคลสามารถแสดงความรู้ความสามารถและศักยภาพใน
ตนเองได้อย่างเต็มที่ และส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
แม้ว่าบางคนอาจไม่หวังการยกย่องจากผู้อื่น แต่การได้รับการยอมรับก็ยังถือเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ช่วย
ให้การทำงานประสบความสำเร็จ 

1.7.2.3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติหมายถึงความรู้สึกที่มีต่อความมั่นคงของอาชีพ
และองค์กร ซึ่งรวมถึงความยั่งยืนในหน้าที่การงานและความมั่นคงทางการเงิน การได้รับการคุ้มครอง
จากการปฏิบัติงานและไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรมก็เป็นส่วนหน่ึงของความมั่นคงน้ียังเกี่ยวข้อง 
กับความซื่อสัตย์ขององค์กรและชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดี การมีความมั่นคงทำให้บุคคลรู้สึกปลอดภัย
และสามารถทุ่มเทให้กับการทำงานได้เต็มที่ บุคคลที่มีความมั่นคงในการทำงานมักมีแผนระยะยาว
และคาดการณ์ถึงอนาคตที่ดี ในขณะที่ความต้องการด้านความมั่นคงยังรวมไปถึงสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงานอีกด้วย 

1.7.2.4. ความก้าวหน้าในงานหมายถึงโอกาสที่บุคคลจะได้รับการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง
หรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนาความรู้และทักษะวิชาชีพ การศึกษาต่อ 
และการเข้าร่วมการอบรมเพื่อเสริมสร้างความสามารถ โดยโอกาสเหล่าน้ีมักเกิดขึ้นจากการประสบ
ผลสำเร็จในการทำงานและการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร บุคคลที่มีความก้าวหน้าจะได้รับโอกาสใน
การพัฒนาและเติบโตในวิชาชีพ ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร การก้าวหน้ายังรวมถึง
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ทักษะในการจัดระบบงานและการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ  ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลสามารถ
ดำเนินงานได้ดีขึ้นและพัฒนาไปสู่ความสำเร็จในอนาคต ความก้าวหน้านี้ยังเชื ่อมโยงกับแรงจูงใจใน
การสัมฤทธิ์ผลสูงและความต้องการในการพัฒนาและเติบโตในตนเอง 

1.7.3 สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 

1.7.4 ผู ้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง ข ้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลยเขต 1 

1.7.5 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
การบรรจุแต่งต้ังให้ทำหน้าที่หลักทางการบริหารและการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 ประกอบด้วย 

1.7.5.1 ผู้บริหาร หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ดำรงตำแหน่ง
ผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลยเขต 1 

1.7.5.2 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ดำรงตำแหน่ง
ครู และครูผู้ช่วย รวมถึงบุคลากรอื่นๆที่ทำหน้าที่หลักด้านการสอนในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

1.8. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 การวิจัยในคร้ังน้ีคาดว่าจะได้ประโยชน์ ดังน้ี 
 1.8.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 
      1.8.1.1 ทำให้ทราบองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะเชิงกลยุทธ์ และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนำมาใช้ในบริบททางการศึกษาที่
จะได้นำไปพัฒนาและต่อยอดทางด้านการบริหารการสถานศึกษาต่อไป 
 1.8.2 ประโยชน์ในการนำผลวิจัยไปใช้ 
      1.8.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที ่เกี ่ยวข้องสามารถนำข้อมูลสารสนเทศเป็น
แนวทางในการปรับปรุง แก้ไขพัฒนาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของตนเอง และพัฒนาโรงเรียนของตนเอง
เพื่อมุ่งพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

      1.8.2.2 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 สามารถนำผลการวิจัย
เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อ
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ส่งผลให้ครูโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 มีประสิทธิผลการ
ของโรงเรียนที่ทำให้ห้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนา และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผู้วิจัย

ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามลำดับ ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

 2.1.1 ความหมายของผู้นำ 

 2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นำ 

 2.1.3 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 2.2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 2.3.2 ลักษณะของแรงจูงใจ 

 2.3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

 2.3.4 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3.6 แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 

 2.3.7 แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

 2.3.8 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

2.4 บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

 2.5.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
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2.1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 
 2.1.1 ความหมายของผู้นำ  

ผู้นำ (Leader) เป็นปัจจัยที่สำคัญยิ่งประการหน่ึงต่อความสำเร็จขององค์กร เพราะผู้นำมี

ภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรของ

องค์กรปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ มีนักวิชาการ

และนักการศึกษาได้ให้ความหมายของผู้นำ ไว้ดังน้ี  

สมคิด บางโม (2555, หน้า 63) อธิบายว่าผู้นำคือบุคคลที่มีทักษะในการวางแผนและการ

บริหารทีมงาน ช่วยให้สมาชิกในกลุ่มมีความสุขในการทำงานและร่วมมือกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ปิยว ัฒน์ ม ีคุณ (2556 , หน้า 15) ได้ให ้ความหมายผู ้นำไว ้ว ่า หมายถึง บุคคลที ่มี

ส่วนประกอบ 3 ประการ ประกอบด้วย 

1) ผู้นำต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นโดยเฉพาะผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะปฏิบัติตาม

ความต้องการของผู้นำ ดังน้ัน ถ้าปราศจากผู้ตามแล้วคุณสมบัติของผู้นำในบุคคลใดบุคคลหน่ึงก็จะไม่

มีความหมาย 

2) ผู้นำจะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ การจัดสรร และใช้อำนาจที่ไม่เท่าเทียมกันกันระหว่าง

ผู้นำและสมาชิกของกลุ่มเพื่อให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมตามที่ผู้นำต้องการหรือคาดหวัง 

3) ผู้นำสามารถใช้อิทธิพลกับผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา การมีอำนาจในการสั่งการให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใคงานหน่ึงเฉพาะ และเน่ืองจากอิทธิพลที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะทำให้

งานดังกล่าวสามารถดำเนินการถึงเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของผู้นำ หมายถึง บุคคลที่สามารถนำ

คนอื่น หรือกลุ่มได้โดยพฤติกรรมของผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้อื ่น ทำให้ผู ้อื ่นมีพฤติกรรมคล้อยตามและ

ยอมรับสามารถที่จะจูงใจ ชักนำและชี้นำให้บุคคลและสมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง 

ๆ ให้สำเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 

ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 23) ได้ให้ความหมายของผู้นำ หมายถึง ผู้ที ่เป็นหลักสำคัญ

ให้กับองค์การโดยมีความรู้ในเรื่องงานองค์การเป็นอย่างดี สามารถให้คำแนะนำกับเพื่อนร่วมงานได้มี

ความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตน เพื่ออนาคตและความสำเร็จในอนาคตของ

องค์การได้ร ับความเช ื ่อถ ือ และเช ื ่อฟ ังจากเพื ่อนร่วมงานในการจัดกิจกรรม และการสร้าง

ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือในองค์การเต็มใจรับฟังพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สร้างสรรค์ให้เป็นที่ รับทราบ

กันทั้งองค์การ มีจิตใจเปิดกว้าง มีวิสัยทัศน์แสวงหาโอกาสนวัตกรรม ความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง
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มีความเต็มใจทำงานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่น และสภาพแวดล้อมที่ขาดลำดับสายงานบริหารโดย

ปล่อยให้ผู้อื่นเล่นบทบาทผู้นำได้ 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของผู้นำ หมายถึง บุคคลสำคัญที่ได้รับ

ความไว้ใจ เชื่อถือ และศรัทธาจากคนในกลุ่มในองค์กร โดยที่สามารถใช้อิทธิพลโน้มน้าวให้บุคคลอื่น

ยอมตามได้ในทุกกรณี ไม่ว่าจะเป็นทางความคิดและทางปฏิบัติก็ตาม รวมทั้งเป็นผู้มีจริยธรรม บุคลิก 

พฤติกรรมที่ดีและนำองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

สกุลกานต์ โกสิลา (2561, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของผู้นำหมายถึง บุคคลที่ถูกคัดเลือกที่

ถูกแต่งต้ัง หรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากกลุ่ม เน่ืองจากเป็นบุคคลที่มีความรู้และความสามารถมีทั้ง

ศาสตร์และศิลป์ในการเป็นผู ้นำสมาชิกในกลุ ่มให้ปฏิบ ัติงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา โดยที ่มี

ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ และจูงใจให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ

เต็มใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังเอาไว้ในองค์กร 

Halpin (1966, หน้า 27 - 28) ได้กล่าวว่า ผู้นํา คือบุคคลที่มีลักษณะใดลักษณะ หน่ึง 

ดังต่อไปน้ี 

1) ผู้นำ หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อื่น 

2) ผู้นำ  หมายถึง บุคคลผู้หน่ึงที่มีบทบาทเหนือคนอื่นๆ 

3) ผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้หน่ึงที่มีบทบาทสำคัญในการทำให้หน่วยงานดำเนินไปสู่เป้าหมายที่

วางไว้ 

4) ผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้หน่ึงซึ่งได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้นำ 

5) ผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้หน่ึงซึ่งดำรงตำแหน่งหัวหน้าในหน่วยงาน   

Burns (1978, หน้า 34) ให้ความหมายของผู้นำว่าเป็นผู้ที ่สร้างแรงจูงใจและเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ โดยมีเป้าหมายในการสร้างการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในกลุ่มหรือองค์กร 

Kotter (1990, หน้า 23) กล่าวว่า ผู้นำเป็นบุคคลที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์และทิศทางให้กับ

กลุ่ม อีกทั้งยังช่วยเหลือให้สมาชิกกลุ่มปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 

Stogdill (2004, หน้า 7-15 ) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้นําไว้ คือ ผู้นําเป็นศูนย์กลาง

ของกระบวนการกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ

ตัดสินใจของกลุ่มสูง มีบุคลิกภาพความสามารถเหนือบุคคลทั่วไป สามารถชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตามที่

ต้องการได้ ใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือ ร้น
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ในการปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

การมองปัญหา และเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆด้วยวิธีการใหม่ ๆ มีการให้กําลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

สรุปได้ว่า ผู้นำ หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลและความสามารถในการนำพากลุ่มหรือองค์กร

ไปสู่เป้าหมายร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะสำคัญต่างๆ เช่น การสื่อสาร การตัดสินใจ การ

วางแผน และการแก้ไขปัญหา ผู้นำมีบทบาทในการสร้างวิสัยทัศน์ กำหนดทิศทาง และสร้างแรงจูงใจ

ให้สมาชิกในกลุ่มมุ่งมั่นทำงานร่วมกัน นอกจากน้ี ผู้นำยังต้องมีความสามารถในการปรับตัวเพื่อรับมือ

กับความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีในกลุ่ม รวมถึงส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่สนับสนุน

การพัฒนาและการทำงานร่วมกันรวมทั้งต้องมีความสัมพันธ์กับผู้อื ่นจนเป็นที่ยอมรับจากสมาชิกใน

กลุ่ม และได้รับการยกย่องให้เป็นผู้มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นที่จะนำพาองค์กรให้ประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2.1.2  ความหมายของภาวะผู้นำ  

ภาวะผู้นำ (Leadership) หมายถึง กระบวนการที ่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า 

พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่นให้เป็นผู้นำใน

กลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลน้ันสามารถกระตุ้น ชี้นำ ผลักดัน ให้บุคคล

อื่น หรือกลุ่ม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมี

ความสำเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของ

ภาวะผู้นำ ไว้ดังน้ี 

อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2558, หน้า 16) ได้กล่าว่า ภาวะผู้นำ เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาบุคคล

ไม่ใช่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัว คือ เกิดจากพฤติกรรมของผู้นำเองพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็นผู้นำ

คือความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู้อื่นหรือในแง่ของการบริหาร คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา

กับผู้ใต้บัญชา 

มัทรี บุญเจริญ (2560, หน้า 14) ได้กล่าว่า ภาวะผู้นำ หมายถึงกระบวนการที่ผู ้นำใช้

อิทธิพลหรืออำนาจที่ตนมีอยู่ในการซักนำหรือโน้มน้าวเปลี ่ยนแปลงให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา ภายใน

องค์การหรือในกลุ ่มคนในสถานต่าง ๆ เพ ื ่อให้สมาชิกของกลุ ่มปฏิบ ัติหน้าที ่ของตนอย่างมี

ประสิทธิภาพและเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นที่สุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

อัศนีย์ สุกิจใจ (2560, หน้า 23) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออก

ในการใช้อำนาจหน้าที่หรืออิทธิพลที่มีอยู่ต่อผู้ร่วมงานในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการจูงใจผู้ร่วมงานให้

เกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผู ้ร่วมงานพึงพอใจให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจและใช้
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ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานโดยทุ่มเทกำลังความคิด กำลังกายความรู้ความสามารถในการ

ช่วยกันแก้ปัญหาเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ และนักรบ หมี้แสน (2561 , หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลระหว่างผู้นำและผู้ตาม เพื่อทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันโดยมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เผชิญได้ ซึ่งได้

อาศัยอำนาจหน้าที่หรือการกระทำของผู้นำในการชักจูงหรือชี้นำบุคคลให้ปฏิบัติงานสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ธีรศักด์ิ อุปรมัย อุปไมย อธิชัย และสุชาติ บางวิเศษ (2563, หน้า 58-59) กล่าวว่า ภาวะ

ผู้นำ (Leadership) หรือความเป็นผู้นำจะต้องมีบุคลิกภาพพิเศษที่จะบังคับบัญชาผู้อื่นได้ โดยอาศัย

อำนาจหน้าที่ (Authority) จากตำแหน่ง และอำนาจบารมี(Power)ที่ได้จากตัวของเขาเองเป็น

เคร่ืองมือ และสามารถจะสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัว

ของเขาได้ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพลักษณะของความเป็นผู้นำ ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม 

การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธ์ และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บรรลุถึง

จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 

ธงธิภา วังแก้ว (2563) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำผู้นำเป็นสิ่งที่มีความสำคัญในการกำหนดทิศ

ทางการดำเนินกิจกรรมทั้งหลายในองค์การ โดยผู้นำจะทำหน้าที่ชี ้แนะควบคุม สั่งการ ตลอดจน

วางแผน และกำหนดเป้าหมายขององค์การโดยรวม ภาวะผู้นำจะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นสภาพที่

แท้จริงขององค์การ อันเกิดจากการใช้ภาวะผู้นำของผู้บริหารว่าเป็นไปในลักษณะใด ซึ่งจะทำให้ทราบ

ถึงบรรยากาศในการทำงานระหว่างสมาชิกในองค์การดังน้ัน จึงไม่อาจตอบได้ว่าภาวะผู้นำใดเป็นภาวะ

ผู้นำที่ดีที่สุด การเลือกใช้ภาวะผู้นำแต่ละอย่างมีทั้งจุดเด่น และจุดด้อย ผู้บริหารที่ฉลาดหลักแหลม

ย่อมรู้ดีว่าในสถานการณ์ใดควรเลือกแสดงภาวะผู้นำอย่างไรจึงจะเหมาะสม เช่นเดียวกันกับการ

เลือกใช้ภาวะผู้นำแบบมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์ ต้องคำนึงถึงลักษณะวัฒนธรรมของแต่ละองค์การด้วย

ดังน้ัน การศึกษาภาวะผู้นำจึงเป็นสิ่งที่มีความสำคัญ และมีความหมายอย่างยิ่งต่อการใช้เป็นแนวทาง

ในการพัฒนาภาวะผู้นำเพื่อให้เกิดความสำเร็จต่อองค์การ 

มณีรัตน์ สุดเต้ หยกแก้ว กมลวรเดช และมานี แสงหิรัญ. (2563, หน้า 13) ภาวะผู้นำ คือ 

กระบวนการหรือพฤติกรรมที่บุคคลใช้เพื่อนำกลุ่มหรือบุคคลร่วมงานที่เกี่ยวข้องให้สามารถทำงาน

บรรลุตามเป้าหมายร่วมกันขององค์กร โดยผู้นำหรือผู้บริหารเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ และกำกับทิศทาง
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ขององค์กร มุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน์ในการเป็นผู ้นำการเปลี่ยนแปลงให้สัมฤทธิ์ผลในทุก

สถานการณ์ 

วสันต์ชัย สดคมขำ (2563, หน้า 29) ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะ

ของบุคคลที่ใช้อิทธิพล ซึ่งเป็นอำนาจภายในตัวของผู้นำ เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ 

บุคลิกภาพ คุณธรรม โดยอาศัยอำนาจหน้าที่หรือการกระทำของผู้นำในการชักจูงหรือชี้นำบุคคลอื่น

ให้ปฏิบัติงานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ขององค์การ 

บุษยมาส ผาดี (2563, หน้า 11) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้นำหมายถึง กระบวนการหรือ

ความสามารถของผู้นำที่มีอิทธิพลต่อบุคคล หรือเพื่อนร่วมงาน ใช้อิทธิพลหรืออำนาจในรูปแบบต่าง ๆ 

มีความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลป์เพื่อจูงใจให้คนอื่นคล้อยตามทำตาม และสร้างความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานมีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้มีสติปัญญา มองการณ์ไกล มีคุณธรรม มี

ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์กรมีทักษะและเป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลงที่ทรง

ความรู้ สามารถขับเคลื่อนองค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร 

สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ และประพนธ์ หลีสิน (2564, หน้า 41) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นการ

มีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดน่ิงของกระบวนการ 3 อย่างที่มีความเกี่ยวเน่ืองและมีอิทธิพลต่อกัน ได้แก่ ผู้นำ 

(Leaders)ผู้ตาม (Follows) และสถานการณ์ (Situations) นำไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติและ

บรรลุผลตามเป้าหมาย 

ตวงสิทธิ์ พรหมมา (2565, หน้า 18) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นความสามารถด้านอิทธิพล

ต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายใช้กระบวนการสั่งการตามสถานการณ์ การมี

ปฏิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ดังน้ัน อาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้นำเป็นการมีปฏิสัมพันธ์

ที่ไม่หยุดน่ิงของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวเน่ืองและมีอิทธิพลต่อกันได้แก่ ผู้นำ (Leaders) ผู้

ตาม (Follows) และสถานการณ์ (Situations) นำไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติและบรรลุผลตาม

เป้าหมาย 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม (2565, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นําหมายถึง บุคคลที่มี

ความสามารถเป็นที่ยอมรับในกลุ่มโดยคนในกลุ่มไว้วางใจในตัวบุคคลน้ันว่าเป็นผู้ที่มีศักยภาพสามารถ

ทำงานของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์โดยที่บุคคลน้ันจะมีอิทธิพลในการชักจูงโน้ม

น้าวใจให้คนในกลุ่มคล้อยตาม ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ตนเองต้องการอันที่จะทำให้กิจกรรมของกลุ่ม

ดำเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความสำเร็จ 
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ไอรดา นรสาร (2565, หน้า 21) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง เป็นกระบวนการและ

สถานการณ์ที่บุคคลหน่ึงได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้นำในกลุ่ม เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคลคนหน่ึงที่จะ

แสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อได้มีการปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มีการ

ทำงานร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะทำให้กิจกรรมของกลุ่มดำเนินไปสู่เป้าหมาย 

และประสบความสำเร็จ ภาวะผู้นำมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละ

บุคคล 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการนำกลุ ่มหรือองค์กรไปสู่

เป้าหมายที่ต้องการ โดยมักเกี่ยวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ กำหนดทิศทาง และการใช้ทักษะใน

การสื่อสารเพื่อให้บุคคลอื่น ๆ  ร่วมมือหรือปฏิบัติตามในแนวทางที่ผู้นำวางไว้ ในเชิงวิชาการ ภาวะ

ผู้นำไม่ได้หมายถึงตำแหน่งหรืออำนาจอย่างเดียว แต่เป็นความสามารถที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ

ผู้อื่น โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน องค์ประกอบหลัก

ของภาวะผู้นำมีอยู่หลายประการ เช่น การกำหนดวิสัยทัศน์ คือ การมีภาพอนาคตที่ชัดเจนและ

สามารถสื่อสารให้ผู้ตามเข้าใจและมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การกระตุ้น

และสนับสนุนให้บุคคลอื่นมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองและทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ การใช้กล

ยุทธ์ในการตัดสินใจ คือ ผู้นำต้องสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและรอบคอบเพื่อให้เกิดผลที่ ดีที่สุด

ในสถานการณ์ต่าง ๆ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การเข้าใจและพัฒนาทักษะของทีมงานเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.3 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

ความสำคัญของภาวะผู้นำม ีบทบาทสำคัญในการพัฒนาบุคลากรและสร้างทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ ผู้นำที่ดีจะส่งเสริมและสนับสนุนให้ทีมงานพัฒนาทักษะต่าง ๆ  รวมทั้งเปิดโอกาสให้

แสดงความสามารถในการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งหมดน้ีมีส่วนช่วยให้องค์กรเติบโต

ได้อย่างยั่งยืนและพร้อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใ้ห้

ความหมายของผู้นำ ไว้ดังน้ี 

ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77-78) ได้ทำการศึกษาความสำคัญของภาวะผู ้นำมี

ความสำคัญต่อองค์การดังน้ี 

1) เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยายความก็

คือ แม้ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตามแต่ถ้าหากขาด
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ภาวะผู้นำแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกนำออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ 

เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

2) ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ  ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบไปด้วยบุคคล

จำนวนหน่ึงมารวมกัน ซึ่งจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่าน้ีมีความแตกต่าง

กันหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลที่มีความแตกต่างในเร่ือง

ดังกล่าว มาอยู่รวมกันในองค์การหน่ึง มักจะหลีกไม่พ้นคือความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้ง

ในรูปแบบใด ถ้าผู้บริหารหน่วยงานมีภาวะผู้นำที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือ

บรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูง ประนีประนอมหรือประสาน

ประโยชน์ให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค

เพื่อให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้นำช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิก

ของหน่วยงานมีเอกภาพน่ันเอง 

3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ องค์การจะต้องมี

ปัจจัยเอื้ออำนวยหลายอย่างเพื่อที่จะให้สมาชิกต้ังใจและทุ่มเททำงานให้ เช่น บุคคลได้ทำงานตรงตาม

ความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการปฏิบัติ งานก็

ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งสำคัญประการหน่ึงที่ขาดเสียมิได้คือ ผู้บริหารองค์การจะต้องมีภาวะผู้นำ

ในตัวผู้บริหาร จะทำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อม ั่นว่า

ผู้บริหาร ไม่เพียงแต่นำองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะนำความเจริญก้าวหน้า ความภาคภูมิใจ 

เกียรติยศชื่อเสียงและความสำเร็จมาสู่องค์การด้วย 

4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงาน

ต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้นำของผู้บริหารจะยิ่งทวี

ความสำคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบครอบ 

ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพ

ต่าง ๆ เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 

ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 25) ได้กล่าวถึง ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การใด 

ๆ ก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานให้ดำเนินไปเพื่อบรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์การนั้น ซึ่งในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานนี้เองทำให้เกิดการใช้

ภาวะผู้นำขึ้น ในหน่วยงานหรือองค์การบุคคลที่สามารถใช้ภาวะผู้นำจนทำให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานเกิดการ
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ยอมรับทั้งทางกาย โดยการลงมือปฏิบัติตาม ทางใจ คือ การชื่นชม ยินดี เห็นชอบด้วย โดยให้สมาชิก

ทุกคนร่วมมือร่วมใจ พึงพอใจทำให้บุคคลที่ใช้ภาวะผู้นำถือเป็นผู้นำในหน่วยงานหรือองค์กรน้ัน ๆ 

อัศนีย์ สุกิจใจ (2560, หน้า 23) ได้กล่าวถึง ผู้นำเป็นบุคคลที่ม ีความสำคัญที ่ส ุดต่อ

ความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ผู้นำเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลในการบังคับบัญชามอบหมายใน

กำกับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร และผู้นำจำเป็นต้องติดต่อประสานงานกับบุคคลชื่นอยู่

เสมอ การจัดการเรียนการสอนน้ันเป็นต้องอาศัยผู้นำที่มีความรอบรู้ทางด้านวิชาการ ทั้งน้ีเน่ืองจาก

ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำทางวิชาการย่อมสามารถบริหารปรับปรุง พัฒนาและส่งเสริมวิชาการ

ให้ใด้ผลดียิ่งขึ้น 

กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561 , หน้า 14) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นำมีความสำคัญต่อการพัฒนา

องค์การเป็นอย่างยิ่ง ผู้นำในสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทต่อพฤติกรรมการ ปฏิบัติงานของบุคลากร

หรือผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลสัมฤทธิ์ของงานโดยรวมทั้งหมด ขององค์การ ทั้งนี้เพราะผู้นำหรือ

ผู้บริหารสถานศึกษาน้ันเป็นผู้ควบคุมดูแล และมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัติงาน

ประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

จิณณวัตร ปะโคทัง (2561, หน้า 89) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 สู่

ยุคดิจิทัลอย่างสมบูรณ์แบบ ทำให้การจัดการโรงเรียนมีความจำเป็นต้องนำเทคโนโลยีมาใช้ ในการ

สนับสนุนการจัดการเรียนรู้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เน่ืองจากโรงเรียนในศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลง

ที่สำคัญทั้งในด้านลักษณะของความรู้ บทบาทของผู้เรียนและบทบาทของผู้สอน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาจะต้องใช้ความสามารถในการเข้าใจบริบทที่เปลี่ยนแปลงนี้อย่างลึกซึ้ง และบูรณาการ

เทคโนโลยีมาใช้ในห้องเรียนและโรงเรียนให้เหมาะสม โดยการนำเทคโนโลยี มาสู่โรงเรียน ยุคดิจิทัลน้ี

มีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องอาศัยภาวะผู้นำทางดิจิทัล ที่ต้องสร้างการยอมรับ

ทางเทคโนโลย ีดิจ ิท ัล นว ัตกรรมและการเปลี ่ยนแปลงให้ครูและบุคลากร ในโรงเรียนให้เห็น

ความสำคัญ ยอมรับและนำไปบูรณาการกับความรู้ในศาสตร์การสอน ความรู้ ในเนื้อหาวิชาเพื่อ

สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ของครู ให้มีความเป็นครูมืออาชีพและกลายเป็น วัฒนธรรมองค์กรไปใน

ที่สุด และนอกจากน้ีการใช้หลักการสื่อสารในกระบวนการของภาวะผู้นำ การบริหารการศึกษาในยุค

ดิจิทัล สามารถใช้สื่อทางระบบอินเตอร์เน็ตเข้ามาใช้ในการสื่อสาร ในการบริหารการศึกษา ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศึกษาและมีบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ในการจัดการศึกษา เช่น ครู ผู้เรียน ผู้ปกครอง 

และบุคลากรในชุมชน ตลอดจนผู ้บริหารสถานศึกษา ซึ ่งสามารถประยุกต์ใช ้เทคโนโลยี และ

ระบบสื่อสารต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการศึกษา แก่ผู ้มีส่วนเกี่ ยวข้อง ดังนั้นผู้บริหาร
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สถานศึกษาจำเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการสื่อสาร ของระบบสารสนเทศยุคดิจิทัล เพื่อพัฒนา

ผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 

ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2564, หน้า 137) กล่าวว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลมีความสำคัญ ต่อการ

บริหารจัดการสถานศึกษาในยุคดิจิทัลเน่ืองจากเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมของผู้บริหาร ที่มีความ

ตระหนักถ ึงความรู้ (Understand) ประเม ิน(Evaluate) การจัดการ(Manage) และใช้(Use) 

สารสนเทศอย่างมีวิจารณญาณ มีความสามารถประเมินและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม ซึ่ง

จำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องพัฒนาภาวะผู้นำดิจิทัลให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง ที่ก้าวล้ำทาง

ดิจิทัล 

สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ และประพนธ์ หลีสิน (2564, หน้า 42) กล่าวว่า ความสำคัญของ

ภาวะผู้นำที่มีใน องค์การที่มีทั้งในผู้นำและผู้ตามขององค์กรน้ันสามารถนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ

ทั้งในองค์กรของ ตนเองและองค์กรอื่น จนขยายสู่องค์การระดับประเทศซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้นำ

ทั้งสิ้น 

อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564 , หน้า 24) ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำถือเป็นสิ่งสำคัญในการ

นำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายหรือความสำเร็จโดยมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีงาม กับคนในองค์กร มี

การสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อการขับเคลื่อนองค์กรให้ได้ผล

ลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ้

พิมพิลา อำนาจ (2566, หน้า 26) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นำมีความสำคัญต่อทุกคนในองค์การ 

เพราะการขับเคลื่อนกลไกการทำงานในทุกสถานการณ์มาจากภาวะผู้นำ ดังนั้น ภาวะผู้นำจึงเป็น

คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้นำที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดยใช้กระบวนการโน้ม

น้าว จูงใจ เพื่อให้เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาคล้อยตามได้ในทุกสถานการณ์ 

สรุปได้ว่า ความสำคัญของภาวะผู้นำ คือ มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จและการ

พัฒนาองค์กรในหลากหลายมิติ เริ่มจากบทบาทของผู้นำในการกำหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ ผู้นำที่มี

ประสิทธิภาพจะเป็นผู้กำหนดเป้าหมายและภาพอนาคตที่ชัดเจน ทำให้สมาชิกในองค์กรสามารถเข้าใจ

และมุ่งไปในทิศทางเดียวกันได้ ซึ่งเป้าหมายที่ชัดเจนน้ีไม่เพียงแค่สร้างแนวทางให้การทำงานดำเนินไป

ได้อย่างเป็นระบบ แต่ยังสร้างความเชื่อมั่นและจุดมุ่งหมายให้กับบุคลากรทุกคน มีความสำคัญในการ

กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร ผู้นำสามารถช่วยให้สมาชิกในทีมเห็นคุณค่าใ นงานที่ทำ

และกระตุ้นให้พวกเขารู้สึกผูกพันกับองค์กร ด้วยวิธีน้ี ผู้นำจึงเป็นเหมือนพลังที่ผลักดันให้คนในทีมมี

ความมุ่งมั่น พัฒนาตนเอง และทำงานอย่างเต็มที่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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2.2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 
 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

ผู้บริหารจำเป็นต้องมีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์เพื่อปรับเปลี่ยนทิศทางขององค์กรให้เหมาะสม กับ

สภาวการณ์และเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร มีนักวิชาการ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยาม ของภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ไว้ดังน้ี 

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 57) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรม 

ของผู้นําองค์กรในการมีวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ รวมทั้งมีการค้นหาปัจจัยที่เป็นตัวขับเคลื่อนเป้าประสงค์ ให้

บรรลุได้ และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผู้นํามีพฤติกรรมที่มุ่งเน้น ให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นสําคัญเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ (goals) ขององค์กร 

กมล โสวาปี และวัลลภา อารีรัตน์ (2557, หน้า 14) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ระดับการดําเนินงานตามกระบวนการเชิงกลยุทธ ์ท ี ่ส ่งผลต่อความมีประสิทธ ิผลของโรงเรียน 

ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการกําหนดทิศทางขององค์การ ด้านการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ

ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

คชาภรณ์ เสริมศรี และวัลลภา อารีรัตน์ (2557, หน้า 28 - 37) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกล

ยุทธ์ หมายถึง กระบวนการของผู้นําที่มีต่อบุคลากรภายในองค์กรในการบริหารจัดการให้ผู้ปฏิบัติงาน 

มีพฤติกรรมและการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ เพื่อธํารงไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ โดย

ดําเนินการผ่านกระบวนการต่างๆ ได้แก่ กระบวนการกําหนดทิศทางขององค์การ การบริหารจัดการ 

ทรัพยากร การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมหรือการประเมิน 

อารียา จํานงค์ยา (2557, หน้า 101) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้นําที่มี

วิสัยทัศน์ ในการกําหนดทิศทาง นโยบายขององค์การ และสามารถสื่อสารนโยบายสู่การปฏิบัติได้

อย่างสร้างสรรค์ เป็นผู้ริเริ ่มและเสริมพลังให้บุคลากรในองค์การสร้าง การเปลี่ยนแปลงเพื่อกา ร

ได้เปรียบทางการแข่งขัน 

จิรัฏฐ์ ฉัตร์เบญจนันท์ และชาญชัย วงศ์สิรสวัสดิ์ (2558, หน้า 363) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้นําที่มี กระบวนการในการกําาหนดเป้าหมาย ทิศทาง และอนาคตขององค์กร

อย่างชัดเจน มีการสื่อสารวางแผนการดำเนินงาน วิธีการ กลยุทธ์ในการก้าวสู่เป้าหมายของค์กร 

ตลอดจนการสร้างขวัญและกําลังใจ แรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร สร้างการมีส่วนร่วม ตลอดจน

สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความแข็งแกร่งและยั่งยืน 
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นันทิยาภรณ์ หงษ์เวียงจันทร์ (2559, หน้า 114 - 115) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง กระบวนการของอิทธิพลที่ผู ้นํามีต่อบุคคลอื่น ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการเพื่อ

บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การให้ครอบคลุมทั้งเป้าหมายและวิธีการโดยการกําห นด 

ทิศทางขององค์การ การวางแผนหรือการสร้างทางเลือก การนําไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุม หรือ

การประเมิน 

พิชิต โกพล (2559, หน้า 38) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บริหารที่มีกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ คิดสร้างสรรค์ มีความพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้

บุคลากร ในองค์กรสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การที่กําหนดไว้อย่างมีคุณภาพ 

พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559, หน้า 39) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ ค่านิยมและทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความสามารถในการคาดการณ์ มี

การตัดสินใจตามความเชื่อและค่านิยมของตนเอง โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นสํ าคัญ 

ส่งเสริมและเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลากรในองค์การทุกระดับ มีรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกมี

ความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป

เพื่อนําพาองค์การให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างยั่งยืน 

เชวงศักด์ิ พฤกษาเทเวศ และคณะ (2559, หน้า 83) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการของอิทธิพลที่ผู้นํามีต่อบุคลากรภายในองค์กรให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ เพื่อ

บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์กรให้ครอบคลุมทั้งเป้าหมาย (ends) และวิธีการ (means) 

ซึ่งประกอบไปด้วยการกําหนดทิศทางขององค์กร การนําไปสู่การปฏิบัติ การควบคุม และการประเมิน

กลยุทธ์ 

อังศุมาลิน กุลลวะ และสมใจ ภูมิพันธุ์ (2562, หน้า 20) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกซึ่งความเป็นผู้นํา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 

การกําหนด ทิศทางขององค์กรที่ชัดเจน การกําหนดกลยุทธ์ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุม 

และการประเมินกลยุทธ์ 

พรชัย เจดามาน (2562, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของ

ผู้นําที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่นในด้านการกระทํา การบริหารจัดการและการผสมผสานการเปลี่ยนแปลง

การให้ความสําคัญกับทุนมนุษย์ (Human Capital) วัฒนธรรมองค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์สู่

แผนปฏิบัติการ 
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วรวรรษ เทียมสุวรรณ และคณะ (2562, หน้า 221) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้นําที่มีอํานาจในการตัดสินใจ เพื่อเพิ่มโอกาสในการประสบความสําเร็จให้กับ

องค์กรในระยะยาว ทั้งน้ีแนวทางการเป็นผู้นําที่มีความแตกต่างกันมีผลต่อทั้งวิสัยทัศน์ ทิศทางการ

เติบโต ตลอดจนความสําเร็จของในองค์กร การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงจะสําเร็จได้น้ัน ผู้นํา

จะต้องม ีท ักษะ เครื ่องม ือในการกําหนดกลยุทธ ์ และการดําเนินงาน ผู ้นํานอกจากจะต้องมี

ความสามารถในการทํานายทิศทางขององค์กรแล้วยังต้องม ีความสามารถในการบริหารจัดการ

ระบบงาน ภายในองกร เพื่อให้ดําเนินการเป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้อย่างมีคุณภาพ 

ดูบริน (Dubrin, 2007, หน้า 391) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ (Strategy Leadership) 

หมายถึง กระบวนการในการกําหนดทิศทาง กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรภายใน

องค์กร ในการคิดริเริ ่มสร้างสรรค์สิ ่งต่าง ๆ  ให้องค์กรสามารถอยู่รอด โดยภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์น้ัน 

เป็นหน่ึงในประเภทของภาวะผู้นําที่จะเป็นตัวผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบความสําเร็จ 

สรุปได้ว่าภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการทํางานหลายหน้าที่ที่ต้องเกี่ยวข้องกับ

ผู้อื ่น และเป็นการช่วยเหลือองค์การในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน์ มี

มุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีการ สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองค์การ เน้นการใช้แรงจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจ อย่างเหมาะสม 

โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่างหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อให้การทํางานประสบผลสําเร็จ รวมถึงเป็น 

บุคคลที่ใช้การสื่อสารอย่างสม่ําเสมอ หลากหลายและเน้นแบบสองทาง  ทํางานโดยเน้นกระบวนการ

ในการกําหนด ทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเริ ่มสร้างสรรค์สิ่ง

ต่างๆ เพื่อให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้  รวมถึงความสามารถในการทํานายอนาคตด้วยมีสายตาที่

กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะให้ อํานาจหรือรับฟังบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์และ

เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จําเป็น การวางแผนกลยุทธ์และการใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์นําไปสู่

จุดมุ่งหมายปลายทางที่ต้ังใจไว้ ผู้นํากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อ

การกําหนดกลยุทธ์  

2.2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มีความสําคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบผลสําเร็จท่ามกลาง การ

เปลี่ยนแปลงของสังคมในด้านต่าง ๆ ได้มีผู้ให้ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ดังต่อไปน้ี  
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ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 60) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มีความสําคัญสําหรับ

ผู้นํา ทุกองค์กร เนื่องจากเป็นภาวะที่ผู ้นํามีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ ์หรือกําหนด

ยุทธศาสตร์เพื่อนําองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างชาญฉลาด 

ปรียกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561, หน้า 13-14) กล่าวถึงความสําคัญของภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ ว่ามีความสําคัญอย่างมากต่อความสําเร็จขององค์กร เน่ืองจากช่วยทําให้ผู้บริหารสามารถ

มองเห็น ภาพรวมและความเป็นไปได้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ ้น การมองภาพรวมใน

เชิงกลยุทธ์ ทําให้สามารถวิเคราะห์ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความคิดเชิงกลยุทธ์นั ้นเป็น

กระบวนการที่ผู ้กําหนดทิศทางขององค์กรสามารถเพิ่มขึ้นเหนือกระบวนการจัดการในรายวันและ

ปัญหาต่าง ๆดี เพื่อที่จะได้มุมมองที ่แตกต่างของพลวัตทั้งภายในและภายนอกที่ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงน้ันและให้ทิศทางที่มีประสิทธิภาพกว่าแก่องค์กร 

อารียา จำนงยา (2557, หน้า 116) กล่าวว่า ภาวะผู้นํากลยุทธ์มีความสําคัญอย่างยิ่งในการ

บริหาร และนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จ ผู้นํากลยุทธ์เป็นผู้นําที่มีความรับผิดชอบในการสร้าง และการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร ผู้บริหารเป็นผู้วางแผน ออกแบบ หรือกําหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์การ

ปฏิบัติ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขตงาน

ได้กว้างขวางและชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น ช่วยให้องค์กรสามารถดําเนินงานและใช้ทรัพยากรในการ

แข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลสําเร็จดีกว่าการบริหารงานตามปกติ เน่ืองจากการดําเนินงาน

เชิงกลยุทธ์จะมีการศึกษา วิเคราะห์ ทําให้การดําเนินงานและการจัดสรรทรัพยากร เป็นไปอย่างมี

ระบบและมีประสิทธิภาพ 

นันทิยาภรณ์ หงษ์เวียงจันทร์ (2559, หน้า 116) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มีความสําคัญ 

อย่างยิ่งต่อการบริหารและการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายความสําเร็จ ผู้นําเชิงกลยุทธ์เป็นผู้นํา ที่

มีความรับผิดชอบในการสร้างและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร โดยผู้นําเชิงกลยุทธ์น้ัน เป็นทั้ง

ผู้กําหนดและผู้นําสู่การปฏิบัติ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้สามารถมองเห็น ภาพรวม

และขอบเขตงานได้กว้างขวาง ชัดเจนเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ ้น ซึ่งเป็นส่วนช่วยให้องค์กร สามารถ

ขับเคลื่อนการดําเนินงาน รวมทั้งการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วรวรรษ เทียมสุวรรณ และคณะ (2562, หน้า 228) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์เป็นปัจจัย 

ที่สําคัญอย่างหน่ึงของการบริหารจัดการและการพัฒนาองค์กรในศตวรรษที่ 21 ที่ผู้นําต้องนํามาใช้ 

เพื่อรับมือกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทักษะภาวะผู้นําเชิงกลยุท ธ์ ใน

ศตวรรษที่ 21 สามารถช่วยให้ผู้นําได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์กรต่างๆ ได้ ซึ่งทั้งความสามารถ 
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ของผู้นําในฐานะหัวหน้าขององค์กร และความช่วยเหลือจากบุคลากรในองค์กรที่จะช่วยกันปรับปรุง 

และพัฒนาองค์กรไปสู่ความสามารถในการแข่งขันในระดับโลก 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มีความสําคัญต่อการบริหารจัดการ การพัฒนา และขับเคลื่อน

องค์กรไปสู่เป้าหมาย ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์จะสามารถมองเห็นภาพรวม และขอบเขตงาน

ชัดเจนเป็นรูปธรรม การมองภาพรวมในเชิงกลยุทธ ์ ทําให้สามารถวิเคราะห์ปัญหา ได้อย ่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นส่วนสําคัญที่จะช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนการดําเนินงานรวมทั้งการใช้และ

การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 
ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์เป็นตัวแปรสําคัญในการบริหารทางการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ มี

องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ไว้ดังน้ี 
คมกฤช พรหมฉิน (2560) ได้ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ใน

ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานในสถานศึกษา ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที ่ 21 ว่ามี
องค์ประกอบ 6 ด้าน ดังน้ี  

1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การกําหนด ชี้แจงวิสัยทัศน์และแนวทางในการ ปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจนแก่ครูและบุคลากรให้เข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ตามวิสัยทัศน์ที่ต้ัง ไว้ วิสัยทัศน์ที่
กําหนดเป็นการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องต่อการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาประสิทธ ิภาพของ
สถานศึกษากระตุ้นให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาต้องการที่จะปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ 
เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อกําหนดเป้าหมาย
ของการบริหารงาน และแนวทางการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องร่วมกัน 

2) การสร้างสมรรถนะหลัก หมายถึง การสร้างความโดดเด่นในการบริหารจัดการ และ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การ โดยการสร้างจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะหลักเป็นการกําหนดและชี้แจง
จุดเด่นขององค์การชัดเจนได้ตามสมรรถนะหลักขององค์การ บุคลากรในองค์การมีความเข้าใจและ
สามารถปฏิบัติงาน การสร้างอัตลักษณ์ขององค์การเป็นองค์การสามารถ ปฏิบัติงานได้อย่างโดนเด่น 
กระทั่งสามารถกําหนดลักษณะเฉพาะความเป็นตัวตนขององค์การ และสามารถกําหนดเป็นอัต
ลักษณ์ ขององค์การ บริหารงานตามอัตลักษณ์และชี้แจงให้ บุคลากรในองค์การมีความเข้าใจและ
สามารถ ปฏิบัติงานได้ตามอัตลักษณ์ขององค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในองค์การในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการยกย ่องและให้ผลตอบแทนที่
เหมาะสม 

3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของ การพัฒนา
บุคลากร มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาด้วยวิธีต่าง ๆ  อย่างสม่ําเสมอ เช่น การเข้า
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อบรม ศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน เป็นต้น และ บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้พัฒนา ใช้ประโยชน์ ในการ
ปฏิบัติงานได้ ผู้บริหารมีการจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค์การ ด้วยการเสริมแรง ด้วยวิธีที่
เหมาะสมเป็นธรรม มีการตั้งคณะทํางานในการพิจารณา ผลตอบแทน เพื่อให้ทุกฝ่ายมีส่ว นร่วม
โปร่งใส และเป็นธรรม สร้างความพึงพอใจ และช่วย กระตุ้นการทํางานของบุคลากร 

4) การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ผู้บริหารมีการกําหนดและบริหาร งานหลัก
ของวัฒนธรรมที่ดีขององค์การ ตลอดจนชี้แจงให้บุคลากรในองค์การมีการรับรู้ ในรูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์การที่ดี และกระตุ้นให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามวัฒนธรรม องค์การ เพื่อเสริมการ
ทํางาน ให้องค์การสามารถขับเคลื ่อนได้อย่างม ีประสิทธ ิภาพ บุคลากร ในองค์การตะหนักถึง
ความสําคัญ รับรู้ เข้าใจ และยอมรับวัฒนธรรมองค์การที่ดี ผู้บริหารมี การกระตุ้น ควบคุม และปรับ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้อยู่ในแนวทางของ วัฒนธรรมองค์การที่ดี 

5) การมีคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ผู้บริหารมีการกําหนดกฎระเบียบ ข้อตกลงใน การ
บริหารงานโดยมีจริยธรรม สามารถปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อตกลง จนเป็นที่ยอมรับ นับถือ และ
สามารถขับเคลื่อนการทํางานของบุคลากรในองค์การได้ตามหลักปฏิบัติที่ได้ตั ้งไว้ ผู ้บริหารมีการ
วางตัวในการบริหารงานในองค์การที่ดี เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นกลางให้ ความเท่า เทียมกับบุคลากรใน
องค์การทุกคน และเป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การทุกคน ผู้บริหารมีหลักในการบริหารที่ดี
อย่าง ชัดเจน มีความโปร่งใสและเป็นธรรมในการบริหารงาน การให้รางวัล หรือลงโทษ เพื่อสร้าง
ความรู้สึก ที่ดีต่อการบริหาร ตลอดจนมีการกําหนด ข้อตกลงในการปฏิบัติงานที่ดีและกระตุ้นให้
บุคลากรในองค์การปฏิบัติตาม 

6) การริเริ ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของ ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา มีการกําหนดแนวทางในการทํางานที่มุ่งวัดผลสําเร็จได้อย่างชัดเจนสามารถขับเคลื่อน
การทํางานของบุคลากรให้เป ็นไปเพื ่อความสําเร็จขององค์การ มีรูปแบบการบริหาร ที่มุ ่งเน้น
ความสําเร็จขององค์การ และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย
เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อกําหนดแนวทาง และขับเคลื่อนการทํางานที่เหมาะสมและพึง
พอใจกับทุกฝ่าย เป็นการบริหารที่ไม่ยึดติดกับ รูปแบบวิธีการทํางานแต่มุ่งเน้นที่ผลของงานเป็น
สําคัญ บุคลากรในองค์การมีอิสระในการเสนอ แนวคิดและปฏิบัติงานตามกรอบแนวทางที่กําหนด
ร่วมกัน ผู้บริหารมีการพัฒนาการบริหารงานอย่างต่อเนื่อง สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมี
ประสิทธ ิภาพ สามารถบริหารงานได้ตามสถานการณ์ และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างรูปแบบการบริหารใหม่อยู่เสมอ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีแนวคิดในการปฏิบัติงาน
ที่ สร้างสรรค์และแปลกใหม่ เพื่อสร้างประสิทธิผลให้แก่องค์การ 

ปรีชกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกล
ยุทธ์ ประกอบด้วย  
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1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (determining strategic direction) หมายถึง ผู้บริหาร
ที่มีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ตลอดจนจูงใจกระ ตุ้น
ผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติตามได้อย่างสม่ําเสมอสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกเพื่อ
กําหนดแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ (affectively managing the firm's resource 
portfolio) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถใช้ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การทางด้าน
งบประมาณและด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ทรัพยากรเหล่าน้ันเกิดประโยชน์สูงสุด มีความคุ้มค่า คุ้ม
ทุน เกิดความได้เปรียบทางการ แข่งขัน ผู้รับบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพ  

3) สน ับสนุนว ัฒนธรรมองค ์การท ี ่ม ีประสิทธ ิภาพ ( sustaining an effective 
organizational culture) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การและค่านิยม ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถเล ือก
วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการดําเนินงานและเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 

4) มุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (emphasizing ethical practices) หมายถึง การ 
แสดงพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงการมี คุณธรรม จริยธรรม มีวามซื่อสัตย์สุจริต เป็นที่น่า
ไว้วางใจ มีการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 

5) การจัดตั ้งควบคุมองค์การให้สมดุล(establishing balanced organizational 
controls) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางาน 
ให้ได้มาตรฐาน คุณภาพการบริการ ผู้รับบริการพึงพอใจในบริการที่ ได้รับ และผู้ให้บริการมีความสุข
และเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน 

ซาฝีน๊ะ แอหลัง (2561) ได้ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ใน
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานในสถานศึกษา มีดังน้ี 

1) การกําหนดทิศทางขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารสถานศึกษาท ี ่มี
ความสามารถในการมององค์กรที่ต้องการจะเป็นในอนาคต เข้าใจบริบทขององค์กร กําหนดแผนกล
ยุทธ ์ท ี ่สอดคล้องกับว ิส ัยทัศน์ โดยกําหนดวิส ัยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลงจาก
สภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้องค์กรมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน รู้จักการ
วางแผนในการดําเนินงาน อย่างเป็นขั้นตอนให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ขององค์กร อาศัย
วิธีการ เทคนิคทางเลือกที่ดีที่สุด ภายใต้สภาวะต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการและนํากลยุทธ์
ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาไปสู่การเปลี่ยนแปลง วิธีการในการแข่งขัน มีการคิดเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะเป็นองค์
รวมเป็นระบบ มีทิศทางที่ชัดเจนและมอง โอกาสขององค์กร เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม คิดวิเคราะห์ 
คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ทบทวน และปฏิบัติตามลําดับขั้นตอนเน้นการกํากับ ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่กําหนด 
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2) การกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสามารถ ใน
การรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอก มีการจัดทําโครงการโดยใช้เครื่องมือและเทคนิคการ
วางแผน มีกําาหนดภารกิจที่เหมาะสมกับภารกิจองค์กร ออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม เพื่อ
การควบรวมทั้งประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดมีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุดกลยุทธ์โดย
พิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน จัดทําแผนกลยุทธ์โดยมีความเกี่ยวเน่ืองกับการจัดทําวิสัยทัศน์ มี
การจัดทําแผนกลยุทธ์ที่เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้เกิดความ เข้าใจใน
ทิศทาง ความเชื่อมโยงและเป็นเหตเป็นผลของกลยุทธ์ที่ใช้ในการดำเนินงานองค์กร 

3) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่นํากลยุทธ์ ไปสู่
การปฏิบัติโดยผ่านการจัดทําแผนปฏิบัติการ และจัดทํางบประมาณเพื่อรองรับแผนปฏิบัติการน้ัน
จัดสรรทรัพยากรเพื่อเป็นการสนับสนุนกลยุทธ์ มีการตัดสินใจและลงมือดําเนินการปฏิบัติโดยมีการ
วางแผน มีระเบียบแบบแผนหรือเป็นชุดของกิจกรรมที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็นเหตุเป็นผลสามารถใช้ 
กลยุทธ์ที่กําหนดขึ้นขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความเป็นรูปธรรมได้ มีความมุ่งมั่นและมีพันธะผูกพัน 
รวมทั้ง มีความรู้สึกเป็นเจ้าของกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ มีการกําหนดวิธีการควบ คุมกลยุทธ์
เพื่อ ตรวจสอบความก้าวหน้าและความสําเร็จขององค์กร 

4) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการควบคุมความก้าวหน้าของ 
องค์กร การแก้ไขในสิ่งที่จําเป็นเพื่อให้การปฏิบัติการที่เหมาะสม กระบวนการกําหนดกฎเกณฑ์และ 
กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้มีการวางแผนไว้ ตลอดจนพิจารณาผลกระทบจากสภาพแวดล้อม 
และทิศทางกลยุทธ์ภายใน โดยใช้มาตรการในการตรวจสอบ กํากับและติดตามการดําเนินงาน โดยมี 
การวัด วิเคราะห์และประเมินผลกับมาตรวัด เพื่อทําการป้องกันและแก้ไขไม่ให้ผลงานคาดเคลื่อนไป 
จากวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ตลอดจนใช้กลไกต่าง ๆ เพื่อติดตามการปฏิบัติงาน 

5) วัฒนธรรมขององค์กร หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์กรหรือวิถีการ 
ดําเนินชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งมีระเบียบแบบแผนอันเกิดจากการสร้างค่านิยม ความเชื่อ 
บรรทัดฐาน ความเข้าใจ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ  ที่มนุษย์สรา้ง
ขึ้นมา ซึ่งมีอิทธิพล ต่อโครงสร้างกิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรร่วมกัน ทํางานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กรน้ัน รวมทั้งการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่เพื่อเป็นแนวปฏิบัติต่อไป 

แก้วเกสร อําสันเทียะ และคณะ (2562, หน้า 16) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นํา
เชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ว่าประกอบด้วย 5 ด้าน คือ  

1) การกําหนดแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา  
2) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
3) การคิดเชิงกลยุทธ์  
4) การสร้างโอกาสสําหรับอนาคต  
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5) การปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมในการควบคุมองค์การให้สมดุล 
พจนันทน์ จารุเลิศพิสุทธิ์ และสงวน อินทร์รักษ์ (2562, หน้า 261 – 262) กล่าวว่า 

องค์ประกอบ ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ว่าประกอบด้วย 5 ด้าน ดังน้ี 
1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ์ หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการกําหนด

วิสัยทัศน์ ตลอดจนจูงใจ กระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานปฏิบัติตามได้อย่าง สม่ำเสมอ สามารถวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอก เพื่อกําหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการ เปลี่ยนแปลง 

2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ หมายถึงผู้บริหารที่มีความสามารถใช้กลยุทธ์ในการ
บริหารทรัพยากรในองค์การ ทั้งด้านงบประมาณและด้าน ทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่าน้ัน
เกิด ประโยชน์สูงสุด มีความคุ้มค่า คุ้มทุน เพื่อให้เกิดความ ได้เปรียบทางการแข่งขัน ผู้รับบริการ
ได้รับบริการที่มีคุณภาพ 

3) สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี ประสิทธิผล หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถใน การ
กําหนดเปลี่ยนแปลง ว ัฒนธรรม องค์การและ ค่านิยม ให้เหมาะสมกับการเปลี ่ยนแปลงของ 
สิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานและเป็น
ตัวกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก 

4) มุ่งเน้นการปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรม หมายถึง ผู้บริหารที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ 
ซื่อสัตย์ สุจริต เป็นที่น่าไว้วางใจ มีการตัดสินใจ โดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว 

5) การจัดตั ้งควบคุมองค์การให้สมดุล หมายถึง ผ ู ้บริหารที ่มีความสามารถจัดการ
บริหารงาน ดูแล ในกระบวนการทํางานให้ได้มาตรฐาน คุณภาพ ผู้รับบริการพึงพอใจในบริการที่
ได้รับ และผู้ ให้บริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานบริการ 

วรรณฤดี มณฑลจรัส และอนุสรา สุวรรณวงศ์ (2562, หน้า 251) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา
เชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  
2) ด้านการบริหารจัดการองค์การ อย่างมีอัตลักษณ์  
3) ด้านการบริหารจัดการบุคลากรอย่างมืออาชีพ  
4) ด้านการเป็นต้นแบบ ด้านภาวะผู้นํา 
5) ด้านการยกระดับการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ 
วรวรรษ  เทียมสุวรรณ และคณะ (2562, หน้า 219) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 มี 3 ด้าน 
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1) ด้านการนําตนเอง หมายถึง การมีองค์ความรู้ในโลกาภิวัตน์ ความคิดเชิงบวกและ 
ทัศนคติแบบทําได้ กระบวนทัศน์ที่เป็นโลกาภิวัตน์ การพัฒนาตนเองด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยตาม
สถานการณ์ การเป็นตัวอย่างที่ดีด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

2) ด้านการนําทีม หมายถึง การสร้างขวัญกําลังใจและการจูงใจ การบริหารทีม และความ
ขัดแย้ง การติดต่อสื่อสารอย ่างสร้างสรรค์ การสอนงาน ฝึกอบรมเพื่อพัฒนางานของทีม ด้าน
เทคโนโลยีและด้านต่าง ๆ และการส่งเสริมการปฏิบัติตนด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

3) ด้านการนําองค์กร หมายถึง การกําหนดใช้และทบทวนวิสัยทัศน์ การปรับเปลี่ยน กล
ยุทธ์ร่วมให้เหมาะสม การกําหนดค่านิยมและวัฒนธรรมร่วม การเป็นผู้นําด้านการเปลี่ยนแปลง การ
ควบคุมงานด้วยระบบสมดุล การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดอบรมให้ความรู้ พัฒนาผลงาน ของทีม
ด้านเทคโนโลยี และการส่งเสริมการปฏิบัติตนด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) ได้ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ใน
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานในสถานศึกษา มีดังน้ี 

1) การกําหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนกว้างไกล มีการวางแผน
กําหนดชี้แจงวิสัยทัศน์และแนวทางในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาต่อครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้องให้
สอดคล้องการทํางานและสามารถปฏิบัติงานได้ตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ มีการกระตุ้นการทํางานข องครู
และบุคลากรเป็นไปตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสามารถพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษา เปิด
โอกาสให้ครูและคณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครองและชุมชน ได้มีส่วนร่วมในการก ําหนด
วิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อกําหนดเป้าหมาย ของการบริหารงาน และแนวทางการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องร่วมกันและสามารถนําพาสถานศึกษาให้ประสบความสําเร็จได้ตามวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

2) การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ผู้บริหารมีการกําหนดงานตามโครงสร้าง การ
บริหารงานที่เป็นวัฒนธรรมที่ดีขององค์การ ตลอดจนชี้แจงให้บุคลากรในองค์การมีการ รับรู้ใน
รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ และกระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามวัฒนธรรมองค์การ 
เพื่อเสริมการทํางานให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพกระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์การตระหนักถึงความสําคัญในการรับรู้ เข้าใจ และยอมรับวัฒนธรรม องค์การ ผู้บริหารสนับสนุน
ควบคุม รวมถึงปรับทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้อยู่ใน แนวทางเดียวกันของวัฒนธรรม
องค์การ 

3) การพัฒนาทรัพยากร หมายถึง ผู้บริหารใช้วิธีการที่หลากหลายในการบริหารงาน ด้าน
งบประมาณ ด้านบุคลากรและทรัพยากรภายในสถานศึกษา รวมถึงตระหนักถึง ความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากร มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาด้วยวิธีต่าง ๆ อย่างสม่ําเสมอ เช่น การ
เข ้าอบรม ศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน เป็นต้น สามารถบริหารทรัพยากร ทางการบริหารอย ่างมี
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ประสิทธิภาพผู้บริหารมีการเสริมแรงในการทํางานของบุคลากรด้วยวิธ ีที ่ เหมาะสม มีการต้ัง
คณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบเพื่อให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม โปร่งใส และเป็นธรรม 
สร้างความพึงพอใจ และช่วยกระตุ้นการทํางานของบุคลากร 

4) การม ีคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ผ ู ้บริหารม ีคุณธรรม จริยธรรมการกําาหนด 
กฎระเบียบข้อตกลงในการบริหารงาน ยึดหลักการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล สามารถ ปฏิบัติ
ตนตามกฎระเบียบ ข้อตกลง จนเป็นที่ยอมรับ และสามารถขับเคลื่อนการทํางานของครู และ
บุคลากรในองค์การตามหลักปฏิบัติที่ได้ต้ังไว้ มุ่งเน้นแนวปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม โดยการ
แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และความน่าเชื่อถือ ผู้บริหารมีการวางตัวเป็น กลางในการ
บริหารงานในองค์การอย่างเหมาะสม เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรในองค์การมีการ ตัดสินใจโดย
คํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความโปร่งใสและเป็นธรรมในการบริหารงาน 

5) การริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในองค์การเป็นอย่างยิ่งมีการกําหนดแนวทางในการทํางานที่มุ่งวัดผลสําเร็จได้การริเร่ิม
สร้างสรรค์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในองค์การ
เป็นอย่างยิ่งมีการกําหนดแนวทางในการทํางานที่มุ่งวัดผลสําเร็จได้อย่างชัดเจน ใช้รูปแบบการบริหาร
ที่มุ่งเน้นความสําเร็จขององค์การ มีรูปแบบการบริหารที่มี ความยืดหยุ่นและการริเริ่มใหม่ ๆ มุ่งเน้น
ความสําเร็จขององค์การ และประเมินผลการ ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุก
ฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารเพื่อกําหนดแนวทางและขับเคลื่อนการทํางานที่เหมาะสมและพึง
พอใจกับทุกฝ่าย เป็นการ บริหารที่ไม่ยึดติดกับรูปแบบวิธีการทํางานแต่มุ่งเน้นที่ผลของงานเป็น
สําคัญ ครูและบุคลากร ภายในองค์การมีอิสระในการเสนอแนวคิดและปฏิบัติงานตามกรอบแนวทาง
ที่กําหนดร่วมกันผู้บริหารมีการพัฒนาการบริหารงานอย่างต่อเน่ือง สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้
อย่างมี ประสิทธิภาพ สามารถบริหารงานได้ตามสถานการณ์ และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพ สร้างรูปแบบการบริหารใหม่อยู่เสมอ เพื่อกระตุ้นให้ครูและบุคลากรมีแนวคิดในการ
ปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ เพื่อสร้างประสิทธิผลให้แก่องค์การ  

6) การติดตามและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง ผู้บริหารมีการประเมินผลการ ดําเนินงานตาม
กลยุทธ์วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมีระบบการประเมินกลยุทธ์การบริหารงานขององค์การ เพื่อการกํากับ 
ติดตามประเมินประสิทธิภาพและนําผลการประเมินมาปรับปรุงทุกคร้ัง ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้ครู 
และบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการกําหนดหลักเกณฑ์ การกํากับ ติดตามและประเมินผล
เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์กลยุทธ์ขององค์การ เป็นการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่กําหนดและการแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจาก
มาตรฐานผู้บริหารมีการรายงานผลการดําเนินงานที่สนองต่อกลยุทธ์ที่องค์การกําหนด 
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จันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) ได้ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ใน
ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานในสถานศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังน้ี 

1) การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการวิเคราะห์สภาพภายในและ
ภายนอกแล้วนําข้อมูลมากําหนดทิศทางขององค์กรให้มุ่งไปสู่ภาพอนาคตที่ต้องการได้มีการวางแผน
ใน การดําเนินงานอย่างเป็นขั้นตอนให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ขององค์กร เปิดโอกาสให้
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ถึงเป้าหมายทิศทางขององค์กร และ
มีส่วนร่วมในการกํากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

2) การสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกระทํา การ
ใส่ใจที่จริงใจต่อบุคลากรในสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่น มีความรับผิดชอบต่องาน ส่งเสริมให้ 
โอกาสบุคลากรในสถานศึกษาได้เรียนรู้พัฒนาตนเองและองค์กร มีความกระตือรือร้นในการทํางานให้ 
บรรลุเป้าหมาย เปิดโอกาสและรับฟังบุคลากรในสถานศึกษาอย่างจริงใจ สามารถกระตุ้นให้บุคลากร 
ในสถานศึกษาคิดหาทางแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง กล่าวชมเชยบุคลากรในสถานศึกษาเสมอ สนับสนุน 
ให้บ ุคลากรในสถานศึกษากล้าคิดนอกกรอบทําส ิ่งใหม่  ๆ  เพ ื ่อความสําเร็จขององค์กร สร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีลดความตึงเครียด 

3) การทํางานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสร้างวัฒนธรรมการทํางาน 
เป็นทีมทํางานร่วมกับหลาย ๆ ฝ่ายให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมและ 
คุณธรรมในด้านต่าง ๆ มีการผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้สําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

4) การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการคิดวิเคราะห์และความคิด 
สร้างสรรค์ที่เป็นระบบเพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลงแก่องค์กร เข้าใจสภาวะสถานการณ์ภายในและ
ภายนอกองค์กร รู้จุดแข็งจุดอ่อนขององค์การของตนเพื่อพัฒนาแนวทางเสริมสร้างจุดแข็งให้ดีขึ้นและ
กําจัดจุดอ่อนขององค์กร 

แอนดริว เจ ดูบริน (Andrew J. DuBrin, 2007, หน้า 335) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังน้ี 

1) การรับรู้ ความเข้าใจ ความคิดรวบยอดและการคิดอย่างมีกลยุทธ์ (High - Level 
Cognitive) โดยการคิดเชิงกลยุทธ์จะต้องอาศัยทักษะด้านความรู้ ความเข้าใจระดับสูง ได้แก่ สามารถ 
ในการสรุปข้อมูลเพื่อนําไปกําหนดเป็นแผนปฏิบัติการ การคิดเชิงมโนภาพ (conceptually) ในการ
ซึมซับ การรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล สามารถประมวลผลของข้อมูลต่าง ๆ และผลที่
เข้าใจตามมาสําหรับองค์กรที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อม เรียกว่า การคิดเชิงระบบ( systems 
thinking) 

2) ความสามารถในการนําปัจจัยนําเข้าต่าง ๆ  มากําหนดกลยุทธ์ (gathering multiple 
inputs to formulate strategy) ผู้นําเชิงกลยุทธ์เปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ 
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และสามารถกําหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผู้นําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู้ที่เกี่ยวข้องหลายๆ 
ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการทํางานร่วมกัน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  

3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต (anticipating and creating 
future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดการณ์อนาคต จึงต้องทําความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต เป็นการ
คาดการณ์ อย่างแม่นยําเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดการณ์ 
ทักษะที่มีความจําเป็นอย่างยิ่งสําหรับองค์การในอนาคตเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับคําว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่ 

4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (revolutionary thing) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับว่า การสร้างอนาคตใหม่ ( re – inventing the 
future) 

5) การกําหนดวิสัยทัศน์ (creating a vision) โดยวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สภาพของ
องค์กร ที่ต้องการจะเป็นในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายที่มีลักษณะกว้าง ๆ  ซึ่งเป็นความต้องการใน
อนาคต โดยยังไม่ได้กําหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้คําถาม 

ฮิทท์ และคณะ (Hitt and et al., 2007, หน้า 372) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์มี
องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังน้ี 

1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (determining strategic direction) คือ พฤติกรรมที่
เป็น ความสามารถของผู้นําในการกําหนดวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และการกระตุ้นแรงจูงใจ ให้
บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามอย่างสม่ำเสมอ มีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอก เพื่อนํามากําหนดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

2) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (effectively managing the firm's resource 
portfolio) คือ พฤติกรรมที่เป็นความสามารถของผู้นําในการใช้กลยุทธ์ในการบริหารจ ัดการ
ทรัพยากรภายใน องค์กร ทั้งในส่วนของงบประมาณและทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การใช้ทรัพยากร
อย่างความคุ้มค่า คุ้มทุนและเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพ และเกิด
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

3) สนับสนุนวัฒนธรรมองค์กรที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational 
culture) คือ พฤติกรรมที่เป็นความสามารถของผู้นําในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและ
ค่านิยม องค์การ ให้มีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมภายนอก 
สามารถ เลือกวัฒนธรรมองค์การที่เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรและมีอิทธิพลต่อ
การดำเนินงานขององค์การ 
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4) มุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (emphasizing ethical practices) คือ พฤติกรรม 
ของผู้นําในการเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นที่ไว้วางใจ ตัดสินใจกระทําการ
ต่าง ๆ โดยคํานึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 

5) การจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล (establishing balanced organizational 
controls) พฤติกรรมที่เป็นความสามารถของผู้นําในการบริหารจัดการดูแลงานต่าง ๆ ขององค์การ 
ควบคุม กระบวนการทํางานให้ได้มาตรฐาน และมีคุณภาพในการบริการเพื่อให้ผู้รับบริการพึงพอใจ 
ในบริการที่ได้รับ รวมทั้งผู้ให้บริการเองเกิดความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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จากตารางการวิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคิด ของ
นักวิชาการพบว่า มี 11 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปร สรุปได้ว่ามีตัวแปร 4 ตัว ที่มี
ความถี่สูง จํานวน 7 – 10 ความถี่ คือ 1) การกําหนดกลยุทธ์ 2) การบริหารทรัพยากรในองค์กร        
3) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร และ 4) การกําหนดทิศทางขององค์กร ผู้วิจัยได้นำมาเป็นตัวแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. การกําหนดกลยุทธ์ 
คมกฤช พรหมฉิน (2560) การริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของ 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา มีการกําหนดแนวทางในการทํางานที่มุ่งวัดผลสําเร็จได้อย่างชัดเจนสามารถ
ขับเคลื่อนการทํางานของบุคลากรให้เป็นไปเพื่อความสําเร็จขององค์การ มีรูปแบบการบริหาร ที่มุ่งเน้น
ความสําเร็จขององค์การ และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย
เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อกําหนดแนวทาง และขับเคลื่อนการทํางานที่เหมาะสมและพึง
พอใจกับทุกฝ่าย เป็นการบริหารที่ไม่ยึดติดกับ รูปแบบวิธีการทํางานแต่มุ่งเน้นที่ผลของงานเป็นสําคัญ 
บุคลากรในองค์การมีอิสระในการเสนอ แนวคิดและปฏิบัติงานตามกรอบแนวทางที่กําหนดร่วมกัน 
ผ ู ้บริหารม ีการพัฒนาการบริหารงานอย่างต่อเนื ่อง สามารถแก้ป ัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมี
ประสิทธ ิภาพ สามารถบริหารงานได้ตามสถานการณ์ และนโยบายที ่เปลี ่ยนแปลงได้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างรูปแบบการบริหารใหม่อยู่เสมอ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีแนวคิดในการปฏิบัติงาน
ที่ สร้างสรรค์และแปลกใหม่ เพื่อสร้างประสิทธิผลให้แก่องค์การ 

ปรีชกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (determining 
strategic direction) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ตลอดจนจูงใจกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติตามได้อย่างสม่ำเสมอสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกเพื่อกําหนดแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ซาฝีน๊ะ แอหลัง (2561) การกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
มีความสามารถ ในการรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอก มีการจัดทําโครงการโดยใช้เครื่องมือ
และเทคนิคการวางแผน มีกําาหนดภารกิจที่เหมาะสมกับภารกิจองค์กร ออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่
เหมาะสม เพื่อการควบรวมทั้งประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดมีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด
กลยุทธ์โดยพิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน จัดทําแผนกลยุทธ์โดยมีความเกี่ยวเนื่องกับการจัดทํา
วิสัยทัศน์ มีการจัดทําแผนกลยุทธ์ที่เป็นเคร่ืองมือในการสื่อสารกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้เกิ ดความ 
เข้าใจในทิศทาง ความเชื่อมโยงและเป็นเหตเป็นผลของกลยุทธ์ที่ใช้ในการดำเนินงานองค์กร 
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พจนันทน์ จารุเลิศพิสุทธิ์ และสงวน อินทร์รักษ์ (2562, หน้า 261 – 262) กล่าวว่า การ
กําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน์ ตลอดจนจูงใจ 
กระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานปฏิบัติตามได้อย่าง สม่ำเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน และ
ภายนอก เพื่อกําหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับการ เปลี่ยนแปลง 

รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) การกําหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนกว้างไกล 
มีการวางแผนกําหนดชี้แจงวิสัยทัศน์และแนวทางในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาต่อครูและบุคลากร
ที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องการทํางานและสามารถปฏิบัติงานได้ตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ มีการกระตุ้นการทํางาน
ของครูและบุคลากรเป็นไปตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาสามารถพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษา 
เปิดโอกาสให้ครูและคณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครองและชุมชน ได้มีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์
ขององค์การ เพื่อกําหนดเป้าหมาย ของการบริหารงาน และแนวทางการปฏิบัติงานให้สอดคล้องร่วมกัน
และสามารถนําพาสถานศึกษาให้ประสบความสําเร็จได้ตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

แอนดริว เจ คูบริน (Andrew J. Durin, 2007, หน้า335) กล่าวว่า การรับรู้ ความเข้าใจ 
ความคิดรวบยอดและการคิดอย่างมีกลยุทธ์ (High - Level Cognitive) โดยการคิดเชิงกลยุทธ์จะต้อง
อาศัยทักษะด้านความรู้ ความเข้าใจระดับสูง ได้แก่ สามารถ ในการสรุปข้อมูลเพื่อนําไปกําหนดเป็น
แผนปฏิบัติการ การคิดเชิงมโนภาพ (conceptually) ในการซึมซับ การรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ  
อย่างมีเหตุผล สามารถประมวลผลของข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมาสําหรับองค์กรที่มีปฏิกิริยา
กับสภาพแวดล้อม เรียกว่า การคิดเชิงระบบ(systems thinking) 

ฮิทท์ และคณะ (Hill and et all., 2007, หน้า372) กล่าวว่า การจัดต้ังควบคุมองค์การให้
สมดุล (establishing balanced organizational controls) พฤติกรรมที่เป็นความสามารถของผู้นํา
ในการบริหารจัดการดูแลงานต่าง ๆ ขององค์การ ควบคุม กระบวนการทํางานให้ได้มาตรฐาน และมี
คุณภาพในการบริการเพื่อให้ผู้รับบริการพึงพอใจ ในบริการที่ได้รับ รวมทั้งผู้ให้บริการเองเกิดความสุข
และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า ด้านการกําหนดกลยุทธ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลทั้ง
ภายในและภายนอก เพื่อกําหนดกลยุทธ์ ของสถานศึกษา มีการวิเคราะห์ SWOT เพื่อหาจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค เปิดโอกาส ให้ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย ของสถานศึกษา สนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
วางแผนเพื่อพัฒนาสถานศึกษา สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการ
ทํางานให้กับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
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2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร 
คมกฤช พรหมฉิน (2560) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึงความสำคัญ

ของการพัฒนาบุคลากร มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาด้วยวิธีต่าง ๆ  อย่างสม่ ำเสมอ 
เช่น การเข้าอบรม ศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน เป็นต้น และ บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้พัฒนา ใช้
ประโยชน์ ในการปฏิบัติงานได้ ผู ้บริหารมีการจูงใจในการทำงานของบุคลากรในองค์การ ด้วยการ
เสริมแรง ด้วยวิธีที่เหมาะสมเป็นธรรม มีการต้ังคณะทำงานในการพิจารณา ผลตอบแทน เพื่อให้ทุก
ฝ่ายมีส่วนร่วมโปร่งใส และเป็นธรรม สร้างความพึงพอใจ และช่วย กระตุ้นการทำงานของบุคลากร 

ปรีชกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561) การบริหารทรัพยากรในองค์การ (affectively 
managing the firm's resource portfolio) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถใช้ กลยุทธ์ในการ
บริหารทรัพยากรในองค์การทางด้านงบประมาณและด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ทรัพยากรเหล่าน้ัน
เกิดประโยชน์สูงสุด มีความคุ้มค่า คุ้มทุน เกิดความได้เปรียบทางการ แข่งขัน ผู้รับบริการได้รับบริการ
ที่มีคุณภาพ  

พจนันทน์ จารุเลิศพิศุทธิ์ และสงวน อินทร์รักษ์ (2562, หน้า 261-262) การบริหารทรัพยากร
ในองค์การ หมายถึงผู้บริหารที่มีความสามารถใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ ทั้งด้าน
งบประมาณและด้าน ทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่าน้ันเกิด ประโยชน์สูงสุด มีความคุ้มค่า 
คุ้มทุน เพื่อให้เกิดความ ได้เปรียบทางการแข่งขัน ผู้รับบริการได้รับบริการที่มีคุณภาพ 

รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) การพัฒนาทรัพยากร หมายถึง ผู้บริหารใช้วิธีการที่หลากหลาย
ในการบริหารงาน ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากรและทรัพยากรภายในสถานศึกษา รวมถึงตระหนัก
ถึง ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาด้วยวิธีต่าง ๆ  
อย่างสม่ำเสมอ เช่น การเข้าอบรม ศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน เป็นต้น สามารถบริหารทรัพยากร ทางการ
บริหารอย่างมีประสิทธิภาพผู้บริหารมีการเสริมแรงในการทำงานของบุคลากรด้วยวิธีที่ เหมาะสม มี
การตั้งคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบเพื่อให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม โปร่งใส และเป็น
ธรรม สร้างความพึงพอใจ และช่วยกระตุ้นการทำงานของบุคลากร 

จันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) การทำงานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสร้าง
วัฒนธรรมการทำงาน เป็นทีมทำงานร่วมกับหลาย ๆ ฝ่ายให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แสดงให้เห็น
ถึงความยุติธรรมและ คุณธรรมในด้านต่าง ๆ มีการผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้ส ำเร็จและมี
ประสิทธิภาพ 

แอนดริว เจ คูบริน (Andrew J. DuBrin, 2007, หน้า 335) ความสามารถในการนําปัจจัย
นําเข้าต่าง ๆ มากําหนดกลยุทธ์ (gathering multiple inputs to formulate strategy) ผู้นําเชิงกล
ยุทธ์เปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติ
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แล้วผู้นําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผู้ที ่เกี ่ยวข ้องหลายๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็น
ประชาธิปไตยในการทํางานร่วมกัน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  

ฮิทท์ และคณะ (Hitt and et al., 2007 : 372) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (effectively 
managing the firm's resource portfolio) คือ พฤติกรรมที่เป็นความสามารถของผู้นําในการใช้กล
ยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากรภายใน องค์กร ทั้งในส่วนของงบประมาณและทรัพยากรบุคคล 
เพื่อให้การใช้ทรัพยากรอย่างความคุ้มค่า คุ้มทุนและเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้ผู ้รับบริการได้รับ
บริการที่มีคุณภาพ และเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

สรุปได้ว่า ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา มีการบริหาร
จัดการทรัพยากร ของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนด้านการใช้จ่ายงบประมาณ วางแผน
อัตรากําลัง สรรหา และบรรจุแต่งตั้งภายในตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนด มอบหมายภาระงาน
อุปกรณ์และเทคโนโลยีให้เพียงพอ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากร และตระหนัก
ถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามีการตรวจสอบการบริหารทรัพยากรจากภายในและภายนอก
สถานศึกษา มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศในการบริหารงาน ตลอดจนมีบทบาท ในการระดม
ทรัพยากรจากหน่วยงานต่าง ๆ 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร 
คมกฤช พรหมฉิน (2560) การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ผู้บริหารมีการกําหนด

และบริหาร งานหลักของวัฒนธรรมที่ดีขององค์การ ตลอดจนชี้แจงให้บุคลากรในองค์การมีการรับรู้ 
ในรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่ดี และกระตุ้นให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามวัฒนธรรม องค์การ เพื่อ
เสริมการทํางาน ให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากร ในองค์การตะหนักถึง
ความสําคัญ รับรู้ เข้าใจ และยอมรับวัฒนธรรมองค์การที่ดี ผู้บริหารมี การกระตุ้น ควบคุม และปรับ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้อยู่ในแนวทางของ วัฒนธรรมองค์การที่ดี 

ปรีชกร อรุณจินดาตระกูล และคณะ (2561) สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 
(sustaining an effective organizational culture) หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถในการ
กําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การและค่านิยม ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม
ภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการดําเนินงานและเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมการ
ทํางานของสมาชิก 

ซาฝีน๊ะ แอหลัง (2561) วัฒนธรรมขององค์กร หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรหรือวิถีการ ดําเนินชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งมีระเบียบแบบแผนอันเกิดจากการสร้าง
ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ความเข้าใจ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ 
ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ซึ่งมีอิทธิพล ต่อโครงสร้างกิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรร่วมกัน 
ทํางานให้บรรลุเป้าหมายองค์กรน้ัน รวมทั้งการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่เพื่อเป็นแนวปฏิบัติต่อไป 
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พจนันทน์ จารุเลิศพิสุทธิ์ และสงวน อินทร์รักษ์ (2562 : 261 – 262) สนับสนุนวัฒนธรรม
องค์การที่มี ประสิทธิผล หมายถึง ผู้บริหารที่มีความสามารถใน การกําหนดเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม 
องค์การและ ค่านิยม ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของ สิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถเลือก
วัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานและเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก 

รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ผู้บริหารมีการกําหนด
งานตามโครงสร้าง การบริหารงานที่เป็นวัฒนธรรมที่ดีขององค์การ ตลอดจนชี้แจงให้บุคลากรใน
องค์การมีการ รับรู้ในรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ และกระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
วัฒนธรรมองค์การ เพื่อเสริมการทํางานให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพกระตุ้น
ให้บุคลากรในองค์การตระหนักถึงความสําคัญในการรับรู้ เข้าใจ และยอมรับวัฒนธรรม องค์การ 
ผู้บริหารสนับสนุนควบคุม รวมถึงปรับทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้อยู่ใน แนวทาง
เดียวกันของวัฒนธรรมองค์การ 

จันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) การสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการกระทํา การใส่ใจที่จริงใจต่อบุคลากรในสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่น มีความ
รับผิดชอบต่องาน ส่งเสริมให้ โอกาสบุคลากรในสถานศึกษาได้เรียนรู้พัฒนาตนเองและองค์กร มีความ
กระตือรือร้นในการทํางานให้ บรรลุเป้าหมาย เปิดโอกาสและรับฟังบุคลากรในสถานศึกษาอย่าง
จริงใจ สามารถกระตุ้นให้บุคลากร ในสถานศึกษาคิดหาทางแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง กล่าวชมเชย
บุคลากรในสถานศึกษาเสมอ สนับสนุน ให้บุคลากรในสถานศึกษากล้าคิดนอกกรอบทําสิ่งใหม่ ๆ เพื่อ
ความสําเร็จขององค์กร สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีลดความตึงเครียด 

ฮิทท์ และคณะ (Hitt and et al., 2007, หน้า 372) สนับสนุนวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational culture) คือ พฤติกรรมที่เป็นความสามารถ
ของผู้นําในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม องค์การ ให้มีความเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมภายนอก สามารถ เลือกวัฒนธรรมองค์การที ่เป็น
ตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรและมีอิทธิพลต่อการดำเนินงานขององค์การ 

สรุปได้ว่า การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่
ชัดเจนจากผู้บริหาร เพื่อให้บุคลากรทุกคนเข้าใจและยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหาร
ต้องส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอ การปรับเปลี่ยน 
วัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกถือเป็นสิ่งสำคัญเพื่อรักษาประสิทธิภาพใน
การดำเนินงาน วัฒนธรรมองค์กรไม่เพียงแค่สะท้อนถึงค่านิยมและเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการทำงาน 
แต่ยังช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ผู้บริหารต้องมีทักษะในการส่งเสริมและควบคุมการ
ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร การสร้างความเชื่อมั่นและการกระตุ้นให้บุคลากรมี
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ความรับผิดชอบช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะช่วยให้ทุกคนทำงานร่วมกัน
อย่างมีเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

4. การกําหนดทิศทางขององค์กร 
คมกฤช พรหมฉิน (2560) กล่าวว่า  การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การกําหนด ชี้แจง

วิสัยทัศน์และแนวทางในการ ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนแก่ครูและบุคลากรให้เข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามวิสัยทัศน์ที่ตั ้ง ไว้ วิสัยทัศน์ที่กําหนดเป็นการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องต ่อการ
ปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษากระตุ้นให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ต้องการที่จะปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ
กําหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อกําหนดเป้าหมายของการบริหารงาน และแนวทางการปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้องร่วมกัน 

ซาฝีน๊ะ แอหลัง (2561) กล่าวว่า การกําหนดทิศทางขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี ความสามารถในการมององค์กรที่ต้องการจะเป็นในอนาคต เข้าใจบริบทของ
องค์กร กําหนดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับว ิสัยทัศน์ โดยกําหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องก ับการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้องค์กรมีทิศทางและเป้าหมายที่
ชัดเจน รู้จักการวางแผนในการดําเนินงาน อย่างเป็นขั้นตอนให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ของ
องค์กร อาศัยวิธีการ เทคนิคทางเลือกที่ดีที่สุด ภายใต้สภาวะต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการและ
นํากลยุทธ์ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาไปสู่การเปลี่ยนแปลง วิธีการในการแข่งขัน มีการคิดเชิงกลยุทธ์ที่มี
ลักษณะเป็นองค์รวมเป็นระบบ มีทิศทางที่ชัดเจนและมอง โอกาสขององค์กร เน้นให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม คิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ทบทวน และปฏิบัติตามลําดับขั้นตอนเน้น
การกํากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่กําหนด 

วรวรรษ เทียมสุวรรณ และคณะ (2562, หน้า 219) กล่าวว่า ด้านการนําองค์กร หมายถึง การ
กําหนดใช้และทบทวนวิสัยทัศน์ การปรับเปลี่ยน กลยุทธ์ร่วมให้เหมาะสม การกําหนดค่านิยมและ
วัฒนธรรมร่วม การเป็นผู้นําด้านการเปลี่ยนแปลง การควบคุมงานด้วยระบบสมดุล การพัฒนา
บุคลากรด้วยการจัดอบรมให้ความรู้ พัฒนาผลงาน ของทีมด้านเทคโนโลยี และการส่งเสริมการปฏิบัติ
ตนด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

รัญชนา เขื่อนขันธ์ (2565) กล่าวว่า การริเริ ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้บริหารตระหนักถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในองค์การเป็นอย่างยิ่งมีการกําหนดแนวทางในการทํางานที่มุ่งวัดผล
สําเร็จได้อย่างชัดเจน ใช้รูปแบบการบริหารที่มุ่งเน้นความสําเร็จขององค์การ มีรูปแบบการบริหารที่มี 
ความยืดหยุ่นและการริเริ ่มใหม่ ๆ  มุ ่งเน้นความสําเร็จขององค์การ และประเมินผลการ ปฏิบัติงาน
อย่างสม่ำเสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารเพื่อกําหนดแนวทางและ
ขับเคลื่อนการทํางานที่เหมาะสมและพึงพอใจกับทุกฝ่าย เป็นการ บริหารที่ไม่ยึดติดกับรูปแบบวิธีการ
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ทํางานแต่มุ่งเน้นที่ผลของงานเป็นสําคัญ ครูและบุคลากร ภายในองค์การมีอิสระในการเสนอแนวคิด
และปฏิบัติงานตามกรอบแนวทางที่กําหนดร่วมกันผู้บริหารมีการพัฒนาการบริหารงานอย่างต่อเน่ือง 
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมี ประสิทธิภาพ สามารถบริหารงานได้ตามสถานการณ์ และ
นโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้อย่าง มีประสิทธิภาพ สร้างรูปแบบการบริหารใหม่อยู่เสมอ เพื่อกระตุ้นให้
ครูและบุคลากรมีแนวคิดในการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ เพื่อสร้างประสิทธิผลใหแ้ก่
องค์การ  

จันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
วิเคราะห์สภาพภายในและภายนอกแล้วนําข้อมูลมากําหนดทิศทางขององค์กรให้มุ่งไปสู่ภาพอนาคตที่
ต้องการได้มีการวางแผนใน การดําเนินงานอย่างเป็นขั้นตอนให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ของ
องค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ถึงเป้าหมาย
ทิศทางขององค์กร และมีส่วนร่วมในการกํากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

แอนดริว เจ คูบริน (Andrew J. DuBrin, 2007, หน้า 335) การกําหนดวิสัยทัศน์ (creating a 
vision) โดยวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สภาพขององค์กร ที่ต้องการจะเป็นในอนาคต หรือเป็นเป้าหมาย
ที่มีลักษณะกว้าง ๆ  ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต โดยยังไม่ได้กําหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้าง
ความคิดโดยการใช้คําถาม 

ฮิทท์ และคณะ (Hitt and et al., 2007, หน้า 372) การกําหนดทิศทางเชิงกลย ุทธ์ 
(determining strategic direction) คือ พฤติกรรมที่เป็น ความสามารถของผู้นําในการกําหนด
วิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และการกระตุ้นแรงจูงใจ ให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามอย่างสม่ำเสมอ 
มีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อนํามากําหนดแผนกลยุทธ์ที่
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

สรุปได้ว่า การกำหนดทิศทางขององค์กร หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน โดย
ผู้บริหารต้องชี้แจงและกระตุ้นให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์น้ัน วิสัยทัศน์ต้องสอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้เกิดการพัฒนาและก้าวสู่ความ
เป็นเลิศ ผู้บริหารควรวางแผนกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด
ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร การริเริ ่มสร้างสรรค์และการปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมถือเป็นส่วน
สำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ผู้นำต้องมีกระบวนการคิดเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร
อย่างต่อเนื่อง การกำหนดวิสัยทัศน์ยังช่วยสร้างความมุ่งมั่นและแรงจูงใจในบุคลากรให้ปฏิบัติตาม
แนวทางที่กำหนด ทั้งน้ีการกำหนดทิศทางองค์กรต้องให้ความสำคัญกับการประเมินผลและปรับแผน
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
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2.3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

จากการศึกษามีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่านด้วยกัน ผู้วิจัยนํากล่าวโดยสังเขป 

ดังน้ี 

โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือทัศนคติและ

สิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีต่องาน สถานที่ทํางาน เพื่อร่วมงาน และปัจจัยหรือ

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานน้ัน ๆ จนสามารถตอบสนอง ความต้องการขั้นพื้นฐานทางด้านร่างกาย

และจิตใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของผู้ปฏิบัติงานลงได้ 

จิณณวัตร ปะโคทัง (2553 , หน้า 62) กล่าวว่า การจูงใจมีความสัมพันธ์ ใกล้ชิดกับความ

ต้องการ (Needs) เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความ ต้องการ และความต้องการทําให้เกิด

แรงขับ (Drive) แรงขับทําให้คนเรากระทําพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจ

พอใจในที่สุด เช่น ความต้องการความสําเร็จ ทําให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมต่าง ๆ 

เพื่อให้ได้มาซึ่งความสําเร็จ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 111) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่

ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความต้องการ แรงจูงใจในการทํางานจึงเป็น

ความหมายของบุคคลในการทํางานให้เจริญก้าวหน้า 

ประภา สังขพันธ์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความต้องการที่

ได้รับจากการกระตุ้นของบุคคลหนึ่งที ่ต้องการแสวงหาความพอใจด้วย พฤติกรรมที่มีเป้าหมาย ซึ่ง

แรงจูงใจปกติก็คือ แรงกระตุ้น (Drive) แรงกระตุ้น คือ ตัวที่ทํา ให้เกิดการกระตุ้นอย่างแรง เพื่อจะได้

เกิดการตอบสนองที่พอใจ 

จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555 , หน้า 21) กล่าวว่า การจูงใจเป็น กระบวนการที่บุคคลถูก

กระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทําหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุ จุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้จาก

พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่าง

ลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ คือ การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัด

ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจทํางานเพื่อหวังความดีความชอบเป็นกรณี

พิเศษ 

เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557 , หน้า 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่มีผลกระตุ้นให้บุคคลที่ถูกกระตุ้นเกิดพฤติกรรมที่ต้องการไปยังจุดหมาย
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ปลายทางที ่ต ้องการแรงจูงใจในการทํางานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทํางานให้

เจริญก้าวหน้ามีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือปัญหาเป็นแรงผลักดันให้คน

แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการของแต่ละคนและ

เป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้รักษาพฤติกรรมน้ัน ๆ ให้คงอยู่ และมีวิธีปฏิบัติที่เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน 

ไว้เพื่อให้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน 

อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560, หน้า 18) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะที่ เป็นแรงกระตุ้นหรือ

เป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่

เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจน้ัน

ต้องการ 

Davis (1981, p. 83, อ้างถึงใน ธราวรรณ พลหาญ, 2543, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน

และผลประโยชน์ทโต้รับ 

Kinick and Williams (2008, อ้างถึงใน โศภชา อรัญวัฒน์, 2550, หน้า 197) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเร่ิมต้นจากมนุษย์ต้องการซึ่ง ความต้องการจะเป็นผลทํา

ให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมซึ่ง พฤติกรรมดังกล่าวมีผลทําให้มนุษย์ได้

รางวัล และผลของรางวัลทําให้มนุษย์พึงพอใจ 

Berelson and Steiner (ศิริโสภาคย์ บูรพาเตชะ , 2553, หน้า 106) กล่าวว่าแรงจูงใจ 

หมายถึง ภาวะภายในร่างกายซึ่งทําให้เกิดพลัง และก่อให้เกิดพฤติกรรม ที่มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย 

Steers, R.M. and Porter (1979, p. 8) กล่าวว่า แรงกระตุ้นหรือ แรงผลักดันให้เกิด

พฤติกรรมเป็นแรงที่ให้พลังงานกระตุ้นแรงกายให้กระทําพฤติกรรม เป็น แรงกระตุ้นที่กําหนดทิศทาง

ไว้ว่าจะกระทําพฤติกรรมออกไปอย่างไร และเป็นแรงกระตุ้นให้ บุคคลรักษาพฤติกรรมน้ันไว้ 

Hodgett (1999, p. 36 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, หน้า 135) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจหมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้าและการทําให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนจะยังส่งผลให้คนเกิด

ความรู้สึกภายในเป็นพลังมีการเร่งเร้าหรือการ เคลื่อนไหวที่บงการหรือเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่

เป้าหมายที่ต้องการ ทั้งนี้โดยอาจ กระตุ้นเร่งเร้าและทําให้เกิดอิทธิพลเช่นว่านั้นด้วยวิธีเชิงบวก 

(Positive) ดังเช่นการดําเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ให้พอใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูง

ใจเชิงลบ (Negative incentives) เช่นการดําเนินงานบังคับให้ทํางานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติ 

ตาม ต้องได้รับโทษเป็นต้น 



 

 

 

 

46 
 

 

Michael Domjan (1996, p.199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม พฤติกรรมการ

กระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพื่อให้ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่เป็นแรง กระตุ้นหรือเป็น

กระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็น

พฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจน้ัน

ต้องการ 

2.3.2 ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่างเราถูกจูงใจให้มีการกระทําหรือ พฤติกรรมหลาย

รูปแบบเพื่อหานํ้าและอาหารมาดื่มกินสนองความต้องการทางกาย แต่ยัง มีความต้องการมากกว่าน้ัน

เช่นต้องการความสําเร็จต้องการเงินคําชมเชย อํานาจและใน ฐานะที่เป็นสัตว์สังคมคนยังต้องการมี

อารมณ์ผูกพันและอยู่รวมกลุ่มกับผู้อื่น 

วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ซึ่งมี

รายละเอียดดังน้ี 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัว บุคคลซึ่งอาจจะเป็น

เจตคติความคิดเห็นความสนใจความตั้งใจการมองเห็นคุณค่าความพอใจความต้องการสิ่งต่าง ๆ 

ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่า

องค์การคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัวเขาก็ระ จงรักภักดีต่อองค์การกระทําการต่าง ๆ  ให้

องค์การเจริญก้าวหน้าหรือในกรณีที่บ้านเมือง ประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาล

งองค์การจํานวนมากอยู่ในภาวะ ขาดทุนไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทนแต่ด้วยความผูกพันเห็นใจกันและกัน

ทั้งเจ้าของกิจการและ พนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว 

เป็นต้น เพียง เพื่อให้มีรายได้ประทั่งกันไปทั้งผู ้บริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่า 

พนักงานหลายรายที่ไม่ทิ ้งเจ้านายทั้งเต็มใจไปทํางานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการ กระทํา

ดังกล่าวเป็นไปโดยที่เน่ืองจากความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรือความรับผิดชอบในฐานะ

สมาชิกคนหน่ึงขององค์การมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิด

จากแรงจูงใจภายใน 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัว บุคคลที่มากระตุ้นให้

เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศชื่อเสียงคําชมการ ได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ

แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลระแสดง พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะ
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ในกรณีที่ต้องการรางวัลต้องการเกียรติชื่อ เสียงคําชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่าง

แรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรม เช่น การที่คนงานทํางานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทน

หรือเงินเดือนการแสดงความขยันต้ังใจทํางานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ 

เป็นต้น Mark (1976, หน้า 422) ได้กล่าวถึงลักษณะแรงจูงใจไว้ดังน้ี 

1) ระยะเวลาที่แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมีความแตกต่างกัน แรงจูงใจบางชนิดมีอิทธิพล

ในช่วงระยะสั้น เช่น การที่ผู้ชายลุกยืนเพื่อให้ผู้หญิงหรือเด็กน่ัง แทนตนบนรถประจําทาง การกล่าวคํา

ขอบคุณต่อผู้ให้ความช่วยเหลือเมื่อพฤติกรรม ดังกล่าวเกิดขึ้นแล้วแรงจูงใจที่อยู่ เบื้องหลังพฤติกรรม

นั้นก็สิ ้นสุดลงด้วยแรงจูงใจบางชนิด ก็มีอิทธิพลในช่วงเวลานาน เช่น การไต่เต้าเพื่อเพิ่มฐานะทาง

เศรษฐกิจและสังคม การสร้าง ผลงานทางวรรณกรรม เป็นต้น 

2) ลักษณะการเกิดขึ้นและสิ้นสุดลงอย่างเป็นวัฏจักรลักษณะของแรงจูงใจข้อนี้จะเห็นได้

ชัดเจนจากแรงจูงใจทางกายความหิวความกระหายความต้องการ พักผ่อนต่อการตอบสนองเป็นระยะ

อย่างสม่ําเสมอแรงจูงใดทางจิตใจก็คล้ายกัน ภายหลัง ที่ได้กระทําพฤติกรรมบางอย่างจนเป็นที่พอใจ

แล้วการเกิดความรู้สึกเบื ่อหน่ายทําให้อยาก หยุดพักจากกิจกรรมนั้นชั ่วคราวเมื ่อเวลาผ่านไป

พอสมควรแล้วก็จะเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นที่จะกระทํากิจกรรมดังกล่าวอีก 

3) ลักษณะแอบแฝงแรงจูงใจบางอย่างอาจแฝงเร้นอยู่และจะมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมเมื่อ

สภาพการบางอย่างอํานวยให้ เช่น ลูกน้องบางคนอาจมีความรู้สึกอิจฉาต่อเจ้านายและอาจพอใจที่ได้

แสดงอาการปฏิปักษ์ต่อเขาบ้างในบางครั้งแต่ โดยทั่วไปก็จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเอง

จนกระทั่งเกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้นเช่น เจ้านายกําลังถูกเพ่งเล็งหรือวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ใหญ่ใน

ระดับสูงกว่าตนก็จะถือโอกาสโจมตีหรือว่าร้ายเจ้านาย 

สรุปจากคํากล่าวข้างต้นลักษณะแรงจูงใจพอสรุปได้ว่าลักษณะแรงจูงใจมีภายในและแรงจูงใจ

ภายนอกซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีความคงทนถาวรกว่าแรงจูงใจ ภายนอกเพราะเกิดขึ้นจากภายในจิตใจ

มาจากเจตคติไม่ได้กระทําเพราะเป็นหน้าที่หรือเกรง กลัวต่ออํานาจและจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

มนุษย์ในช่วงเวลาแตกต่างกันอาจจะเกิดขึ้นและสิ้นสุดลงอย่างเป็นวัฏจักรหรืออาจแอบแฝงก็ได้ ซึ่ง

มนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเมื่อสภาพการบางอย่างอำนวยให้ 

2.3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

สมุทร ชํานาญ (2554, หน้า 267) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกัน เป็น 2 

ประเภทคือ 
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1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงบุคคลมองเห็นคุณค่าที่ จะกระทําด้วย

ความเต็มใจเชื่อกันว่าถ้าผู้เรียนเกิดแรงจูงใจประเภทน้ีจะทําให้เกิดการเรียนรู้ ได้ดีที่สุดดังน้ันครูควร

พยายามสร้างแรงจูงใจประเภทน้ีให้เกิดขึ้นมากที่สุด ได้แก่ การอยาก เพราะต้องการเป็นผู้มีความรู้

สอดคล้องกับแนวความคิดของอารี พันธ์มณี (2540, หน้า 270) ที่ว่าเป็นสภาวะที่บุคคลต้องการที่จะ

กระทําหรือเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างด้วยตนเองไม่ ต้องอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอกเช่นความ

ต้องการเรียนเพื่อต้องการความรู้ทํางาน เพราะต้องการความสนุกและชํานาญซึ่งความต้องการหรือ

ความสนใจพิเศษตลอดจน ความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของแต่ละบุคคลจะผลักดันให้บุคคลสร้าง

พฤติกรรมขึ้น ได้แก่ ความอยากรู้อยากเห็นความสนใจความรักความศรัทธาเป็นต้น 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงการที่บุคคลแสดง พฤติกรรมเพราะ

ต้องการสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่นํามาเร้าภายนอกเช่นรางวัลเกรดเป็นต้นซึ่ง สอดคล้องกับแนวความคิดของอารี

พันธ์มณี (2546, หน้า 270) ที่ว่าเป็นภาวะที่บุคคลได้รับ การกระตุ้นจากภายนอกเช่นสิ่งของหรือ

เกียรติยศเงินเดือนปริญญาบัตรความก้าวหน้า รางวัลคําชมเชยการแข่งขันการติเตียนทําให้บุคคล

มองเห็นเป้าหมายจึงเร้าให้บุคคลเกิดความต้องการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายน้ันแรงจูงใจน้ัน

ประกอบไปด้วยแรงจูงใจภายในคือการมองเห็นคุณค่าและกระทําด้วยความเต็มใจและแรงจู งใจ

ภายนอกคือความต้องการการยกย่องมีชื่อเสียงหรือรางวัลเป็นตัวผลักดันให้กระทํา 

2.3.4 ความสําคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ (สัมมนา รธนิชย์, 2553, หน้า 135 136) 

1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 

2.1 ความต้องการ (Needs) ในการจะทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดให้สําเร็จ  

2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเชื่อความรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงในลักษณะชอบหรือไม่ชอบ

พอใจหรือไม่พอใจหากมีเจตคติที่ดีต่องานหรือเพื่อนร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมทํางานประสบ ความสําเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

2.3 ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ ปฏิบัติพยายามเลือกที่

จะทําตามค่านิยมที่ตนเองมีเช่นการใช้ของที่มีราคาแพงเป็นต้น 2.4 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความ

วิตกกังวลในการทํางานอาจ ก่อให้เกิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดําเนินการอย่างละเอียด

รอบคอบได้ใน การที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน กล่าวโดนสรุปแรงจูงใจมีองค์ประกอบ 2 ประการคือองค์ประกอบภายนอก ได้แก่ 
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สิ่งแวดล้อมภายนอกและองค์ประกอบภายใน ได้แก่ ความต้องการเจตคติ ความเชื่อค่านิยมความวิตก

กังวลซึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจให้บุคคลน้ันสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

2.3.5 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจแรงจูงใจมีองค์ประกอบที่สําคัญซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ดังน้ี 

มี 2 ประการ 

สัมมา รธนิชย์ (2555, หน้า 135-136) กล่าวว่า องค์ประกอบแรงจูงใจ 

1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 

2.1 ความต้องการ (Needs) ในการจะทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดให้สําเร็จ 

2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเชื่อความรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง ในลักษณะชอบหรือไม่ชอบ 

พอใจหรือไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรือเพื่อน ร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อม ทํางานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

2.3 ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะปฏิบัติพยายามเลือกที่

จะทําตามค่านิยมที่ตนเองมี เช่นการใช้ของที่มีราคาแพง เป็นต้น 

2.4 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการทํางาน อาจ ก่อให้เกิดอุปสรรคและเกิด

แรงผลักดันให้สามารถดําเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน การที่บุคคลน้ันมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง

ที่อาจจะสามารถประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นความต้องการของมนุษย์เพื่อการ

ดํารงชีวิตอยู่เพื่อการยอมรับและค่านิยมแรงจูงใจจึงกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ

ให้ กระทําหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ

เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้อง เป็น พฤติกรรมที่มีความ

เข้มข้นมีทิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดและ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบ

เน่ืองมาจากองค์ประกอบด้านกายภาพด้านการเรียนและตามความคิด 

กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์ (2541, หน้า 27) ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางร่างกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจที่มีติดตัวมาแต่กําเนิด มี

ความจําเป็นต่อการดําเนินชีวิต ซึ่งเกิดจากความต้องการทางร่างกาย ได้แก่ ความหิว ความกระหาย 

ความต้องการทางเพศ 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นทีหลังจากการ เรียนรู้ ในสังคม 

ได้แก่ ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การเป็นที่ยอมรับในสังคม 
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พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542, หน้า 140) ได้จําแนกแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจเพื่อความอยู่รอด (Survival motives) เป็นแรงจูงใจที่ช่วยให้คนเรา สามารถ 

ดํารงชีวิตอยู่ได้แรงจูงใจชนิดน้ีมักจะสัมพันธ์กับสิ่งเบื้องต้นที่คนเราต้องการ ในชีวิต เช่น อาหาร น้ํา 

อากาศ การขับถ่าย ฯลฯ 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ใน สังคม อาจ

ได้รับอิทธิพลโดยตรงกับจากสิ่งเร้าที่เป็นบุคคล หรือจากวัตถุที่มองเห็นได้ จับต้องได้ หรือ มาจาก

ภาวะทางสังคมที่มองไม่เห็นก็ได้ เช่น การมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น การเป็นผู้นํา การสร้างมิตร 

เป็นต้น 

3. แรงจูงใจเกี่ยวกับตนเอง (Self motives) แรงจูงใจชนิดน้ีค่อนข้างซับซ้อนพอสมควร และ

เป็นสิ่งผลักดันให้คนเราพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีขึ ้น เช่น แรงจูงใจ ที่เกี ่ยวกับความสําเร็จ ใน

หน้าที่การงานหรือความสําเร็จในชีวิต เป็นต้น 

แมตสัน (Madson, 2546, pp. 271-272 อ้างถึงใน อารี พันธ์มณี , 2546, หน้า 271-272) 

อธิบายว่า แรงจูงใจยังสามารถแบ่งตามที่มาได้ 3 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา (Physiological motivation) เกิดขึ้นเพื่อสนองความต้องการ 

ทางด้านร่างกายทั้งหมดเพื่อให้บุคคลมีชีวิต เป็นความต้องการที่จําเป็นตามธรรมชาติของมนุษย์ ได้แก่ 

ต้องการนํ้าอาหาร พักผ่อน และปราศจากโรค เป็นต้น 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motivation) มีความสําคัญน้อยกว่า แรงจูงใจ 

ทางสรีระวิทยา เพราะจําเป็นในการดํารงชีวิตน้อยกว่า แต่จะช่วยคนเราด้านจิตใจ ทําให้สุขภาพจิตดี 

และสดชื่น แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ ความอยากรู้อยากเห็น การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ความ

ต้องการความรัก และความเอาใจใส่ใกล้ชิดจากผู้อื่น 

3. แรงจูงใจทางสังคม (Social motivation) แรงจูงใจนี้มีจุดเริ ่มต้นมาจาก ประสบการณ์ 

ทางสังคมในอดีตของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพันธ์กับการแสดงปฏิกิริยา 

ของบุคคลอื่น ๆ  ที่มีต่อเรา ตัวอย่างของแรงจูงใจทางสังคม ที่มีความสําคัญต่อการดําเนินชีวิตของ 

คนเรา ได้แก่ 

3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement motivation) เป็นความปรารถนาของบุคคล ที่จะ

กิจกรรมต่าง ๆ ให้ดี และประสบความสําเร็จ ซึ่งได้รับการส่งเสริมมาตั้งแต่ว ัยเด็กจากผล การ

ศึกษาวิจัย พบว่า เด็กที่ได้รับการอบรมเลี้ยงดูอย่างอิสระเป็นตัวของตัวเอง ฝึกหัดการช่วยเหลือ 
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ตนเองตามวัย จะเติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มีความต้องการความสําเร็จในชีวิตสูง การฝึกให้บุคคลมี ความ

ต้องการความสําเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สําฤทธิ์จึงมักเริ่มจากครอบครัวเป็นอันดับแรก 

3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative motivation) เป็นแรงจูงใจที่ทําให้บุคคล ปฏิบัติ ตนให้

เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ต้องการความเอาใจใส่ ความรักจากผู้อื่น เป็นต้น  

3.3 แรงจูงใจต่อความนับถือตนเอง (Self-esteem) เป็นแรงจูงใจที่บุคคล ปรารถนา เป็นที่

ยอมรับในสังคม มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ และรู้จักของคนทั่วไป ต้องการได้รับการยอย่อง จากสังคม ซึ่ง

นํามาสู่ความรู้สึกนับถือตนเอง 

มอร์แกน แอนด์ คิงส์ (Morgan & King, 1966, pp. 232-233) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 

ประเภท ดังน้ี 

1. ความต้องการผูกพัน (Affiliation needs) เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม จึงจําเป็น ต้องอยู่

รวมกันกับผู้อื่นนอกเหนือจาก พ่อ แม่ พี่น้อง ความผูกพันกันน้ันทําให้เกิดความพึงพอใจ และสบายใจ

ในการที่จะอยู่ร่วมกัน หรือทํางานเกี่ยวข้องกันเพื่อตอบสนองความต้องการ 

ในด้านต่างๆ 

2. ความต้องการฐานะ (Status needs) ในกลุ่มชนที่อาศัยอยู่ด้วยกันเป็นจํานวนมาก การ

แบ่งแยกระดับชั้นจะเกิดขึ้นเสมอ คนส่วนมากจะพยายามจะสร้างฐานะของตนเองให้ทัดเทียม กับคน

อื่น ๆ ในสังคมเดียวกัน ซึ่งมีได้หลายรูปแบบ เช่น อยากได้ตําแหน่ง อยากได้เกียรติยศ และอำนาจ 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจของบุคคลอาจแบ่งได้เป็นหลายลักษณะ แต่สามารถแบ่งประเภท ใหญ่ ๆ 

ได้ 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย ได้แก่ ความต้องการปัจจัยขั้นพื้นฐานของร่างกาย เช่น ความ

ต้องการน้ํา อาหาร อากาศเป็นต้น 

2. แรงจูงใจทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ ความต้องการความรัก ความเอาใจใส่จากผู้อื่น ความ

อยากรู้ อยากเห็น และการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

2.3.6 แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 

บุคคลมีความต้องการมากมายหลายอย่างจนไม่มีขอบเขตจํากัดซึ่งในความ ต้องการที่เกิดจาก

ความคิดคํานึงหรือความต้องการด้านจิตใจหรือความต้องการทางกายซึ่งเป็นความต้องการที่ขาดมิได้

และในบรรดาความต้องการต่างๆ ของมนุษย์น้ันยากที่จะได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจ เพราะ

เป็นเร่ืองของความแตกต่างระหว่างบุคคล จึงมีผู้กล่าวถึงไว้ ดังน้ี 
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เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หน้า 27) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดจาก ความต้องการ ซึ่งเป็น

ความต้องการที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ แรงจูงใจ ได้แก่ความหิวความ

กระหายความต้องการทางเพศ ตลอดจนความต้องการทาง จิตใจและสังคมได้แก่ความต้องการที่เกิด

จากสังคมและความต้องการทางสังคม ที่เกิดจากการเรียนรู้ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีจะกระตุ้นให้คนเรา

เกิดแรงจูงใจบางสิ่งบางอย่างมาเพื่อให้ เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตอบสนองความต้องการ 

สรุปได้ว่าแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลน้ันจะเพียรพยายาม ทุกวิถีทางในอันที่

จะให้บรรลุความต้องการทีละขั้นเมื่อความต้องการขั้นแรกได้รับการ ตอบสนองแล้วความต้องการขั้น

น้ันก็จะลดความสําคัญลงจนหมดความสําคัญไปไม่เป็น แรงกระตุ้นอีกต่อไปแต่จะเกิดความสนใจและ

ความต้องการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความ 

ต้องการขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วน้ันอาจกลับมาเป็นความจําเป็น หรือความ

ต้องการคร้ังใหม่อีกได้เมื่อการตอบสนองความต้องการคร้ังแรกได้สูญเสียหรือ ขาดหายไปและความ

ต้องการที่เคยมีความสําคัญจะลดความสําคัญลงเมื่อมีความต้องการใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ 

2.3.7 แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

การสร้างแรงจูงใจให้คนได้เป็นอย่างดีน้ันนอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการ ทํางานที่มุ่งเพิ่ม

ปริมาณและคุณภาพแล้วดังนั้นบรรยากาศที่ผู ้ปฏิบัติมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง

เพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การทํางานในลักษณะดัง กล่าวคือการจูงใจในการทํางาน ซึ่ง

ในการสร้างแรงจูงใจมีผู้ให้ความสําคัญกล่าวถึง ดังน้ี เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หน้า 29) ได้กล่าว

ว่าแรงจูงใจถือว่ามี ความสําคัญกับการกําหนดเป้าหมายในการทํางานให้ชัดเจนตั้งแต่ต้นเพื่อให้

เป้าหมายเป็น แนวทางในการทํางานและเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการกระตุ้นให้คนตั้งอกตั้งใจ

ทํางาน จึงอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานเต็มที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ กอปรเชษฐ 

ยัคคานนท์ (2559, หน้า 150 - 166) ได้กล่าวถึงข้อควร ปฏิบัติของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

1. ต้องรู้มาตรฐานการทํางานของตัวท่านเองแสดงให้ทุกคนประจักษ์ และต้องเสมอต้นเสมอปลาย 

2. ระวังอย่าลําเอียงและมีอคติจนทําให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ ตัดสินใจของท่านในการเลื่อนขั้นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขากําลังอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งด้านลบ

และด้านบวกให้โอกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

4. ให้คําชมเชยในโอกาสที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงการชมเชยแบบ จุก ๆ จิก ๆ เรื่องเล็กเรื่องน้อยเกินไป

และอย่าตําหนิหรือดูถูกหรือวิจารณ์หรือนินทา ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าผู้อื่น 
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5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหน้าทุกคร้ังที่จะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะกระทบกระเทือน

พวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการทํางานและชีวิตครอบครัวของเขาต่างกัน 

7. มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลีกเลี่ยงอคติหากแนวคิด 

8. เสียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผู้อื่นเมื่อไม่ผิดกฎระเบียบหรือผิดกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่

บกพร่องแต่ท่านจะต้องรู้จักแต่ละคนที่จะช่วยเหลือเป็นอย่างดีจึงจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

9. ม ีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อผู ้อ ื ่น ๆ พร้อมที ่จะรับความสําเร็จและความล้มเหลว

ความสามารถผู้ใต้บังคับบัญชาคิดเห็นของผู้อื่นของผู้อื่น 

10. ก่อให้เกิดความเป็นอิสระด้วยการให้อิสรภาพแก่เขาในการแสดง 

11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการทํางานแต่ไม่ใช่แย่งงาน 

12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดคํานึงถึงความ 

13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่นมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถ 

14. แสดงความเชื่อมั่นในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่แสดงอาการตื่นตระหนักเมื่อประสบ

ปัญหาต่อหน้าผู้ใต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 

15. เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพนักงานจะรู้สึกตัวเขาเป็นคนมีคุณค่าได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนาความคิดลูกน้อง 

16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเด่น 

จากที่หลายท่านได้กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี การสร้างแรงจูงใจในการ ทํางานให้แก่บุคคลน้ัน

หากปล่อยให้ไม่มีความสุขไม่รู ้สึกสนุกกับการทํางานจะส่งผลต่อ ประสิทธิผลของงานที่พวกเขาทํา

ให้ผลการทํางานตกตํ่ามีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหารจึงต้องทํางานหนักเพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการทํางานเพื่อนําไปสู่เป้าหมาย 

2.3.8 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้นําทฤษฎีแรงจูงใจ 

ตามแนวคิดของ Fredrick Herzberg (Herzberg, 1959, P.113 อ้างถึงใน คฑาวุธ สิทธิโชค 

สกุล, 2557, หน้า 43-45) มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิด 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) นักจิตวิทยาได้คิดค้น

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางใน วงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกต่าง

กัน ออกไป คือ Motivation-maintenance หรือ Dual factor theory หรือ The motivation 
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hygiene theory ข้อสมมติฐานตามทฤษฎีน้ีเฮอร์ซ เบอร์ก เชื่อว่า คนหรือผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงาน

ได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้น้ันย่อมขึ้นกับ ความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะ

ช่วยเพิ่มความสนใจในงานและ เพิ่มความกระตือรือร้นในการทํางานมากขึ้น ย่อมทําให้ผลผลิตสูงขึ้น 

ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียทําให้คนไม่สนใจ ไม่

กระตือรือร้นผลผลิตก็ตกต่ำ หน้าที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีที่จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง 

พอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามี ปัจจัยอยู่ 2 

ประการ ที่เป็นแรงจูงใจทําให้ คนอยากทํางาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย กระตุ้น (Motivator 

factors) และปัจจัยคํ้าจุนหรือปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors) ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่จะนําไปสู่ความพึงพอใจใน

การทํางาน มีอยู่ 5 ประการ คือ 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล สามารถทํางานได้เสร็จสิ้น

และประสบความสําเร็จได้เป็นอย่างดี 

2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การที่บุคคล ได้รับการยอมรับนับ

ถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลอื่นทั่ว ๆ ไป  

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะ

ของงาน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น จากการที่ได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

5. ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (Advancement)  

การที่ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ก็เน่ืองจากว่า ความ

ชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตน ทําให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  

ดังน้ันผู้บริหาร ควรใช้ปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างต้นต่อผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้

และจูงใจให้คน ต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัย

สุขอนามัย (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการทํางานและเป็นปัจจัยที่จะ

สามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน ได้แก่ 

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การจัดการ

และการบริหารองค์กร การจัดการและการบริหารงานของ องค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพ 
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2. เงินเดือน (Salary) หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน

รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ ทํางาน ความพึงพอใจหรือ

ความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หรืออัตราการ เพิ่มเงินเดือน 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิได้หมายถึงการ

ยอมรับนับถือ 

4. ความสัมพันธ ์ก ับผ ู ้ใต้บ ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับ ผ ู ้ใต้บ ังคับบัญชาด้วย

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานใน

องค์การ 

6. สถานภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ ทางกายภาพที่เอื้อต่อ

ความสุขในการทํางาน 

7. ว ิธ ีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู ้ ความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 8. ความนั้นคงในการทํางาน 

(Job Security) คือ ความรู้สึกของบุคคล ที่มีต่อความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

9. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะที่เป็นองค์ประกอบทํา

ให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจําตําแหน่ง เป็นต้น สิ่งที่กล่าวมาทั้ง 9 ประการ

ข้างต้นไม่ใช่สิ ่งจูงใจให้คนทํางาน หรือไม่มีคุณค่าในด้าน การจูงใจคนแต่มันเป็นปัจจัยที่มีส่วนสร้าง

ความพอใจแก่บุคคลที่ทํางานหรือการป้องกันมิ ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมีส่วนทําให้การทํางาน

สุขสบายมากขึ้น ถือได้ว่าเป็นเพียง มาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคนไม่ใช่สิ ่งที่จะ

ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลทํางาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมที่ได้จัดไว้ดีเพียงพอแล้ว ก็เป็นการสนอง

ความต้องการของ คนในการทํางานเท่าน้ัน 

ตามทฤษฎีของ Herzberg สรุปได้ดังน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือลักษณะ ของงานมีความสําคัญยิ่ง

กว่าปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้น ให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน

อย่างแท้จริง 

2. ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นความต้องการที่ไม่มีวันที่จะ สิ้นสุด มีแต่จะเพิ่มขึ้น

เรื่อย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจที่จะทํางานได้แต่ไม่สามารถสร้าง ความพึงพอใจที่แท้จริงและถาวรได้ 
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3. คนทํางานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขาเห็น ว่างานน้ันมีความหมาย

และเป็นสิ่งที่ท้าทายสําหรับเขา 

4. ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีน้ันต้อง มีการกําหนดปัจจัยต่าง 

ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจัยแรงจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย ค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ทั้งสอง

อย่างพร้อมกัน 

ผู้บริหารจะนําแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้ในการทำงานโดยการสร้าง

บรรยากาศในการทํางานให้ผ ู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดย คํานึงถึงปัจจัยค้ําจุนซึ่งได้แก่ มี

สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหาร จัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

บุคคลในที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เป็น

ต้น ดังน้ันปัจจัยคํ้าจุนเหล่าน้ีจึงมี ความสําคัญและมีความจําเป็น และเมื่อมีปัจจัยเหล่าน้ีอยู่แล้วก็จะ

เป็นการง่ายที่จะจูงใจ ผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น 

2.3.9 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

อรสา เพชรนุ้ย (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่ง

เร้าหรือแรงกระตุ้นผลักดัน ให้ครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ใช้ความรู้

ความสามารถที่มีด้วยความมุ่งมั่น เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ เป็น

ความรู้สึกในทางบวกที่ช่วยเสริมแรง ให้ครูมีความสุขกับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดเจตคติที่ดีและมี

ความพึงพอใจเมื่องานประสบความสําเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

1. ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลให้

สามารถทํางานได้สมบูรณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ รู้จักป้องกันปัญหาและแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่

เกิดขึ้น เมื่องานประสบความสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และเกิดความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของ

งานน้ัน เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการทํางานต่อ ๆ ไป 

2. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลให้ได้รับ ความ

ไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ และยอมรับในความรู้ความสามารถให้ปฏิบัติหน้าที่ที่สําคัญ ไม่ว่าจาก 

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้มีโอกาสแสดงความรู้

ความสามารถ ความคิดเห็น และศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการยอมรับน้ีอาจอยู่ใน
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รูปแบบการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดี ให้กําลังใจ แสดงออกถึงความเชื่อถือไว้วางใจใน

ผลงานและการแสดงออกอื่น ๆที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่องานบรรลุผลสําเร็จ  

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลให้ 

สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่ตรงกับความรู้ความสามารถและความถนัดของบุคคล เป็นงานที่

น่าสนใจ ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ครูจึงเกิดความพึงพอใจทั้งในด้านนโยบายการบริหาร 

การมอบหมายงาน ระบบการสื่อสาร สิ่งอํานวยความสะดวก ได้ดี มีความสุขและทํางานอย่างเต็มใจ

และความร่วมมือของบุคลากรเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานน้ัน 

4. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลให้สามารถ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้วยความมุ่งมั่น ต้ังใจและ 

เต็มความสามารถ มีความกระตือรือร้น ทุ่มเท เสียสละให้ความร่วมมือในการทํางานอย่างเต็มที่ โดย 

คํานึงถึงคุณภาพของงาน อีกทั้ง ยังมีอิสระในการทํางาน มีอํานาจในการตัดสินใจ ไม่ต้องมีการควบคุม  

จากผู้บังคับบัญชา ทําให้มีความสุขในการทํางาน บรรลุผลสําเร็จตามระยะเวลา และตรงตาม

เป้าหมาย ที่กําาหนด 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรง กระตุ้น

ส่งผลให้ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น 

เงินเดือนเป็นพิเศษ ได้มีโอกาสรับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ 

ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีโอกาสศึกษาต่อ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 

ของตนเอง 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นพฤติกรรม

การทํางานของครูผู้สอนหรือสิ่งโน้มน้าวให้ครูผู้สอนแสดงพฤติกรรมการทํางานในเชิงบวก ได้แก่ ความ

ต้ังใจ ความเต็มใจและความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่องค์กรต้ังไว้ 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่ เกิดขึ้น

จากงานที่ทํา เช่น ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจเหล่านี้ทําให้บุคคล เกิด

ความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่าน้ีของผู้ปฏิบัติแล้วจะ

ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ 

ปัจจัยเหล่าน้ีได้แก่ 
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1.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานตามที่ได้รับ มอบหมายสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเอง ทําให้เกิดความรู้สึกในผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการ

ปฏิบัติงานที่สําเร็จน้ันต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผู้สอนน้ัน ซึ่งความสําเร็จ ในการ

ปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนแตกต่างกัน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่อง ชมเชย 

และความไว้วางใจ และการให้กําลังใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือบุคคล

จากหน่วยงานอื่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 

1.3 ลักษณะงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ มีความท้าทายตรง กับความรู้

ความสามารถที่ถนัดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการกําหนด โดย ต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน และมีการกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่า ง

ชัดเจน 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงานจาก

ผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ันให้สําเร็จโดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือ ตรวจสอบ

แต่อย่างใด และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อให้ งานใน

หน้าที่ประสบความสําเร็จในเวลาที่กําหนดเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในการทํางานตามหนา้ที่

ความรับผิดชอบน้ันๆ 

1.5 ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เลื ่อนตําแหน่งที่ สูงขึ้น เกิด

เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลสําเร็จในการทํางาน ทําให้เกิดความก้าวหน้าใน ตําแหน่งที่

สูงขึ ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้นเงินเดือนได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอก ของงาน 

ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะทําให้คนทํางานได้เป็นปกติในองค์การเป็น เวลานาน 

ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจในคนทํางานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้คนทํางานสุขสบาย มากขึ้น 

ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจัยน้ีไม่มีในงานหรือจัดไว้ไม่ดี จะทําให้ขวัญของ คนทํางานไม่

ดี ปัจจัยเหล่าน้ีได้แก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจใน เงินเดือนค่าจ้าง

ที่ได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีวิต เหมาะสมกับตําแหน่ง และปริมาณงานที่รับผิดชอบ (2.2) โอกาสที่
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จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่ได้รับความ ก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ซึ่งมีโอกาสที่

จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีการวางแผนที่ชัดเจนเพื่อให้ บรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายในการ

พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้วางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร 

การเรียนรู้งานจากผู้บริหาร การช่วยเหลือกันจากผู้บริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เมื่อเกิด ปัญหาอุปสรรค

ในการทํางาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนสามารถทํางาน ร่วมกันเป็นทีม 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ครูผู้สอนภายในโรงเรียน มีความใส่ใจ 

เอาใจใส่ คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้คําแนะนําซึ่งกันและกัน เมื่อครูผู ้สอนประสบ ปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน และมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กันนอกเวลางาน 

2.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับจากสังคม มีเกียรติและ ศักด์ิศรีที่

ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของตนเองและเป้าหมายที่ชัดเจน 

2.7 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการดําเนินงานที่มีหลักการ โดยวางแผน

และประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอนทราบล่วงหน้า อันจะนําไปสู่ ความสําเร็จ ผู้บริหารควรชี้แจงแนวทาง

ปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน การกําหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อ

การร่วมกันรับผิดชอบ ซึ่งทําให้ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 

2.8 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่จะ

อํานวยความสะดวกใน การปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอื่นๆ รวมทั้ง 

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีสิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการตัดสินใจได้

อย่างอิสระ มีสถานที่ทํางานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงานที่ ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อ

กฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น  

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคงและ ความยั่งยืน

ของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร และซื่อสัตย์ขององค์กร 
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2.11 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารกระทําต่อครูผู้สอน เพื่อให้การทํางาน

ขององค์กรมีประสิทธิภาพบรรลุตามวัตถุประสงค์ และมีอํานาจหน้าที่ในการบริหารงานที่มีความ

เด็ดขาด ที่อยู่ให้คําแนะนําอยู่ช่วยเหลือและแก้ปัญหาเกี่ยวกับการทํางานให้แก่ครูผู้สอน 

ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ได้ทําการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 11 โดยแบ่ง

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังน้ี  

ปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. ด้านความรับผิดชอบ 

3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4. ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ปัจจัยค้ำจุน 

1. ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์การ  

2. ด้านนโยบายและการบริหาร  

3. ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

4. ด้านเงินเดือนหรือรายได้ 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

กอบกุล ตะปะแสง (2563) ได้ทําการวิจัย เรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูและ

บุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ได้ดังน้ี 

1. ด้านความสําเร็จของงาน 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 

3. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

4. ด้านลักษณะงาน 

5. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

มัณฑนา ชุมปัญญา (2563) ได้ทําการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารที่

ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงานของครูในโรงเรียน ส ังกัดส ํานักงานเขต พื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ได้ดังน้ี 
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1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

2. เงินเดือนและผลตอบแทน 

3. นโยบายและการบริหารงาน  

4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

5. ความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

6. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม (2565)  ได้ศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา 

นครศรีธรรมราช เขต 2 และได้สังเคราะห์ตัวแปรเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดังน้ี  

1. ด้านความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่ครูสามารถปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับ 

มอบหมาย ทํางานอย่างมีแผน มีขั้นตอน รู้จักคิด รู้จักพูด และรู้จักปฏิบัติงานด้วยฝีมือของตนเอง มี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้และประสบ 

ความสําเร็จเป็นอย่างดี โดยครูสามารถสร้างผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและตัวเอง ส่งผลให้ครู 

เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและเกิดแรงจูงใจในการใช้ประสิทธิภาพของตนในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

2. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างครู ก่อให้เกิด ความรู้สึก

พึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกันในหน่วยงานมีระบบการทํางานเป็นทีม 

ผู้บังคับบัญชาวางตัวได้น่าเลื่อมใสศรัทธาเป็นกันเองและเข้าใจครู มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม

และให้คําแนะนําซึ่งกัน ซึ่งการได้รับการยอมรับยกย่องจากเพื่อนร่วมงานและ ผู้บังคับบัญชาจะ

ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

3. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง ท่านได้รับการรับฟังเมื่อมีปัญหาจากหัวหน้างาน การได้

รับคําชมเชย เชื่อถือมีความไว้วางใจจากหัวหน้างานในด้านความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับ งานที่

ตนเองได้รับมอบหมาย ได้รับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จหรือสร้างผลงานให้แก่องค์กรสิ่ งหน่ึง ที่

บุคคลต้องการ คือการยอมรับจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน สังคม หรือบุคคลอื่นๆ ก่อให้เกิดความ 

ภาคภูมิใจและมีผลในการกระตุ้นจูงใจที่จะทํางานให้ดีขึ้น 

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน ได้รับ การ

เปลี่ยนแปลงเลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาสูงขึ้น ได้รับ 

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานและความสามารถ มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อ 
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เพิ่มทักษะในวิชาชีพของตนเอง ตลอดจนส่งเสริมให้ครูได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อนําความรู้

ความสามารถและประสบการณ์มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและ

องค์กร 

สุจิรา  ถาปั้นแก้ว (2565) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงขับในตัว

ครูผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 6 ด้านวัดได้จากการรับรู้ของบุคลากรในโรงเรียน ดังน้ี 

1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกของครู ที่มีต่อความมั่นคงในการทํางาน

ความมั่นคงขององค์การ ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ การได้รับความคุ้มครองจากการปฏิบัติงาน

ในองค์การ ไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่หรือให้ออก 

จากงานโดยไม่เป็นธรรม 

2. สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรียน ที่เกี ่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงานของครู เช่น จํานวนบุคลากรมีจํานวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อ จํานวนปริมาณงานมีวัสดุ

อุปกรณ์ เคร่ืองใช้สํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวกอาคารสถานที่ 

และห้องทํางานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่ ทํางานทํา

ให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที่บุคคลสามารถ ทํางานร่วมกัน มีความ

สามัคคีและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร ก่อให้เกิดบรรยากาศ การทํางานที่เป็นทีมงาน และ

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์  

4. ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่ครูจะได้รับการพิจารณา เลื่อนขั้นเลื่อนระดับ

ตําแหน่งในการทํางานให้สูงขึ้น องค์การมีการเปิดโอกาสในการสอบ 

เปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา 

ความรู้เพื่อเสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน 

5. เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับ เงินเดือน ค่าจ้าง หรือ

ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือนของ หน่วยงาน โดยมีการพิจารณาจาก

หลักเกณฑ์ที่หน่วยงานกําหนดและมีความเหมาะสม กับงานที่ปฏิบัติ สร้างความพึงพอใจให้กับครู 

6. ความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจากการกระทํา ของบุคคลในการ

ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูที่ได้รับมอบหมายสําเร็จได้ตามกําหนดเวลา 
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ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทําอยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจใน

ความสําเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

7. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้การยกย่อง ชมเชย ได้รับการเชื่อถือ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน

และบุคคลอื่น ๆ  ยอมรับความรู้ความสามารถในการ ทํางาน ทําให้เกิดความภาคภูมิใจ และไ ด้รับ

ความช่วยเหลือให้คําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับ มอบหมาย มีปริมาณงานที่

พอใจ และมีความท้าทายทําให้มีความกระตือรือร้นในการ 

ปฏิบัติงาน 

9. ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีหน้าที่ความรับผิดชอบกําหนดไว้ อย่างชัดเจนตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาทํางานอย่างเต็มที่ ได้รับมอบหมายให้ทํางานใหม่ ๆ 

อยู่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 

10. นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการ 

ของผู้บังคับบัญชาภายในองค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและบุคลากร ในโรงเรียน 

การดํารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากรในโรงเรียน การบริหารงาน เป็นไปตามกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับที่ชัดเจน สร้างความเป็นธรรมในองค์การ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) 

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

2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 2) ปัจจัยคํ้าจุน 

(Maintenance Factor) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คน

ชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล 

ในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะสามารถสนองตอบ ความ

ต้องการภายในของบุคคล ได้แก่ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคล สามารถทํางานได้เสร็จสิ้น

และประสบความสําเร็จอย่างที่เป็นความสามารถในการแก้ไข 
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ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึก พึงพอใจ

และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากบังคับบัญชา 

การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ กําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด

ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางาน อย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับ

นับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย  

1.3 ลักษณะของงานที ่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง อาศัยความคิดริเ ร่ิม

สร้างสรรค์ท้าทาย ให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถ กระทําได้ตั ้งแต่ต้นจนจบโดย

ลําพังแต่ผู้เดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ มอบหมายให้รับผิดชอบ

งานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไม่มี การตรวจสอบหรือควบคุมอย่าง

ใกล้ชิด 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นของบุคคล ในองค์การการมีโอกาส

ได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่

จะค้ำจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับ

บุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ัน ๆ เป็นที่พอใจ

ของบุคลากรในการทํางาน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับการ

แต่งตั ้งเล ื ่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ย ังหมายถึง สถานการณ์ ที ่บ ุคคลสามารถได้รับ

ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานหมายถึง การติดต่อ ไม่ว่า

เป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและ

กันอย่างดี 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 
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2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ

ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

2.6 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่นแสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกด้วย 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผล ที่ได้รับจากงานในหน้าที่

ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการทํางานในแห่งใหม่  

2.8 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ ความมั่นคงในการทํางาน 

ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ ของผู้บังคับบัญชาในการ

ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

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

ที่มีชื ่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor (1960) ได้สรุปข้อ สมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนใน

หนังสือ ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ข้อสมมุติฐานทั้งสอง คือ Theory X และ Theory 

Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของตนให้เห็น ในสองทรรศนะที่แตกต่างกันดังน้ี 

1. Theory XMcGregor ได้ต้ังสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะ ดังน้ี คือ ลักษณะ

ของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยง หรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาสด้วยเหตุที่

คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงาน ให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้จึง

ต้องใช้วิธีการบังคับ (coerced) ควบคุม (controlled) กํากับ(directed) หรือ ข่มขู่ (threatened) 

ด้วยวิธี การลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไป มักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มีการบังคับสั่งการโดย

ตัว ผู้บริหารเท่าน้ัน ทั้งน้ี เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มีความกระตือรือร้น

หรือใฝ่สูง และมีความต้องการในเรื่องความมั่นคงเป็นสําคัญเท่าน้ัน 

2. Theory Y ภายหลังจากที่วิชาการความรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรม 

มนุษย์ได้รับการศึกษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลให้เกิดข้อสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมา

ใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ดังน้ีในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงกําลังความคิด ในหน้าที่ต่าง ๆ 

น้ัน คนงานอาจถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความ เพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่าง ๆ 

จะดีหรือไม่ดีสําหรับคนงานหรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพ ของความควบคุม ถ้าหากงานน้ันได้รับการ

จัดการอย่างเหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหน่ึง ที่ตอบสนอง สิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้ามถ้าหาก

งานนั้นเป็นไปลักษณะบังคับ จะทําให้คนไม่ชอบที่จะทํางานดังนั้น การควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการ
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ลงโทษต่าง ๆ จึงไม่ใช่ วิธีที่จะช่วย ให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้คน

มีโอกาส ใช้ดุลพินิจของ ตนเอง (self-direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-

control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมาเพื่อให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ ด้วย

เหตุผลดังกล่าว การที่คนนิยมผูกมัดตนเองต่องานขององค์กร จึงย่อมมีผลทําให้งาน ดังกล่าวเป็นสิ่งที่

มีความสัมพันธ์กับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงานได้สําเร็จในตัวของคนงานด้วย 

ดังนั้นการที่คนจะปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายองค์กร จึงมีส่วนสัมพันธ์กับโอกาสที่

บุคคลดังกล่าวจะได้รับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตนเองด้วยสาเหตุที่คนงานพยายาม

หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความกระตือรือร้น มุ่งที่จะตอบสนอง สิ่งจูงใจด้านความมั่นคงเพยีง

อย่างเดียวเท่านั้น สืบเนื่องมาจากกระบวนการเรียนรู้ และประสบการณ์ ที่เคยเป็นมามากกว่า แต่

แท้จริงแล้วลักษณะ ของคนจะไม่เป็นไปตามที่ กล่าวมา ถ้าหากงานต่าง ๆ ได้รับการจัดอย่างเหมาะสม

แล้ว คนงานจะรับผิดชอบงานดังกล่าวและอยากจะรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานน้ันด้วยถ้าหากได้มี

การเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้ว จะเห็นได้ว่าคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่ดีเลิศ คือ มีความคิดความ

อ่าน ที่ดี ฉลาด และมีความคิดริเร่ิมที่จะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้อย่างดีดังน้ัน สรุปได้ว่า

ภายใต้ระบบอุตสาหกรรมในปัจจุบัน การที่ยังมิได้เข้าใจลักษณะของคนที่แท้จริง จึงเป็นผลทําให้การ

ใช้ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปโดยได้ผลไม่เต็มที่ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland's Achievement Motivation 

Theory) 

McClelland (1961, pp. 100-110) ได้ให้คําจํากัดความของแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า 

หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้สําเร็จลุล่วง 

ไปด้วยดีโดยแข่งขันกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําได้ดีกว่าบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความ

พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  ความรู้สึกสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ หรือล้มเหลว โดย

พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มี 6 ลักษณะ คือ 

1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate-Taking) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ ผลสูงมักไม่พอใจที่จะ

ทํางานง่ายๆ แต่ต้องการทํางานที่ยากลําบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจในความสามารถของ

ตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเด่ียว ไม่ลังเล และใช้ความสามารถโดยไม่พึ่งโชคชะตา เป็นต้น 

2. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบกระทําการแปลกใหม่ที่ทําให้ บุคคลน้ันเกิดความรู้สึก

ว่าตนเองประสบความสําเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะขยันขันแข็งเฉพาะงานที่ต้องใช้

สมองและเป็นงานที่ไม่ซ้ําใครหรือสามารถจะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ที่จะแก้ปัญหาให้สําเร็จลุล่วงไป 



 

 

 

 

67 
 

 

3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่ต้องการ สัมฤทธิ์ผลสูงมักจะ

พยายามทํางานให้สําเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอื่น ยกย่อง มีความต้องการ

เสรีภาพในความคิด และการกระทําไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ  

4. ต้องการทราบแน่ช ัดถ ึงผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Results of 

Decision) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามที่จะทําตัวให้ดีขึ้นกว่าเดิมเมื่อทราบว่าผลการ

กระทําของตัวเองเป็นอย่างไรซึ่งไม่ใช่เพียงการคาดคะเน 

5. มีการทํานายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) บุคคลที่

ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาวเพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกลกว่าผู้ที ่มีความ

ต้องการสัมฤทธิ์ผลต่ำ 

6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) เป็นสิ่งที่บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง

ควรจะมีโดยแมคคลีแลนด์ได้เน้นถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะ ทําสิ่งใด

สิ่งหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทุกข์

กังวลใจ ไม่สบายใจ เมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค 

2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นที่ ยอมรับ

ของคนอื่น ต้องการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ในสังคม สิ่งเหล่าน้ีเป็น

แรงจูงใจที่จะทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับ จากบุคคลอื่น 

3. แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่ง อิทธิพล

เหนือกว่าคนอื่นในสังคม ผู้ที ่มีความจูงใจใฝ่อํานาจสูงจะเป็นผู้ที ่พยายามควบคุม สิ่งต่าง ๆ  เพื่อให้

บรรลุความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น 

ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderfer's Existence, Relatedness.Growth (ERG) 

Theory) 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) เป็นข้อเสนอที่ขยาย ความครอบคลุม ทฤษฎี

ของมาสโลว์ (Maslow) โดยแอลเตอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ได้กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์

นั้นสามารถบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ กลุ่มแรก เป็นความต้องการเพื ่อการดํารงช ีวิต 

(existence needs) กลุ่มที่ 2 ความต้องการ ด้านความสัมพันธ์ (related needs) และกลุ่มสุดท้าย 

ความต้องการด้านการเติบโต (growth needs) เรียกสั้น ๆ ว่า ERG. กล่าวโดยย่อ ๆ ได้ดังน้ี (สมคิด 

บางโม, 2558, หน้า 175)  
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1. ความต้องการเพื่อการดํารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการที่จะให้มีชีวิตอยู่รอดซึ่งนอกจากความ

ต้องการด้านร่างกายแล้ว ยังรวมไปถึงความมั่นคงในงาน สวัสดิภาพและความปลอดภัย ก็รวมไปใน

กลุ่มน้ี 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ เป็นความต้องการที่จะได้รับการยอมรับ จากสังคมมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื ่น ต้องการมีชื ่อเสียงและการได้รับการยกย่อง จากสังคม เหล่านี้เป็นความ

ต้องการของมนุษย์ ที่ต้องการไม่น้อยไปกว่าความต้องการท ร่างกาย 

3. ความต้องการด ้านความเติบโต เป็นความต้องการในการพัฒนา ตนเอง ความ

เจริญก้าวหน้าในงาน ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความเข้าใจตนเอง และไดใช้ศักยภาพของ

ตนเองอย่างเต็มที่ 

Barmard (1974, p. 142-149) ให้แนวคิดว่าสิ่งจูงใจที่ผู้บริหารจะต้องใช้ เป็นเคร่ืองกระตุ้น

ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานมีอยู่ 8 ประการ คือ 

1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ สิ ่งของหรือสภาพทางกายที่ให้บุคลากรเป็นการตอบแทน เป็น

การชดเชยหรือเป็นรางวัล 

2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ เช่น เกียรติภูมิ สิทธิพิเศษ และอํานาจ เป็นต้น 

ต่อองค์กรของบุคคล 

3. สภาพทางกายที่พึงประสงค์อันก่อให้เกิดความสุขต่อการทํางาน  

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติรวมทั้งการได้แสดงความจงรักภักดี 

5. ความดึงดูดใจทางสังคม 

6. การปรับสภาพการทํางานให้เหมาะสมกับวิธีการและเจตคติ 

7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทํางาน 

8. สภาพการทํางานหรือการอยู่ร่วมกันในองค์กร 
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จากตารางวิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามแนวคิดของ
นักวิชาการพบว่า มี 12 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปร สรุปได้ว่ามีตัวแปร 4 ตัว ที่มี
ความถี่สูง จํานวน 8-10 ความถี่ คือ  1. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ 4. ความก้าวหน้าในงาน       
 ด ังน ั ้น แรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของคร ูสร ุปต ัวแปรออกมาท ั ้ ง  4 ต ัวแปร คือ                      
1. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ   
4. ความก้าวหน้าในงาน  มาเป็นตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ความสำเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 

อรสา เพชรนุ้ย (2560) กล่าวว่า ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่ง
เร้าหรือแรงกระตุ้นส่งผลให้สามารถทํางานได้สมบูรณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ รู้จักป้องกันปัญหาและแก้ปัญหาต่าง 
ๆ ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่องานประสบความสําเร็จจึงเก ิดความรู้สึกพอใจ และเกิดความ
ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานน้ัน เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการทํางานต่อ ๆ ไป 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานตามที่ได้รับ มอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเอง ทําให้เกิดความรู้สึกใน
ผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการปฏิบัติงานที่สําเร็จน้ันต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผู้สอน
น้ัน ซึ่งความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนแตกต่างกัน 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม (2565)  กล่าวว่า ด้านความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่ครู
สามารถปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับ มอบหมาย ทํางานอย่างมีแผน มีขั้นตอน รู้จักคิด รู้จักพูด และรู้จัก
ปฏิบัติงานด้วยฝีมือของตนเอง มีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และแก้ไ ขปัญหาตาม
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้และประสบ ความสําเร็จเป็นอย่างดี โดยครูสามารถสร้างผลงานที่ เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรและตัวเอง ส่งผลให้ครู เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและเกิดแรงจูงใจในการใช้
ประสิทธิภาพของตนในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

สุจิรา  ถาปั้นแก้ว (2565) กล่าวว่า ความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจาก
การกระทํา ของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ได้รับมอบหมายสําเร็จได้ตามกําหนดเวลาตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทําอยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความสําเร็จ และผล
การปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่า ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคล สามารถ
ทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างที่เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
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ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึก พึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของ
งานน้ัน 

McClelland (1961, pp. 100-110) กล่าวว่า ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบกระทําการ
แปลกใหม่ที่ทําให้ บุคคลน้ันเกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความสําเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์
ผลสูงมักจะขยันขันแข็งเฉพาะงานที่ต้องใช้สมองและเป็นงานที่ไม่ซ้ําใครหรือสามารถจะค้นหาวิธีการ
ใหม่ ๆ ที่จะแก้ปัญหาให้สําเร็จลุล่วงไป 

 สรุปได้ว่า ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงการที่บุคคลสามารถทำงานได้สำเร็จตามที่
มอบหมาย โดยใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น งานที่สำเร็จจะ
ทำให้เกิดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจ ซึ่งเป็นแรงจูงใจให้ทำงานต่อไปได้ดีขึ้น ความสำเร็จน้ีต้อง
มีการวางแผนและมีขั้นตอนที่ชัดเจนในการทำงาน รวมถึงการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแก้ไขปัญหาตาม
สถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความสำเร็จในการทำงานสามารถเพิ่มแรงจูงใจและทำให้เกิด
ความรู้สึกพอใจในผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งผลดีต่อองค์กรและตัวบุคคล โดยการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
อย่างมีประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การประสบความสำเร็จนี้จึงทำให้บุคคลมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจและมีความต้ังใจในการทำงานต่อไปในอนาคต 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
อรสา เพชรนุ้ย (2560) กล่าวว่า ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรง

กระตุ้นส่งผลให้ได้รับ ความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ และยอมรับในความรู้ความสามารถให้ปฏิบัติ
หน้าที่ที่สําคัญ ไม่ว่าจาก ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ที่ มีส่วนเกี่ยวข้องให้มี
โอกาสแสดงความรู้ความสามารถ ความคิดเห็น และศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งการ
ยอมรับน้ีอาจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดี ให้กําลังใจ แสดงออกถึงความ
เชื่อถือไว้วางใจในผลงานและการแสดงออกอื่น ๆที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่องาน
บรรลุผลสําเร็จ  

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือ การยกย่อง ชมเชย และความไว้วางใจ และการให้กําลังใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือบุคคลจากหน่วยงานอื่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม (2565) กล่าวว่า ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง ท่านได้รับการรับ
ฟังเมื่อมีปัญหาจากหัวหน้างาน การได้รับคําชมเชย เชื่อถือมีความไว้วางใจจากหัวหน้างานในด้าน
ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับ งานที่ตนเองได้รับมอบหมาย ได้รับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงาน
สําเร็จหรือสร้างผลงานให้แก่องค์กรสิ่งหนึ่ง ที่บุคคลต้องการ คือการยอมรับจากผู้บริหาร เพื่อน
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ร่วมงาน สังคม หรือบุคคลอื่นๆ ก่อให้เกิดความ ภาคภูมิใจและมีผลในการกระตุ้นจูงใจที่จะทํางานให้ดี
ขึ้น 

เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่
ว่าจากบังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ กําลังใจ หรือ
การแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางาน อย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย  

McClelland  กล่าวว่า รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่ต้องการ 
สัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามทํางานให้สําเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอื่น ยกย่อง มี
ความต้องการเสรีภาพในความคิด และการกระทําไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ  

สรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือหมายถึงการที่บุคคลได้รับความไว ้วางใจ ความ
น่าเชื่อถือ และการยกย่องจากผู้อื่น เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่เกี่ยวข้อง การยอมรับน้ี
สามารถแสดงออกในรูปแบบของการชมเชย การให้กำลังใจ และการแสดงความภาคภูมิใจในผลงานที่
สำเร็จ การได้รับการยอมรับทำให้เกิดความภาคภูมิใจและกระตุ้นให้บุคคลทำงานได้ดีขึ ้นในอนาคต 
นอกจากน้ี การได้รับการยอมรับยังช่วยให้บุคคลสามารถแสดงความรู้ความสามารถและศักยภาพใน
ตนเองได้อย่างเต็มที่ และส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แม้ว่าบางคนอาจไม่หวังการยกย่องจากผู้อื่น แต่การได้รับการยอมรับก็ยังถือเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ช่วย
ให้การทำงานประสบความสำเร็จ 
 3. ความม่ันคงในงานท่ีปฏิบัติ 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้าน

ความมั่นคงและ ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร และซื่อสัตย์ขององค์กร 

สุจิรา  ถาปั้นแก้ว (2565) กล่าวว่า ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกของ

ครู ที่มีต่อความมั่นคงในการทํางานความมั่นคงขององค์การ ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ การ

ได้รับความคุ้มครองจากการปฏิบัติงานในองค์การ ไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่หรือให้ออกจากงานโดยไม่เป็น

ธรรม 

เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่า ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ ความ

มั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

McClelland กล่าวว่า มีการทํานายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future 

Possibilities) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาวเพราะเล็งเห็นผลการณ์

ไกลกว่าผู้ที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลต่ำ 
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ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972)  กล่าวว่า ความต้องการเพื่อการดํารงชีวิต 
ได้แก่ ความต้องการที่จะให้มีชีวิตอยู่รอดซึ่งนอกจากความต้องการด้านร่างกายแล้ว ยังรวมไปถึงความ
มั่นคงในงาน สวัสดิภาพและความปลอดภัย ก็รวมไปในกลุ่มน้ี 

สรุปได้ว่า ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติหมายถึงความรู้สึกที่มีต่อความมั่นคงของอาชีพและ
องค์กร ซึ่งรวมถึงความยั่งยืนในหน้าที่การงานและความมั่นคงทางการเงิน การได้รับการคุ้มครองจาก
การปฏิบัติงานและไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรมก็เป็นส่วนหน่ึงของความมั่นคงน้ี นอกจากน้ี 
ความมั่นคงในงานยังเกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์ขององค์กรและชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดี การมีความ
มั่นคงทำให้บุคคลรู้สึกปลอดภัยและสามารถทุ่มเทให้กับการทำงานได้เต็มที่ บุคคลที่มีความมั่นคงใน
การทำงานมักมีแผนระยะยาวและคาดการณ์ถึงอนาคตที่ดี ในขณะที่ความต้องการด้านความมั่นคงยัง
รวมไปถึงสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการทำงานอีกด้วย 

4. ความก้าวหน้าในงาน 
      อรสา เพชรนุ้ย (2560) กล่าวว่า ด้านความเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง 

การที่ครูเกิดสิ่งเร้าหรือแรง กระตุ้นส่งผลให้ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานให้
สูงขึ้น ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือนเป็นพิเศษ ได้มีโอกาสรับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีโอกาสศึกษาต่อ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเอง 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้
เลื่อนตําแหน่งที่ สูงขึ้น เกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลสําเร็จในการทํางาน ทําให้เกิด
ความก้าวหน้าใน ตําแหน่งที่สูงขึ ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้นเงินเดือนได้รั บการ
สนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม (2565)  กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ หมายถึง การที่บุคคล
มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน ได้รับ การเปลี่ยนแปลงเลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ได้รับ
โอกาสจากผู้บังคับบัญชาสูงขึ้น ได้รับ พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานและความสามารถ มี
โอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อ เพิ่มทักษะในวิชาชีพของตนเอง ตลอดจนส่งเสริมให้ครูได้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อนําความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร 

สุจิรา  ถาปั้นแก้ว (2565) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่ครูจะได้รับการ
พิจารณา เลื่อนขั้นเลื่อนระดับตําแหน่งในการทํางานให้สูงขึ้น องค์การมีการเปิดโอกาสในการสอบ
เปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้เพื่อ
เสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน 
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เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่าความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นของบุคคล ใน
องค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้ เพิ ่มเติมหรือได้ร ับการฝึกอบรมโอกาสที ่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื ่อนตําแหน่งภายใน
หน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง สถานการณ์ ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย  

McClelland (1961, pp. 100-110) กล่าวว่า มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization 
Skills) เป็นสิ่งที่บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงควรจะมีโดยแมคคลีแลนด์ได้เน้นถึงแรงจูงใจพื้นฐานของ
บุคคล 3 ประการ ได้แก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะ ทําสิ่งใด
สิ่งหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทุกข์
กังวลใจ ไม่สบายใจ เมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค 

2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นที่ ยอมรับ
ของคนอื่น ต้องการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ในสังคม สิ่งเหล่าน้ีเป็น
แรงจูงใจที่จะทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับ จากบุคคลอื่น 

3. แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่ง อิทธิพล
เหนือกว่าคนอื่นในสังคม ผู้ที ่มีความจูงใจใฝ่อํานาจสูงจะเป็นผู้ที ่พยายามควบคุม สิ่งต่าง ๆ  เพื่อให้
บรรลุความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) กล่าวว่า ความต้องการด้านความเติบโต เป็น
ความต้องการในการพัฒนา ตนเอง ความเจริญก้าวหน้าในงาน ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจน
ความเข้าใจตนเอง และไดใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 

สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในงานหมายถึงโอกาสที่บุคคลจะได้รับการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง
หรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนาความรู้และทักษะวิชาชีพ การศึกษาต่อ 
และการเข้าร่วมการอบรมเพื่อเสริมสร้างความสามารถ โดยโอกาสเหล่าน้ีมักเกิดขึ้นจากการประ สบ
ผลสำเร็จในการทำงานและการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร บุคคลที่มีความก้าวหน้าจะได้รับ
โอกาสในการพัฒนาและเติบโตในวิชาชีพ ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร การก้าวหน้ายัง
รวมถึงทักษะในการจัดระบบงานและการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคล
สามารถดำเนินงานได้ดีขึ ้นและพัฒนาไปสู่ความสำเร็จในอนาคต ความก้าวหน้านี้ยังเชื ่อมโยงกับ
แรงจูงใจในการสัมฤทธิ์ผลสูงและความต้องการในการพัฒนาและเติบโตในตนเอง 

2.4. บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ชื ่อหน่วยงานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1สังกัด 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
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ปรัชญา/คำขวัญ/คติพจน์ 
ปฏิบัติธรรมนำความดี ยึดวิถีห้าห้องชีวิตพิชิตงาน สานความดีสากล สร้างคนคุณภาพ 

วิสัยทัศน์ 
สร้างคนคุณภาพ สู่วิถีใหม่ที่ยั่งยืน 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
หน่วยงานราชการมีหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาภาคบังคับ คลอบคลุมพื้นที่ 5 

อำเภอ ในจังหวัดเลย ดังน้ี 1. อำเภอเมืองเลย 2. อำเภอนาด้วง 3. อำเภอเชียงคาน 4. อำเภอปากชม 
5. อำเภอท่าลี่ 
ข้อมูลประชากร 
 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  ปีการศึกษา 
2567 จำนวน 134 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหาร จำนวน 114 คน และครูผู้สอน จำนวน 1,274 
คน รวม 1,388 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2567) 
พันธกิจ   

1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

2. จัดการศึกษาให้ผู ้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับความ
ปลอดภัย จากภัยพิบัติ ภัยคุกคามทุกรูปแบบเพื่อรองรับวิถีชีวิตใหม่ 

3. พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมธรถนะตามหลักสูตรและ คุณลักษณะใน
ศตวรรษที่ 21 

4. พ ัฒนาผู ้เร ียนให้ม ีความสามารถและมีความเป็นเล ิศทางว ิซาการ เพ ื ่อสร้างขีด 
ความสามารถ ในการแข่งขัน 
5. สร้างโอกาส ความเสมอกาค ลดความเหลื่อมล้ำ ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการ ทางการศึกษาอย่าง
ทั่วถึงและเท่าเทียม 

6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะด้านกาษา 
และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

7. จัดการศึกษาเพื ่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที ่เป็นมิครกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา ทุกระดับระดับ และจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital Technology) 
เป้าประสงค์ 
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1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึด
มั่น การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้สิทธิและ
หน้าที่ อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย  

2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
สอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะที่จำเป็น สำหรับอนาคค มีความรู้ ความเข้าใจ 
สามารถวางแผนในการศึกษาต่อเพื่อการมีงานทำ และสามารถปรับตัวในการดำรงชีวิตอยู่ในสังคม
อย่างมีความสุข 

3. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภัย จาก
ภัยพิบัติและภัยคุกมทุรูปแบบ สามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ ไรคอุบัติซ้ำ และรองรับวกิีชีวิตใหม่ 
รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการมีสุขภาวะที่ดี 

4. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ สิ่งแวดล้อม ตามหลัก
ปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาครูให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เชื่อมโยงนโยบาย
ด้านดิจิทัล ของระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายด้านปัญญาประดิษฐ์ตามบริบท 

6. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ 
มีการกำกับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่าง
เป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยี และนวัดกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
กลยุทธ์ กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
อำนาจหน้าที่ ภารกิจ และบทบาทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การ
กำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอำนาจหน้าที่ การกิจ และบทบาท 
ตามที่กฎหมายกำหนด ดังน้ี 
1. มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรางศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษาตามที่กำหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติม  หรือ
กฎหมายอื่น มีอำนาจหน้าที่ ดังน้ี 
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(1) อำนาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษา
ให้สอดดต้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

(2) อำนาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้นวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 

(3) รับผิดชอบในการพิจารณาบ่งส ่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

(4) ปฏิบัติหน้าที่อีนตามที่กฎหมายกำหนด 
2. ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา พ ศ. 2560 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2561 กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีอำนาจหน้าที ่ดำเนินการให้เป ็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ และมีอำนาจหน้าที่ ดังต่อไปน้ี 

(1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตดพื้นที่การศึกษาให้สอดดล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
การศึกษาและแจ้งการจัดสรรบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ ตรวจสอบ ติดตามการใช้
จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

(3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
(4) กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่การศึกษา 
(5) ศึกษา วิเคราะห์ วิวัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
(6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมสนับสนุน

การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
(7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
(8) ประสาน สิ่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานตึกษาเอกชน องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิซาชีพ สถาบันตาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

(9) ดำเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 

(10) ประสาน สิ่งเสริม การดำเนินการของคณะกรรมการคณะอนุกรรมการ และคณะทำงาน
ด้านการศึกษา 
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(11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐเอกชน และ
องค์กรปกดรองส่วนท้องถิ่น 

(12) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
3. ข้อ 6 ให้แบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ไว้ดังต่อไปน้ี 

(1) กลุ่มอำนวยการ 
(2) กลุ่มนโยบายและแผน 
(3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารตนเทศและการสื่อสาร 
(4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
(5) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
(6) กลุ่มพัฒนาครูและบุดตากรทางการศึกษา 
(7) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
(8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
(9) หน่วยตรวจสอบภายใน 
(10) กลุ่มกฎหมายและดดี 

4. และข้อ 7 ให้ส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 
(1) กลุ่มอำนวยการ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 
(ก) ปฏิบัติงานสารบรรณสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
(ข) ดำเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอำนวยการ 
(ค) ดำเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และยานพาหนะ 
(ง) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร 
(จ) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการข้อมูลข่าวสาร 
(ฉ) ประสานการดำเนินงานระหว่างหน่วยงานกายในและภายนอกเขตพื้นที่การศึกษา 
(ช) ดำเนินการเลือกต้ังและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 
(ซ) ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
(ฌ) ปฏิบัติหนำาที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับกิจการภายในของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มิใช่งาน

ของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 
(ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอึนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(2) กลุ่มนโยบายและแผน มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 
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(ก) จัดทำนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา
แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

(ข) วิเคราะห์การวัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานตึกษาและแจ้งการจัดสรร
งบประมาณ 

(ค) ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติตาม
นโยบายและแผน 

(ง) ดำเนินการว ิเคราะห์ และจัดทำข้อม ูลเกี่ยวกับการจัดตั ้ง ย ุบ รวม เล ิก และโอน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
(3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ศึกษา วิเคราะห์ ดำเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 
(ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทดเพื่อการบริหารและการจัด

การศึกษา 
(ค) ดำเนินงานสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 
(ง) ดำเนินการวิเคราะห์ และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร 
(จ) ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินงานบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน 
(ข) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 
(ค) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 
(ง) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารสินทรัพย์ 
(จ) ให้ดำปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการดำเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และ

งานบริหารสินทรัพย์ 
(ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(5) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) แผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 
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(ข) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 
(ค) วิเคราะห์และจัดทำข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งต้ัง ย้าย โอน และการลาออก

จากราชการของข้าราชการครูและบุดลากรทางการศึกษา 
(ง) ศึกษา วิเคราะห์ และดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเดือนเงินการ

มอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการดรูและบุดลากรทางการศึกษา 
(จ) จัดทำข้อมูลเกี่ยวกับนำเหนือดวามชอบและทะเบียนประวัติ 
(ฉ) จัดทำข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจำ 
(ช) ปฏิบัติการบริการและอำนวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่างๆ การออก

บัตรประจำตัว และการขออนุญาตต่างๆ 
(ซ) ศึกษา วิเคราะห์ และจัดทำข้อมูลเพื่อดำเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการดำเนินด

ดีของรัฐ 
(ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอึนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ดำเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งต้ัง 
(ข) ดำเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน 
(ค) ดำเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุดลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน

วิชาชีพและจรรยาบรรณ 
(ง) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
(จ) ดำเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศหรือ

ต่างประเทศ 
(ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
(ช) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(7) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศึกษา
ระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 

(ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน 
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(ค) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผล
การศึกษา 

(ง) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษารวมทั้ง
ประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 

(จ) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
(ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาสื่อนวัดกรรมการนิเทศทางการศึกษา 
(ช) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศการศึกษา

ของเขตพื้นที่การศึกษา 
(ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินงานเกี่ยวกับศาสตร์พระราชา 
(ข) ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัย 
(ค) ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลการจัดการศึกษาขั้น

พื้นฐานของบุคคล ครอบตรัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันตาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอื่น 

(ง) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกดรองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดดล้องกับ
นโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 

(จ) ส่งเสริมการจัดการศึกษาสำหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีดวามสามารถพิเศษ 
(ฉ) ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตร

นารี ผู ้บำเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเดีกและ
เยาวชน และงานกิจการนักเรียนอื่น 

(ช) ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
(ซ) ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพลิด และส่งเสริมป้องกันแก้ไขและ

คุ้มครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
(ฌ) ดำเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 
(ญ) ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 
(ฎ) ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทางการศึกษา และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
(ฏ) ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างดวามเข้มแข็งของชุมชน 
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(ฐ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
(9) หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ และมีอำนาจหน้าที่  
ดังต่อไปน้ี 

(ก) ดำเนินงานเกี ่ยวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแล
ทรัพย์สิน 

(ข) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการดำเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ
กับผลผลิตหรือเบ้าหมายที่กำหนด 

(ค) ดำเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความเสียง 
(ง) ดำเนินการอื่นเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามที่กฎหมายกำหนด 
(จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
(10) กลุ่มกฎหมายและคดี ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และมี
อำนาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี 

(ก) ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนากรมีวินัยและรักษาวินัย 
(ข) ดำเนินการสืบสวนเกี่ยวกับเร่ืองร้องเรียน 
(ค) ดำเนินการสอบสวนเกี่ยวกับวินัยและการตรวจพิจารณาวินัย 
(ง) ดำเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์และการพิจารณาอุทธรณ์ 
(จ) ดำเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์ 
(ฉ) ดำเนินการเกี่ยวกับดวามรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ 
(ช) ดำเนินการเกี่ยวกับงานดดีปกดรอง ดดีแพ่ง คดีอาญา และคดีอื่น ๆ ของรัฐ 
(ซ) ดำเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(ฌ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดทำข้อมูลและติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนางานกฎหมายและ

งานคดีของรัฐ 
(ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

2.5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

 วิรันทร์รัตน์  เสือจอย (2564,บทคัดย่อ) การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง 
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2) เพื่อทราบคุณภาพผู้เรียน สังกัดสํานักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง 3) เพื่อ

ทราบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ ส่งผลกับคุณภาพผู้เรียนของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี กลุ่มตัวอย่างคือ โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง จํานวน ทั้งสิ้น 24 โรง ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 8 คน 

ประกอบด้วย ผู้อํานวยการโรงเรียน จํานวน 1 คน รองผู้อํานวยการโรงเรียนหรือหัวหน้ากลุ่มงานฝ่าย

บริหารต่างๆ จํานวน 3 คน และครู จํานวน 4 คน รวมผู้ให้ ข้อมูลทั้งสิ้น 192 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ

วิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิด ของยุคล์ (Yukl) การศึกษาขั้น

พื้นฐาน สถิติที่ใช้ในเกณฑ์การศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถิติ

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และสถิติ

ว ิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั ้นตอน ผลวิจ ัยพบว่า 1.ภาวะผู้นํ าเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก 2. คุณภาพผู้เรียนของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี 

อ่างทอง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 3. ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ด้านการประเมินผลของกลยุทธ์ที่คาด

ว่าจะได้รับ ด้านการให้ผู้อื่นมีส่วน ร่วมในการคัดเลือกกลยุทธ์ และด้านการระบุกลยุทธ์ที่มีอนาคตไกล 

ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียนของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง

โดยภาพรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมธี  ศรีโยธา (2564,บทคัดย่อ) การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถาน ศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ 2) ศึกษาระดับการ

บริหารจัดการความเสี ่ยงของ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ 3)  

เปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

จําแนกตามเพศ ตําแหน่ง และ ประสบการณ์ในการทํางาน 4) เปรียบเทียบการบริหารจัดการความ

เสี่ยงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ จําแนกตามเพศ ตําแหน่ง 

และประสบการณ์ในการทํางาน 5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์กับการบริหาร

จัดการความเสี่ยงของผู้บริหาร สถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้ และ 6) ประมวล

ข้อเสนอแนะภาวะผู้นําเชิง กลยุทธ์กับการบริหารจัดการความเสี่ยงของผู้บริหารสถานศึกษาสั งกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดชายแดน ภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จํานวน 300 คน 

โดยคํานวณจากการใช้สูตรของ เครจซี่และมอร์แกน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน การทดสอบค่าที (T-Test) การทดสอบค่าเอฟ (F-Test) 
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และหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดชายแดน ภาคใต้ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. ระดับการ

บริหารจัดการความเสี่ยงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด ชายแดนภาคใต้ภ าพ

รวมอยู่ในระดับมาก 

วันวิภา  ทำประโยชน์ (2565,บทคัดย่อ) การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้นํา

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา2) ศึกษาการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาของสถานศึกษา 3) 

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษากับการระดมทรัพยากรเพื่อ

การศึกษา และ 4) ศึกษาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการระดมทรัพยากร

เพื่อการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด ปีการศึกษา 2564 จํานวน 306 คน 

เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามของแบบสอบถาม ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เท่ากับ 0.92 และ

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา เท่ากับ 0.95 สถิติที ่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูเห็นด้วยกับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ครูเห็นด้วยกับการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับการระดม

ทรัพยากรเพื่อการศึกษา โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และ 4) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด คือ การกําหนดกลยุทธ์ การบริหาร

ทรัพยากรในองค์กร และการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.821 

สามารถพยากรณ์ การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ได้ร้อยละ 67.30 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และสามารถ สร้างสมการพยากรณ์ และสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ Y = 0.966 

+0.372 (X) +0.244 (X) +0.132 (X) และในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Zy = 0.424 (X,) + 0.281 (X) 

+ 0.174 (X3) 

คธาวุฒิ  ผดุงชาติ (บทคัดย่อ,2563) การวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะ

ผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี และ 

2) เปรียบเทียบระดับภาวะ ผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี จําแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน และขนาดของสถานศึกษา กลุ่ม

ตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู ้สอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาสระบุรี 

จํานวน 400 คน กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสําเร็จรูปของทาโร ยา มาเน ได้กลุ่มตัวอย่าง

โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ แปรปรวน ผลการวิจัย 

พบว่า (1) ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี อยู่ในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ การ กําหนดทิศทางของ

องค์กร การกําหนดกลยุทธ์ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและ ประเมินกลยุทธ์ และ (2) 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารแตกต่างกัน มีระดับ ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์แตกต่าง

กัน โดยผู้บริหารที่มีประสบการณ์การบริหารมากกว่า 10 ปีมีภาวะผู้นํา เชิงกลยุทธ์มากกว่าผู้บริหารที่

มีประสบการณ์การบริหาร 5 - 10 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ ผู้บริหารสถานศึกษา

ที่บริหารงานในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกัน มีระดับภาวะผู้นํา เชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน โดย

ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กมีระดับภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์แตกต่างจาก ผู้บริหารสถานศึกษาขนาด

กลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ณัฐดนัย  ไทยถาวร (บทคัดย่อ,2561) การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การทํางาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด

สระบุรี จํานวน 333 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และกา รทดสอบที

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสระบุรี อยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียน ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ

ทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

วัชริศ  เจริญกุล (บทคัดย่อ,2563) การวิจัยครั้งนี้ม ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้าน ยางสูง และ 2) เพื่อทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ประชากรที่ใช้ใน การวิจัยคือ ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง จํานวน 15 
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คน ประกอบด้วย ผู้อํานวยการสถานศึกษา 1 คน และ ครูผู้สอน จํานวน 14 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 15 

คนทั้งน้ีไม่รวมผู้วิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แนวคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard)โดยเป็นแบบสอบถาม ชนิดจัดลําดับคุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ธ 

สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

วิเคราะห์เนื้อหาผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดย

ภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่

ร่วมกัน การปรับสภาพการทํางานให้ เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดม

คติ สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ความ ดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการ

ทํางานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ และสิ่งจูงใจที่ เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 2. แนวทางการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทาง ตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้อง

มีการวางแผนรายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้เงินเดือนอย่าง แล้วมอบรางวัลเพื่อ

เป็นเกียรติยศ ยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอื้อต่อ

การจัดการเรียนการ สอนอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรู้สึกรักและผูกพัน

ต่อโรงเรียน เพื่อลดปัญหา การย้าย เสริมสร้างให้ครูสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีความสุข แบ่ง

ภาระงานให้ครูแต่ละคนที่ชัดเจน ตามความสามารถ ความถนัดและเหมาะสม ต้องจัดกิจกรรมที่จะทํา

ให้ครูทุกคนในโรงเรียนได้มีส่วนร่วม การให้ อํานาจการตัดสินใจในการดําเนินโครงการที่ตนเองได้

รับผิดชอบ และควรที่จะมีกิจกรรมให้ครูภายในโรงเรียน ทําร่วมกัน เช่น กีฬาภายในโรงเรียนเฉพาะครู

เวลาหลังเลิกงาน เป็นต้น 

  



 

 

 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research) มุ่งศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิง   
กลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

มีวิธีดำเนินการวิจัย ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.6 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล         

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปน้ี 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการว ิจ ัยครั้งนี ้  ได้แก่ ข ้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  ปีการศึกษ 2567 จำนวน 
134 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จำนวน 1,388 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 
10 มิถุนายน 2567) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 ปีการศึกษา 2567 ประกอบด้วยผู้บริหาร 
(ผู้อำนวยการสถานศึกษาและรองผู้อำนวยการสถานศึกษา) จำนวน 26 คน และครูผู ้สอน จำนวน 
275 คน รวมทั้งทั้งสิ้น 301 คน 
 ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample size) จากตารางของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan) สุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) ตามตำแหน่ง และขนาดของโรงเรียน สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาเลยเขต 1   แล้วคำนวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนจำนวนประชากร และ สุ่มตัวอย่าง
อย่างง่าย (Sample random sampling) โดยการจับฉลากรายชื่อให้ได้ครบตามจำนวนสัดส่วนของ
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  และกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณไว้ ดัง
รายละเอียดจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่งและขนาดโรงเรียนตามตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3. 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูของโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 ปีการศึกษา 2567 จำแนกตามตำแหน่งและ

ขนาดโรงเรียน 

ขนาด 
โรงเรียน 

จำนวน ประชากร รวม กลุ่มตัวอย่าง รวม 
โรงเรียน ผู้บริหาร ครูผู้สอน ผู้บริหาร ครูผู้สอน 

เล็ก 84 65 699 764 15 151 166 
กลาง 47 46 402 448 9 87 96 
ใหญ่ 1 1 29 30 1 6 7 

ใหญ่พิเศษ 2 2 144 146 1 31 32 

รวม 134 114 1,274 1,388 26  275   301 
 

3.2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) ถามเกี่ยวกับเพศ ตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ใน
การทำงาน  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ดังน้ี 
  1. การกำหนดกลยุทธ์  
  2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร         
  3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร  
  4. การกำหนดทิศทางขององค์กร  
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 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ตาม
มาตรการวัดของ Likert โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังน้ี 
 5    หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4    หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
 3    หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
 2    หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
 1    หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ดังน้ี 
 1. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ  
 3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  
 4. ความก้าวหน้าในงาน  
 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  มี 5 ระดับ ตาม
มาตรการวัดของ Likert โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังน้ี 
 5     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
 3     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
 2     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
 1     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ในการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือ เพื่อใช้ในการรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัย
คร้ังน้ี ผู้วิจัยดำเนินการ ดังน้ี 
 3.3.1  ศึกษาเอกสาร วารสาร ตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 3.3.2  กำหนดขอบข่ายการสร้างแบบสอบถามตามกรอบนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 3.3.3  สร้างข้อคำถามตามกรอบแนวคิดขอบข่ายที่กำหนดภายใต้การให้คำแนะนำของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 3.3.4 ตรวจสอบค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยเสนอให้ผู ้เชี ่ยวชาญ
จำนวน 5 ท่าน ตรวจสอบและประเมินความตรงเชิงเน้ือหา จากน้ันนำมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยาม
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ศัพท์ (Index of Item Objective Congruence: IOC ค่า IOC อยู่ระหว่าง +1 ถึง -1) คัดเลือกข้อ
คำถามที่มีค่า IOC ต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป (Rovinelli and Hambleton, 1977 อ้างถึงใน ภัทราพร เกษ
สังข์, 2549, หน้า 138)  
 3.3.5  นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) ประชากรในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1   ปีการศึกษา 2567 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 
 3.3.6 นำข้อมูลที่ได้จากการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้  มาหาคุณภาพรายข้อ โดยการ
หาค่าอำนาจจำแนก ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item total correlation 
Coefficient) 
 3.3.7  นำแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่า (Coefficient Alpha) ด้วยวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งเกณฑ์กำหนดว่าต้องมีค่า
ต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2546)  
 3.3.8  พิจารณาปรับปรุงและคัดเลือกข้อคำถามรายข้อ นำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ
พิจารณาให้ความเห็นชอบจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ เพื่อนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่อไป   

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  โดยดำเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 3.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง เพื่อขอความร่วมมือให้ผู้วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูล จากผู้บริหารและครูโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1
 3.4.2 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับจาก ผู้บริหารและครูโรงเรียนในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 315 คน โดยเตรียม
แบบสอบถามให้เพียงพอกับกลุ่มตัวอย่าง แล้วเดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง และบางส่วน
นำส่งผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ google form 
 3.4.3 นำแบบสอบถามที่รวบรวมได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในการตอบ แล้ว
ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ดังน้ี 
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 3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ ได้แก่ เพศ ตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และ
ประสบการณ์ในการทำงาน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
             3.5.2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) โดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ แล้วนำไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     4.51-5.00   หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
     3.51-4.50   หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก    
     2.51-3.50   หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง   
     1.51-2.50   หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย   
     1.00-1.50   หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3.5.3 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ส ังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) โดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ แล้วนำไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     4.51-5.00   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
     3.51-4.50   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก    
     2.51-3.50   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง   
     1.51-2.50   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย   
     1.00-1.50   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3.5.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบภายในแต่ละตัวแปรและระหว่างตัวแปร
พยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ของ Pearson (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) แล้วนำค่าที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ภัทราพร เกษสังข์, 
2548, หน้า 169 – 171) แล้วแปลความหมายดังน้ี 
      มีค่า r  0.81 - 1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
      มีค่า r  0.61 - 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
      มีค่า r  0.41 - 0.60 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
      มีค่า r  0.21 - 0.40 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างต่ำ 
      มีค่า r  0.01 - 0.20 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันต่ำ 
      มีค่า r  0.00        หมายถึง  ไม่มีความสัมพันธ์กัน  
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 สำหรับทิศทางความสัมพันธ์พิจารณาดังน้ี ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นบวก
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือทิศทางเดียวกัน ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็น
ลบแสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทางลบหรือทิศทางตรงกันข้าม ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่า
เป็น 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน หรือใกล้เคียง 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันต่ำ  
 3.5.5 วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้วิธี Stepwise 
เพื่อดูตัวแปรที่มีนัยสำคัญ และนำค่าสถิติที่ได้ไปสร้างสมการพยากรณ์ 

3.6. สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  
สำเร็จรูป ดังต่อไปน้ี 
 3.6.1 สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) 
  3.6.1.1 ค่าความถี่ (Frequency) 
  3.6.1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  3.6.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean)   
  3.6.1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.6.2 สถิติอนุมาน (Inferential statistics) 
  3.6.2.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)   
  3.6.2.2 ว ิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis ) โดยใช ้วิธี 
Stepwise เพื่อดูตัวแปรที่มีนัยสำคัญ และนำค่าสถิติที่มีนัยสำคัญไปสร้างสมการพยากรณ์ 
 

 

 

  



 

 

 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ในคร้ังน้ีผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับ ดังน้ี 
 4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1      
 4.3 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1      
 4.4 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 
 4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 
 4.6 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1   
 

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี   
  X  หมายถึง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
   x1  หมายถึง  การกำหนดกลยุทธ์  

 x 2  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรในองค์กร         
 x3  หมายถึง  การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร 
 x4  หมายถึง  การกำหนดทิศทางขององค์กร 
 Y  หมายถึง         แรงจูงใจของครูในสถานศึกษา 
 y1  หมายถึง         ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
 y2  หมายถึง        การได้รับการยอมรับนับถือ 
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B 

y3   หมายถึง        ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  
y4   หมายถึง        ความก้าวหน้าในงาน  

      หมายถึง        ค่าเฉลี่ย 
  S.D.    หมายถึง       ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 *     หมายถึง      การมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **     หมายถึง      การมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 r     หมายถึง       ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 R     หมายถึง       ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2     หมายถึง       ค่าประสิทธิภาพในการทำนาย 
 ß     หมายถึง       ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 B     หมายถึง       ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
 S.E    หมายถึง        ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ 
 F     หมายถึง       ค่าอัตราส่วนเอฟ  

    𝑍   หมายถึง       คะแนนมาตรฐาน  

  𝑌   หมายถึง       คะแนนดิบ 

4.2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 ข้อมูลข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1  
ตารางที่ 4. 1 จำนวน และร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

รายการ จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ   
    1.1 ชาย 76 25.2 
    1.2 หญิง 225 74.8 

รวม 301 100.00 

2. ตำแหน่ง   
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 26 8.60 


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รายการ จำนวน ร้อยละ 
    2.2 ครูผู้สอน 275 91.40 

รวม 301 100.00 

3. ขนาดของโรงเรียน   
     3.1 ขนาดเล็ก 166 55.10 
     3.2 ขนาดกลาง 96 31.90 
     3.3 ขนาดใหญ่ 
     3.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 

7 
32 

2.30 
10.60 

รวม 301 100.00 

4. ประสบการณ์ในการทำงาน    
     4.1 ไม่เกิน 10 ป ี 198 65.80 
     4.2 10–20 ป ี 85 28.20 
     4.3 มากกว่า 20 ป ี 18 6.00 

                                        รวม 301 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 301  คน 
ส่วนใหญ่จำแนกเป็น เพศหญิง จำนวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 และเพศชาย จำนวน 76 คน คิด
เป็นร้อยละ 25.2 ตามลำดับ เมื่อพิจารณาตามตำแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นครู จำนวน 275 คน คิด
เป็นร้อยละ 91.40 และเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 เมื่อพิจารณา
ตามขนาดของโรงเรียนส่วนใหญ่อยู่ขนาดเล็ก 167 คน คิดเป็นร้อยละ 55.50 รองลงมาเป็นขนาดกลาง 
จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 และขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 
และขนาดใหญ่ จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 ตามลำดับ เมื่อพิจารณาตามประสบการณ์ในการ
ทำงาน ส่วนใหญ่ไม่เกิน 10 ปี จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 65.80 รองลงมา 10-20 ปี จำนวน 85 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 และมากกว่า 20 ปี จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 ตามลำดับ 
 



 

 

 

 

96 
 

 

4.3. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21    

สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.2 - 4.6 
 
ตารางที่ 4. 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 (X) 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้าน 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา    
ในศตวรรษท่ี 21   (X) 

  S.D. ระดับ อันดับ 

1. การกำหนดกลยุทธ์ (x1) 4.55 0.42  มากที่สุด 2 

2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 4.52 0.48 มากที่สุด 4 

3.การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 4.52 0.48 มากที่สุด 3 

4.การกำหนดทิศทางขององค์กร(X4)           4.55 0.46  มากที่สุด 1 

รวม 4.55 0.42  มากที่สุด  

  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 (X) 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.55, S.D. 

= 0.42) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การกำหนด

ทิศทางขององค์กร (x4) (= 4.55, S.D. = 0.46) รองลงมาคือ การกำหนดกลยุทธ์ (x1)   ( = 4.55, 

S.D. = 0.42) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (x2) ( = 4.52, S.D. = 

0.48) 
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ตารางที ่ 4. 3 ผลการว ิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู ้นำเช ิงกลยุทธ ์ของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการ

กําหนดกลยุทธ์ (x1) โดยรวมและรายข้อ 

ข้อ การกําหนดกลยุทธ์ (x1) 
  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษาเพื่อการกำหนดกลยุทธ์และ
การวิเคราะห์ SWOT (จุดแข็ง, จุดอ่อน, โอกาส, 
อุปสรรค) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.62 0.53 มากที่สุด 1 
 

2. ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
สถานศึกษาได้ 

4.48 0.63 มาก 5 

3. ผู้บริหารสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
วางแผนเพื่อพัฒนาสถานศึกษาในระดับครูและ
บุคลากร 

4.52 0.58 มากที่สุด 4 

4. 
 
 
5. 
 

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูกถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้ง่ายสำหรับครูและ
บุคลากร 
การกำหนดกลยุทธ์ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการ
ทำงานของครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

4.57 
 
 
4.55 

0.57 
 
 
0.55 

มากที่สุด 
 
 
มากที่สุด 

2 
 
 
3 

รวม 4.55 0.42 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการกําหนดกลยุทธ์ (x1) โดยรวม อยู่
ในระดับมาก (= 4.55, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ 
และข้อที่ได้มาก 1 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อการกำหนดกลยุทธ์และการวิเคราะห์ SWOT (จุดแข็ง, จุดอ่อน, 
โอกาส, อุปสรรค) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ(= 4.62, S.D. = 0.53) รองลงมาคือข้อ 4 วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาถูกถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้ง่ายสำหรับครูและบุคลากร      
(= 4.57,    S.D. = 0.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 2 ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมี
ส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษาได้ (= 4.48, S.D. = 0.63) 
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ตารางที่ 4. 4 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร (x2) 

โดยรวมและรายข้อ 

ข้อ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (x2) 
  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการทรัพยากร 
(ทั้งด้านงบประมาณ, บุคลากร, อุปกรณ์, และ
เทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและตามแผนที่กำหนด
ไว้ 

4.52 0.61 มากที่สุด 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนการใช้จ่าย
งบประมาณและการวางแผนอัตรากำลังได้อย่าง
ครบถ้วนและสอดคล้องกับกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

4.50 0.59 มาก 4 

3. บ ุคลากรในสถานศ ึกษาม ีส ่วนร ่วมในการใช้

ทรัพยากร และตระหนักถึงความสำคัญของการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

4.55 0.59 มากที่สุด 1 

4. มีการตรวจสอบการบริหารทรัพยากรทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษา และการตรวจสอบ
ดังกล่าวมีการดำเนินการอย่างต่อเน่ือง 

4.51 0.65 มากที่สุด 3 

5. มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศอย่างมี
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร และการ
ระดมทรัพยากรจากหน่วยงานต่างๆ 

4.5 0.62 มาก 5 

รวม 4.52 0.48 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร
โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  (= 4.52, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุดจำนวน 3 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3 บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการใช้
ทรัพยากร และตระหนักถึงความสำคัญของการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ( = 4.55, S.D. = 0.59) 
รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการทรัพยากร (ทั้งด้านงบประมาณ, บุคลากร
, อุปกรณ์, และเทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและตามแผนที่กำหนดไว้ ( = 4.52, S.D. = 0.61) ส่วน
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 5 มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากร และการระดมทรัพยากรจากหน่วยงานต่างๆ(= 4.50, S.D. = 0.62) 
 

ตารางที่ 4. 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (x3) โดยรวม

และรายข้อ 

ข้อ การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (x3) 
  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ผู้บริหารกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่
ชัดเจนและเข้าใจง่ายสำหรับบุคลากรทุกคนใน
องค์กร 

4.53 0.62 มากที่สุด 2 

2. ผู้บริหารมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากร
ยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.53 0.60 มากที่สุด 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่
อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กร 

4.51 0.63 มากที่สุด 3 

4. ผู้บริหารช่วยสร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรและ
กระตุ้นให้มีความรับผิดชอบในงานที่ทำเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกัน 

4.50 0.61 มาก 4 
 

รวม 4.51 0.48 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (x3) 
โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (= 4.51, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุด 3 ข้อและอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2 ผู้บริหารมีการส่งเสริมและ
กระตุ้นให้บุคลากรยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอ ( = 4.53, S.D. = 0.60) 
รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่ชัดเจนและเข้าใจง่ายสำหรับ
บุคลากรทุกคนในองค์กร (=4.53, S.D. = 0.62) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 4 ผู้บริหารช่วย
สร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรและกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบในงานที่ทำเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงานร่วมกัน(= 4.50, S.D. = 0.61) 
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ตารางที่ 4. 6 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการกําหนดทิศทางขององค์กร (x4) โดยรวม

และรายข้อ 

ข้อ การกําหนดทิศทางขององค์กร  (x4) 
  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ผู้บริหารได้กำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถ

ชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจและยึดถือเป็นแนวทางใน

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.52 0.60 มากที่สุด 3 

2. ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริม ให้ครูมีส่วนร่วมในการ

กำหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การ 

4.57 0.59 มากที่สุด 2 

3. การปรับกลยุทธ์ขององค์กรสามารถทำได้อย่าง

เหมาะสมเพื่อตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร 

4.52 0.64 มากที่สุด 4 

4. องค์กรมีการประเมินผลและปรับแผนกลยุทธ์อย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

สภาพแวดล้อมและความต้องการขององค์กร 

4.59 0.56 มากที่สุด 1 

รวม 4.55 0.46 มาก
ท่ีสุด 

 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการกําหนดทิศทางขององค์กร (x4) 

โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (= 4.55, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4 องค์กรมีการประเมินผลและปรับแผนกลยุทธ์อย่าง

ต่อเนื่องเพื ่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมและความต้องการขององค ์กร            

(= 4.59, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ ข้อ 2 ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริม ให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนด

ทิศทางและเป้าหมายขององค์การ (= 4.57, S.D. = 0.59) ส ่วนข้อที ่ม ีค่าเฉลี ่ยต่ำส ุด คือ  

ข้อ 3 การปรับกลยุทธ์ขององค์กรสามารถทำได้อย่างเหมาะสมเพื่อตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร(= 4.52, S.D. = 0.64) 
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4.4. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา สังกัดสำนกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยภาพรวม 
รายด้านและรายข้อ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.7 - 4.11 
 
ตารางที่ 4. 7 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Y) สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
(Y) 

  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (y1) 4.52 0.47 มากที่สุด 1 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (y2)    4.48 0.49 มาก 3 

3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3)  4.48 0.50 มาก 4 

4. ความก้าวหน้าในงาน (y4) 4.52 0.48 มากที่สุด 2 

รวม 4.50 0.43 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Y) สังกัดสังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  โดยรวม อย ู ่ในระดับมาก (  = 4.50 ,  
S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน และระดับมาก 2 ด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงส ุด คือ ความสำเร็จของงานที ่ปฏิบ ัติ (y1) (= 4.52 , S.D. = 0.48) รองลงมา คือ 
ความก้าวหน้าในงาน (y4) (= 4.52, S.D. = 0.48) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ความมั่นคงในงาน
ที่ปฏิบัติ (y3) (= 4.20, S.D. = 0.43) 
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ตารางที่ 4. 8 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (y1) โดยรวมและรายข้อ 

ข้อ ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (y1) 
  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

4.49 0.62 มาก 5 

2. ท่านเห็นว่าการใช้ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาในการทำงานของ
คุณน้ันมีประสิทธิภาพ 

4.51 0.66 มากที่สุด 3 

3. เมื่อท่านทำงานสำเร็จตามที่มอบหมาย ท่านรู้สึกพึง
พอใจและภูมิใจในผลลัพธ์มาก 

4.50 0.62 มาก 4 

4. ท่านสามารถวางแผนและดำเนินการตามขั้นตอนที่
ชัดเจน รวมถึงคิดริเร่ิมและแก้ไขปัญหาตาม
สถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.53 0.59 มากที่สุด 2 

5. ความสำเร็จในการทำงานมีผลต่อแรงจูงใจและ
ความต้ังใจในการทำงานของท่านในอนาคต 

4.58 0.57 มากที่สุด 1 

 รวม 4.52 0.47 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (y1)  อยู่ในระดับ
มากที่สุด (= 4.52, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ 
ระดับมาก 2 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 5 ความสำเร็จในการทำงานมีผลต่อแรงจูงใจและ
ความตั้งใจในการทำงานของท่านในอนาคต (= 4.58, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ข้อ 4 ท่าน
สามารถวางแผนและดำเนินการตามขั้นตอนที่ชัดเจน รวมถึงคิดริเริ ่มและแก้ไขปัญหาตาม
สถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ(= 4.53, S.D. = 0.59) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 1 
ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน(= 4.49, S.D. = 0.62) 
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ตารางที่ 4. 9 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) โดยรวมและรายข้อ 

ข้อ การได้รับการยอมรับนับถือ (y2) 
  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจและการยกย่องจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก จากเพื่อนร่วมงาน 
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการทำงานของท่าน 

4.52 0.61 มากที่สุด 2 

2. ท่านได้รับการชมเชยและการให้กำลังใจจากผู้อื่นใน
ที่ทำงาน เมื่อท่านทำงานสำเร็จ 

4.52 0.59 มากที่สุด 1 

3. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ส่งผลให้ท่านรู้สึก
กระตือรือร้นและทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต 

4.44 0.61 มาก 4 

4. ท่านรู้สึกว่าการได้รับการยอมรับมีส่วนทำให้ท่าน
ได้แสดงความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของ
ตนเองได้อย่างเต็มที่ 

4.46 0.65 มาก 3 

 รวม 4.48 0.49 มาก  

 

จากตารางที่ 4.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (y2)  โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

( = 4.48, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 2 ข้อ 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2 ท่านได้รับการชมเชยและการให้กำลังใจจากผู้อื่นในที่ทำงาน เมื่อท่าน

ทำงานสำเร็จ ( = 4.52, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ ข้อ 1 ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจและการยก

ย่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก จากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที ่เกี ่ยวข้องในการทำงานของท่าน        

( = 4.52, S.D. = 0.61) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 6 ท่านได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ส่งผลให้

ท่านรู้สึกกระตือรือร้นและทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต( = 4.44, S.D. = 0.61)  
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ตารางที่ 4. 10 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3) โดยรวมและรายข้อ 

ข้อ ความม่ันคงในงานท่ีปฏิบัติ (y3)   S.D. ระดับ อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในอาชีพและองค์กรที่คุณ
ทำงานอยู่ 

4.47 0.64 มาก 3 

2. ท่านรู้สึกว่าได้รับการคุ้มครองจากการปฏิบัติงานและ
ไม่ได้รับการโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม 

4.44 0.69 มาก 4 

3. ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีความซื่อสัตย์และ
ภาพลักษณ์ที่ดี 

4.50 0.60 มาก 2 

4. ท่านรู้สึกว่าความมั่นคงในงานที่ท่านทำส่งผลให้คุณ
สามารถวางแผนระยะยาวและคาดการณ์ถึงอนาคตที่
ดีในการทำงาน 

4.52 0.63 มากที่สุด 1 

 รวม 4.48 0.50 มาก  

  

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ส ังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3) โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ( = 4.48, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ 

ระดับมาก 3 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4 ท่านรู้สึกว่าความมั่นคงในงานที่ท่านทำส่งผลให้คุณ

สามารถวางแผนระยะยาวและคาดการณ์ถึงอนาคตที่ดีในการทำงาน ( = 4.52, S.D. = 0.63) 

รองลงมา คือ ข้อ 3 ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีความซื่อสัตย์และภาพลักษณ์ที่ดี  ( = 4.50, 

S.D. = 0.60) ส ่วนข้อที ่ม ีค่าเฉลี ่ยต่ำส ุด คือ ข ้อ 2 ท่านรู ้ส ึกว ่าได้ร ับการคุ ้มครองจากการ        

ปฏิบัติงานและไม่ได้รับการโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม ( =4.44, S.D. = 0.69)  
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ตารางที่ 4. 11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน (y4) โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ความก้าวหน้าในงาน (y4)   S.D. ระดับ อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีโอกาสในการ
พิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

4.54 0.60 มากที่สุด 1 

2. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะ
วิชาชีพ เช่น การอบรมหรือการศึกษาต่อ 

4.53 0.57 มากที่สุด 2 

3. ท่านรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในงาน 

4.50 0.63 มาก 3 

4. ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทำงานและการพัฒนาตนเองในอนาคตของท่าน 

4.49 0.63 มาก 4 

 รวม 4.37 0.48 มาก  

 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านความก้าวหน้าในงาน (y4) โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ  

ระดับมาก 2 ข้อ ( = 4.37, S.D.= 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ 

ระดับมาก 2 ข้อ  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1 ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีโอกาสในการ

พิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น( = 4.54, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ข้อ 2 ท่าน

ได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะวิชาชีพ เช่น การอบรมหรือการศึกษาต่อ ( = 4.53,   

S.D. = 0.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ข้อ 4 ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน

และการพัฒนาตนเองในอนาคตของท่าน ( = 4.49, S.D. = 0.63) 

4.5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยรวมมีค่า (rXY= 0.869) ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกหรือในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนภาวะผู้นำเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ระหว่างตัวแปร ทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.756 - 0.796) 
 เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 (X) พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .01 คู่ที ่มีค่า

ความสัมพันธ์สูงสุด คือ การกำหนดกลยุทธ์(x1) กับการบริหารทรัพยากรในองค์กร(x2) (rx1x2 = 0.743) 

คู่ที ่มีค่าความสัมพันธ ์ต่ำสุด คือ การกำหนดกลยุทธ์ (x1) กับการปลูกฝังว ัฒนธรรมองค์กร (x3)        

(rx1x3 = 0.625) 

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Y) 
พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .01 คู่ที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ 
ความสำเร็จของงานที ่ปฏิบัติ (y1) กับการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) (ry1y2 = 0.764) คู่ที ่ม ีค่า
ความส ัมพ ันธ ์ต ่ำส ุด ค ือ การได ้ร ับการยอมร ับน ับถ ือ (y2) ก ับความก ้าวหน้าในงาน  (y4)  
(ry4y5 = 0.674) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1  พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .01 ดังนั้นผลการทดสอบ
สมมุติฐานข้อที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลผลที่กำหนดไว้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันเชิงบวก ในระดับสูง 
(rXY= 0.869) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องการสมมติฐานของการวิจัย ผลปรากฏ
ดังตารางที่ 4.12 – 4.15 
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ตารางที่ 4. 13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (y1) 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 (X) 

ความสำเร็จของงานท่ีปฏิบัติ (y1) 

Pearson Product 
Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

1. การกําหนดกลยุทธ์ (X1) 0.601** ปานกลาง 

2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.733** สูง 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.704** สูง 

4. การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.741** สูง 

โดยรวม 0.785** สูง 
**p < .01 
 

  จากตารางที่ 4.13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (y1) โดยรวม (rXy1) เท่ากับ 

0.785 ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี

ความสัมพันธ์กันเช ิงบวกในระดับสูง 3 ด้าน และระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงลำดับระดับ

ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังน้ี การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (rx4y1 = 0.741) การบริหาร

ทรัพยากรในองค์กร (X2) (rx2y1 = 0.733) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (rx3y1 = 0.704) และการ

กําหนดกลยุทธ์ (X1) (rx1y1 = 0.601) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4. 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 กับแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 (X) 

การได้รับการยอมรับนับถือ  (y2) 

Pearson Product 
Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

1. การกําหนดกลยุทธ์ (X1) 0.585** ปานกลาง 
2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.700** สูง 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.698** สูง 
4. การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.673** สูง 

โดยรวม 0.785** สูง 

**p < .01 
 
 จากตารางที่ 4.14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) โดยรวม (rXy2) เท่ากับ 0.785 
ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีความสัมพันธ์กันเชิง
บวกในระดับสูง 3 ด้าน และระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงลำดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหา
น้อย ดังนี้ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (rx4y2 = 0.673) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 
(rx2y2 = 0.700) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (rx3y2 = 0.698) และการกําหนดกลยุทธ์ (X1) (rx1y2 

= 0.585) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4. 15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3) 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 (X) 

ความม่ันคงในงานท่ีปฏิบัติ (y3) 

Pearson Product 
Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

1. การกําหนดกลยุทธ์ (X1) 0.653** สูง 
2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.749** สูง 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.713** สูง 
4. การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.697** สูง 

โดยรวม 0.796** สูง 

**p < .01 
 
 จากตารางที่ 4.15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3) โดยรวม (rXy3) เท่ากับ 
0.796 ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี
ความสัมพันธ์กันเชิงบวก ในระดับสูงทุกด้าน โดยเรียงลำดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย 
ดังนี ้ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) (rx2y3 = 0.749) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3)        
(rx3y3 = 0.713) การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (rx4y3 = 0.697) และการกําหนดกลยุทธ์ (X1)   
(rx1y3 = 0.653) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4. 16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน (y4) 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 (X) 

ความก้าวหน้าในงาน (y4) 

Pearson Product 
Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

1. การกําหนดกลยุทธ์ (X1) 0.583** ปานกลาง 
2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.678** สูง 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.682** สูง 
4. การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.738** สูง 

โดยรวม 0.756** สูง 

**p < .01 
 
 จากตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน (y4) โดยรวม (rxy4) เท่ากับ 0.756  

ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน

เชิงบวกในระดับสูง 3 ด้าน และระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงลำดับระดับความสัมพันธ์จากมากไป

หาน้อย ดังน้ี การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (rx4y4 = 0.738) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 

(rx3y4 = 0.682) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) (rx2y4 = 0.678) และการกําหนดกลยุทธ์ (X1) 

(rx1y4 = 0.583) ตามลำดับ 
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4.6. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 ที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1      

ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้วิธี 
Stepwise เพื่อดูตัวแปรที่มีนัยสำคัญ และนำค่าสถิติที่ได้ไปสร้างสมการพยากรณ์ ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ผลปรากฏดังตารางที่ 4.16 – 4.20 

 
ตารางที่ 4. 17 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.B ß t      Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 0.402 0.140   2.871** 0.004 
การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.253 0.048 0.283 5.315** 0.000 
การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.323 0.042 0.346 7.681** 0.000 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.235 0.042 0.260 5.554** 0.000 
การกําหนดกลยุทธ์ (x1) 0.094 0.044 0.091 2.155* 0.032 
                R = 0.879          R2   =   0.772   Adjusted R2 = 0.769     F = 251.013 

**p < .01   * p < .05    
 จากตารางที่ 4.17 พบว่าตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ที่นำมาสังเคราะห์ พบว่า มี 4 องค์ประกอบ มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (y) โดยรวมได้อย ่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ได้แก่ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) การกําหนดทิศทางของ

องค์กร(X4)  การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ การกําหนด

กลยุทธ์ (x1)  
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ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (ß 

= 0.346) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) (ß = 0.283) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (ß = 

0.260)  และการกําหนดกลยุทธ์ (x1) (ß = 0.091) ตามลำดับ ตัวแปรทั้ง 4 องค์ประกอบน้ี สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (y) โดยภาพรวมได้ร้อยละ 77.20 (R2 = 0.772) และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.20781 ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     𝑌= 0.402+ 0.253(x2) + 0.323(x4) +0.235 (x3) + 0.094(x1) 

    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

      𝑍=0.283(x2)+ 0.346(x4) +0.260(x3)+0.091(x1) 

 
ตารางที่ 4. 18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน    

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (y1) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.B ß t      Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 0.577 0.174   3.324** 0.001 
การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.374 0.057 0.367 6.542** 0.000 
การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.303 0.058 0.310 5.202** 0.000 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.194 0.058 0.197 3.353** 0.001 
                R = 0.799         R2   =   0.638   Adjusted R2 = 0.634     F = 174.539 

**p < .01    
 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ที่นำมาสังเคราะห์ พบว่า มี 3 องค์ประกอบ มีอำนาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนาหลักสูตร
ของสถานศึกษา (y1)  ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ การบริหารทรัพยากรในองค์กร 
(X2) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) และ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)   
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 ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การกําหนดทิศทางขององค์กร (X4)   
(ß = 0.367) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) (ß = 0.310) และการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 
(ß = 0.197) ตัวแปรทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ
พัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา (y1) ได้ร้อยละ 63.40 (R2 = 0.634) และมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.28527 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดังน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     𝑌= 0.577 + 0.374 (x4) + 0.303 (x2) + 0.194 (x3)  
    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

      𝑍= 0.367 (x4) + 0.310 (x2) + 0.197 (x3) 
 
ตารางที่ 4. 19 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.B ß t      Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 0.595 0.196   3.026** 0.003 
การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.305 0.066 0.299 4.633** 0.000 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.305 0.065 0.297 4.658** 0.000 
การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.249 0.065 0.234 3.850** 0.000 
                R = 0.758        R2   =   0.575      Adjusted R2 = 0.570    F = 133.771 

**p < .01   
  
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ที่นำมาสังเคราะห์ พบว่า มี 3 องค์ประกอบ มีอำนาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ (y2) ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) การ
ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) และ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)   
 ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 
(ß = 0.305) การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)  และการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (ß = 0.305) 
(ß = 0.249) ตัวแปรทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ (y2) ได้ร้อยละ 57 (R2 = 0.570) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
พยากรณ์ ±0.32286 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดังน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     𝑌= 0.595 + 0.305 (x2) + 0.305 (x3) + 0.249 (x4) 
    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

      𝑍= 0.299 (x2) + 0.297 (x3) + 0.234 (x4) 
 
ตารางที่ 4. 20 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3) 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.B ß t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.188 0.205  0.576 0.565 
การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.316 0.070 0.305 4.542** 0.000 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) 0.246 0.062 0.235 3.978** 0.000 
การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)           0.220 0.062 0.204 3.583** 0.000 
การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล  (x1) 0.181 0.064 0.151 2.839** 0.005 

                R = 0.798        R2   =   0.637      Adjusted R2 = 0.632    F = 129.855 
**p < .01    
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ที่นำมาสังเคราะห์ พบว่า มี 4 องค์ประกอบ มีอำนาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ (y3) ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) การ

ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)  และ การกําหนดกลยุทธ์ (x1)  

ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2)  

(ß = 0.305) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (ß = 0.235) การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)     

(ß = 0.204)  และการกําหนดกลยุทธ์ (x1) (ß = 0.151) ตามลำดับ ตัวแปรทั้ง 4 องค์ประกอบน้ี 

สามารถร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (y) ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (y3)  โดยภาพรวมได้

ร้อยละ 63.20 (R2 = 0.632) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.30398 ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     𝑌= 0.188+ 0.316(x2) + 0.246(x3) +0.220(x4) + 0.181(x1) 

    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

      𝑍= 0.305(x2) + 0.235(x3) +0.204(x4) + 0.151(x1) 

ตารางที่ 4. 21 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน (y4) 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.B ß t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.578 0.187  3.080** 0.002 
การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) 0.465 0.062 0.444 7.527** 0.000 
ความเป็นมืออาชีพดิจิทัล (x3) 0.218 0.062 0.216 3.495** 0.001 
การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 0.185 0.063 0.184 2.944** 0.003 

                R = 0.775        R2   =   0.600      Adjusted R2 = 0.596   F = 148.711 
**p < .01    
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ที่นำมาสังเคราะห์ พบว่า มี 3 องค์ประกอบ มีอำนาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน 
(y1)  ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)  การปลูกฝัง
วัฒนธรรมองค์กร (X3) และ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2)  
 ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (ß 
= 0.444)  การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (ß = 0.216) และการบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) 
(ß = 0.184) ตัวแปรทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน (y4) ได้ร้อยละ 59.60 (R2 = 0.596) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
พยากรณ์ ±0.30813 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดังน้ี 
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 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

     𝑌= 0.578 + 0.465 (x4) + 0.281 (x3) + 0.185 (x2)  
    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

      𝑍= 0.444 (x4) + 0.216 (x3) + 0.184 (x2)



 

 

 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

วิทยานิพนธ์เรื่อง “ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1” เป็นการวิจัยเชิงสถิติพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษา
ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 4) เพื่อสร้างสมการ
พยากรณ์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา และครูในโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2567 จำนวน 301 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 
แบบสอบถามภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาที่มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.948 และ 0.945 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงบรรยาย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และใช้สถิติอนุมานในการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) 
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้วิธี Stepwise เพื่อดูตัวแปรที่มี
นัยสำคัญ และนำค่าสถิติที ่ได้ไปสร้างสมการพยากรณ์ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ซึ่ง
สามารถสรุปผลการวิจัย ตามข้อค้นพบได้ดังต่อไปน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1. สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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     ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 301 คน ส่วนใหญ่เป็นจำแนกเป็น 
เพศหญิง ร้อยละ 74.80 และเพศชาย ร้อยละ 25.20 เมื่อพิจารณาตามตำแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่เป็น
ครู ร้อยละ 91.40 และเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ร้อยละ 8.60 เมื่อพิจารณาตามขนาดของโรงเรียน
ส่วนใหญ่อยู่ขนาดเล็ก ร้อยละ 55.50 รองลงมาขนาดกลาง ร้อยละ 31.90  เมื่อพิจารณาตาม
ประสบการณ์ในการทำงาน ส่วนใหญ่ไม่เกิน 10 ปี ร้อยละ 65.8 รองลงมา 10-20 ปี ร้อยละ 28.20 
และมากกว่า 20 ป ีร้อยละ 6.00 ตามลำดับ 
 5.1.2 สรุปผลการวิจัย 
   5.1.2.1 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 
      ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อศึกษาเป็นราย
ด้านปรากฏผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 
    1) ด้านการกําหนดกลยุทธ์ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
รวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อการกำหนดกลยุทธ์และการวิเคราะห์ SWOT 
(จุดแข็ง, จุดอ่อน, โอกาส, อุปสรรค) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา
ถูกถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้ง่ายสำหรับครูและบุคลากร  ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้าหมายของสถานศึกษาได้  
    2) ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรใน
สถานศึกษามีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากร และตระหนักถึงความสำคัญของการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการทรัพยากร (ทั้งด้านงบประมาณ , 
บุคลากร, อุปกรณ์, และเทคโนโลยี) อย่างเป็นระบบและตามแผนที่กำหนดไว้ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุด คือ มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร และการระดม
ทรัพยากรจากหน่วยงานต่างๆ 
     3) ด้านการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมากที ่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการ
ส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรยอมรับและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอ รองลงมา คือ
ผู้บริหารกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่ชัดเจนและเข้าใจง่ายสำหรับบุคลากรทุกคนใน
องค์กร ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารช่วยสร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรและกระตุ้นให้มี
ความรับผิดชอบในงานที่ทำเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกัน 
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     4) ด้านการกําหนดทิศทางขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรม ีการ
ประเมินผลและปรับแผนกลยุทธ์อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม
และความต้องการขององค์กร รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริม ให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนด
ทิศทางและเป้าหมายขององค์การ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การปรับกลยุทธ์ขององค์กรสามารถ
ทำได้อย่างเหมาะสมเพื่อตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
   5.1.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อศึกษาเป็นรายด้านปรากฏผลการวิจัย
สรุปได้ดังน้ี 
      1) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครูพัฒนา
ตนเองด้านเทคโนโลยีดิจิทัลอยู่เสมอ รองลงมา คือ สถานศึกษามีการพัฒนาหลักสูตรให้มีความ
ครอบคลุมสอดคล้องกับหลักสูตรแกนการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำส ุด คือ 
สถานศึกษามีการจัดทำหลักสูตรสถานศึกษา 
      2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับการชมเชยและการ
ให้กำลังใจจากผู้อื่นในที่ทำงาน เมื่อท่านทำงานสำเร็จ รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจ
และการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก จากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่เกี ่ยวข้องในการทำงาน
ของท่าน  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ท่านได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ส่งผลให้ท่านรู้สึกกระตือรือร้น
และทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต 
     3) ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกว่าความมั่นคงในงาน
ที่ท่านทำส่งผลให้คุณสามารถวางแผนระยะยาวและคาดการณ์ถึงอนาคตที่ดีในการทำงาน รองลงมา 
คือ ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีความซื่อสัตย์และภาพลักษณ์ที่ดี  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการคุ้มครองจากการปฏิบัติงานและไม่ได้รับการโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม  
    4) ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมี
โอกาสในการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น  รองลงมา คือ ท่านได้รับโอกาสในการ
พัฒนาความรู้และทักษะวิชาชีพ เช่น การอบรมหรือการศึกษาต่อ   ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ
ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานและการพัฒนาตนเองในอนาคตของท่าน  
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   5.1.2.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาใน   ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ 
Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง เท่ากับ 0.869 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
เท่ากับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาด้านความสำเร็จของ
งานที่ปฏิบัติโดยรวมเท่ากับ 0.785 ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมเท่ากับ 0.785 ใน
ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ โดยรวม เท่ากับ 0.796 ใน
ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยรวม เท่ากับ 0.756  ในระดับสูง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 (X) พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .01 คู่
ที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ การกำหนดกลยุทธ์(x1) กับการบริหารทรัพยากรในองค์กร(x2) (rx1x2 = 
0.743) คู่ที่มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุด คือ การกำหนดกลยุทธ์(x1) กับการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (x3)        
(rx1x3 = 0.625) 
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เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา (Y) พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .01 คู่ท ี ่ม ีค่า
ความสัมพันธ์สูงสุด คือ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (y1) กับการได้รับการยอมรับนับถือ (y2) (ry1y2 = 
0.764) คู่ที่มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุด คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (y2) กับความก้าวหน้าในงาน (y4) 
(ry4y5 = 0.674) 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1  พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .01 
   5.1.2.4 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 
21 ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1      
  ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ เรียงลำดับ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ได้แก่ การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4)  การปลูกฝังวัฒนธรรม
องค์กร (X3) และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ การกําหนดกลยุทธ์ (x1) ตามลำดับ สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากมากไปน้อย คือ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) (ß 
= 0.346) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) (ß = 0.283) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (X3) (ß = 
0.260)  และการกําหนดกลยุทธ์ (x1) (ß = 0.091) ตามลำดับ ตัวแปรทั้ง 4 องค์ประกอบน้ี สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (y) โดยภารวมได้ร้อยละ 77.20 (R2 = 0.772) และมีความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.20781 ดังน้ี 
   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

      𝑌= 0.402+ 0.253(x2) + 0.323(x4) +0.235 (x3) + 0.094(x1) 
      สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

       𝑍=0.283(x2) + 0.346(x4) +0.260(x3) + 0.091(x1) 
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5.2. อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1      
ผู้วิจัยนำเสนอข้อมูลการอภิปรายผลเชิงพรรณนาตามวัตถุประสงค์รายละเอียดในแต่ละส่วนดังต่อไปน้ี 
 5.2.1 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อยได้ ดังน้ี ด้านการกําหนดทิศทางขององค์กร ด้าน
การกําหนดกลยุทธ์ ด้านการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร ตามลำดับ 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรการศึกษาให้สามารถปรับตัวและพัฒนาได้อย่างยั่งยืน เร่ิมจาก
การบริหารทรัพยากรในองค์กรที่เน้นประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม 
โดยเฉพาะในด้านบุคลากรและเทคโนโลยี ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ในด้าน
การกำหนดทิศทางขององค์กร ผู้บริหารต้องม ีวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจน มุ่งเน้นการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 เช่น การเรียนรู้ดิจิทัล และความสามารถในการแข่งขันระดับนานาชาติ 
ขณะเดียวกัน การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นสิ่งจำเป็น โดยเฉพาะการสร้างวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้ การมีส่วนร่วม และความรับผิดชอบร่วมกันภายในโรงเรียน นอกจากน้ี การกำหนดกลยุทธ์ที่
สอดคล้องกับบริบทขององค์กร และมีการติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ช่วยให้สามารถปรับกล
ยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม โดยรวมแล้ว ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จะสามารถสร้างความพร้อมให้
องค์กรเผชิญกับความท้าทายในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน สอดคล้องกับแนวคิดของ ธิ
พรทิพย์ แก่นสันเทียะ (2563) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย
ทางการศึกษาอย่างชัดเจน พร้อมทั้งวางแผนกลยุทธ์และตัดสินใจอย่างมีวิสัยทัศน์ เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร ยกระดับคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เร ียน และขับเคลื่อนการเปลี ่ยนแปลงอย ่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้แนวคิดการจัดการยุคใหม่ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทโลกในศตวรรษที่ 21 สอดคล้องกับ บุญช่วย ศิริเกษและชิษณพงศ์ ศรจันทร์ได้
ศึกษา  ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ ๒๑ ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
เลย พบว่า  ภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารต่างกัน มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยผู้ที ่มีประสบการณ์มากกว่ามีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์สูงกว่า 
และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การพัฒนาวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ 
การเสริมสร้างทักษะการนํากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการสื่อสารและการสร้างการมีส่วน
ร่วม การเสริมสร้างความรู้และทักษะด้านการประเมินและควบคุมเชิงกลยุทธ์ และการพัฒนาภาวะ
ผู ้นําและการปรับตัวในย ุคดิจ ิท ัล สอดคล้องกับ ธ ิชาภา นาคเสพ และสุก ัญญา สุดารารัตน์ 
(2566)ศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา นนทบุรี ผลการศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการคิดเชิงปฏิวัติ รองลงมาคือ ด้านความคิดความเข้ าใจระดับสูง ด้าน
ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าที่หลากหลายเพื่อกำหนดกลยุทธ์ ด้านความคาดหวังและการสร้าง
โอกาสสำหรับอนาคต ด้านการกำหนดวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ ลัทธวรรณ วงษ์โพย มิตร์ 
ชื่นสิน(2567) ได้ศึกษาภาวะผู้นำดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลนครแม่สอด ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านการกำหนดทิศทางขององค์การและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
แนวทางพัฒนาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครแม่สอด จังหวัดตาก 
พบว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาควรทบทวนวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาให้สอดคล้องกับบริบทของ
สถานศึกษา  ยึดหลักการมีส่วนรวมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  เป็นผู้สร้างการเปลี่ยนแปลง
ด้านแนวคิดและทำงานเชิงบวก  มอบหมายงานการปฏิบัติตามกลยุทธ์อย่างเหมาะสม  วางแผนการ
ประเมินการดำเนินงานตามกลยุทธ์ สอดคล้องกับ อนุสรา เย็นวัฒนาและสุภาวดี ลาภเจริญ(2565) ได้
ศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 
21 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน เมื่อพิจารณาลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์และการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านการมีคุณธรรมจริยธรรม ด้านการส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรให้มีสมรรถนะหลักเชิงพลวัต และด้านการพัฒนาและบริหารทรัพยากรในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ ตามลำดับ 2. ระดับความคิดเห็นของครูที ่มีต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
จำแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน มีความคิดเห็นโดยภาพรวมและรายด้าน 
พบว่า ไม่แตกต่างกันทุกด้าน แต่ความคิดเห็นของครูจำแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวม
และรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน และสอดคล้องกับ นฤ
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พร งามอรุณรัตน์(2566) ศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้นำเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 ตาม
ความคิดเห็นของครูมากที่สุดเป็นลำดับที่ 1 ได้แก่ คุณลักษณะด้านการกำหนดทิศทาง รองลงมาได้แก่ 
การคิดเชิงกลยุทธ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การสร้างวัฒนธรรมการทำงานเป็นทีม การสร้างความ
เชื่อมั่นและจริงใจ และ การสื่อสาร ตามลำดับ (2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 จำแนกตาม เพศ ตาม
ความคิดเห็นของครูพบว่าแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และ จำแนกตาม
ประสบการณ์ และขนาดของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูพบว่าไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การกําหนดทิศทางขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 มีบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ในการกำหนดทิศทางของ
องค์กร เป็นสิ่งสำคัญต่อการพัฒนาโรงเรียนให้สามารถตอบสนองต่อความท้าทายใหม่ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจน มีแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสม และสามารถขับเคลื่อนองค์กรอย่างมี
พลัง จะเป็นหัวใจสำคัญของการยกระดับคุณภาพการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ นฤพร งามอรุณรัตน์ (2564)  กล่าวว่า การกำหนดทิศทางขององค์กรในภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง การมองภาพรวมขององค์กรในอนาคต การวางแผนกลยุทธ์ และการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้กับ
บุคลากรในองค์กร เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน สอดคล้องกับ สอดคล้องกับ 
มูฟีด วาโซะ & นวรัตน์ ไวชมภู (2563) ได้ศึกษาระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรยีน 
สังกัดสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M=3.96, 
S.D.=0.64) ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ระดับภาวะผู ้นำเช ิงกลยุทธ ์ แตกต่างกัน อย ่างม ีนัยสำคัญทางสถิติท ี ่ระดับ . 05 จำแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ไม่แตกต่างกัน และจำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า 
ผู้บริหารที่มีขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์  แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 1 คู่ คือ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีความ
คิดเห็นต่อระดับภาวะผู ้นำเช ิงกลยุทธ์ มากกว่า ผ ู ้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ผลการประมวล
ข้อเสนอแนะของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด
ปัตตานี ในด้านผู้นำที่มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนต้องส ามารถมอง
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ภาพรวมขององค์กรได้และเห็นคุณค่าเล็ก ๆ น้อย ๆ จากการทำงานของครู ด้านความสามารถในการ
นำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ  มากำหนดกลยุทธ์ พบว่า ผู้บริหารควรมีเครือข่ายในการสนับสนุนองค์กรทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม ิ ด้านการมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต พบว่า ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้นำและเป็นขวัญกำลังใจ สร้างแรงจูงใจให้กับครู ด้านวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ พบว่า ผู้บริหารต้องมี
แนวคิดที่จะพัฒนาตนเองและโรงเรียนอย่างสม่ำเสมอ ด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ พบว่า ผู้บริหารควรมี
ทักษะในการมองภาพแห่งอนาคตคาดการณ์อนาคตว่าโรงเรียนของตนจะต้องไปอยู่ในจุดไหน 
 5.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อยได้ ดังน้ี ความสำเร็จ
ของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความมั่นคงในงานที่ปฏิบ ั ติ 
ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการศึกษาในระดับ
สถานศึกษา เพราะเมื่อครูมีแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลให้เกิดความต้ังใจ ทุ่มเท และมีความรับผิดชอบต่อ
บทบาทหน้าที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน และคุณภาพการจัดการเรียนรู้ของนักเรียน แรงจูงใจ
ของครูสามารถเกิดได้ทั ้งจากปัจจัยภายในและภายนอก เช่น ความพึงพอใจในอาชีพ ความภูมิใจใน
ผลงาน ความมั่นคงในตำแหน่งงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ
สังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อการเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับ 
นันธิตา แสนคาร (2567) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับ สุพรรณิกา รุจิ
วณิชย์กุล (2564) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 12 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ สมศักดิ์ รัตนโกศล (2562) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด สพฐ. พบว่า ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านความมั่นคงในงาน และการได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและชุมชน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จันทร์จิรา บุญเลิศ (2564) ศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของครูระดับ
ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพและความสำเร็จของนักเรียน
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจมากที่สุด 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 ครูมีจิตวิญญาณของความเป็นครูสูง ครูจำนวนมากยึดมั่นในอุดมการณ์วิชาชีพ และมีความภูมิใจเมื่อ
ได้เห็นนักเรียนมีพัฒนาการ ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ การที่นักเรียน

http://dspace.nstru.ac.th:8080/dspace/browse?type=author&value=%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2+%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
http://dspace.nstru.ac.th:8080/dspace/browse?type=author&value=%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2+%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
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ประสบความสำเร็จ จึงเป็นสิ่งสะท้อนถึงความสำเร็จของครูโดยตรง ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ทรงพลังจาก
ภายใน ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน ระบบการประเมินผลในสถานศึกษามักเน้น
ผลลัพธ์การเรียนรู้ของนักเรียนเป็นหลัก เช่น คะแนนสอบ O-NET หรือผลการอ่านออกเขียนได้ สิ่ง
เหล่านี้ทำให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนา และเมื่อสามารถบรรลุเป้าหมายนั้นได้ ก็ยิ ่งเสริมสร้าง
ความรู้สึกภาคภูมิใจและแรงจูงใจต่อการทำงาน ความสำเร็จของงานนำไปสู่การยอมรับ เมื่อครู
สามารถสร้างผลงานหรือผลสัมฤทธิ์ที่ดีให้กับผู้เรียน ย่อมได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ผู้ปกครอง และชุมชน ซึ่งสิ่งน้ียังช่วยเสริมแรงจูงใจทั้งทางตรงและทางอ้อม ทำให้ครูเกิดความพึงพอใจ
ในบทบาทหน้าที่ของตน สอดคล้องกับแนวคิดของ วิชชุพร อินทร์ประภา (2561) ที่ศึกษาความสำเร็จ
ในการทำงานของครูพบว่า ความสำเร็จของงานที่ครูปฏิบัติหมายถึงการที่ครูสามารถบรรลุเป้าหมายใน
ด้านการพัฒนานักเรียน การจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการได้รับการยอมรับ
จากผู้บริหารและชุมชน โดยการรับรู้ความสำเร็จจากการทำงานนี้มีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา และสอดคล้องกับ ฐิติมา เวชพงศ์ (2564) ศึกษาการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ความสำเร็จของการทำงานของครูมี
ความสัมพันธ์กับความสนใจและความมุ่งมั่นในการทำงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือระหว่าง
กัน และการสนับสนุนจากผู้บริหาร บุคลากรในโรงเรียน นักเรียน ผู้ปกครอง และหน่วยงานภายนอก
โรงเรียน ซึ่งส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการพัฒนาการทำงานได้อย่างต่อเน่ือง 
 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 
21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 พบว่า โดยรวมมีค่า 0.869 มีความสัมพันธ์ในทางบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมุติฐานข้อที่ 1 ว่า “ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน” โดยภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงสำหรับคู่ที่
มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ การกำหนดกลยุทธ์กับการบริหารทรัพยากรในองค์กร ที่เป็นเช่นน้ีอาจ
เป็นเพราะ การบริหารทรัพยากรในองค์กรที่มีการกำหนดกลยุทธ์อย่างชัดเจนและมีทิศทางที่เหมาะสม
จะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการทำงานของครู การที่ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและได้รับ
ทรัพยากรที่เหมาะสมจะช่วยให้ครูมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการทำงานที่ ดีขึ้น 
ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จะสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เป็นมิตรและส่งเสริม
ให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความรู้สึกของการมีส่วนร่วมในองค์กร และส่งผลต่อการ
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ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะของครูในด้านต่างๆ 
เช่น การใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน การสร้างแนวทางการสอนที่สร้างสรรค์ และการจัดสรร
ทรัพยากรการเรียนการสอนที่เหมาะสม จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระยะยาว 
สอดคล้องกับแนวคิดของ สมใจ มณีวงษ์ (2566) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 
21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 2 โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 304 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 โดยรวมอยู่
ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 
21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกระดับสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับวุฒินันท์ โพหะดา และคณะ (2564) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ศูนย์
เครือข่ายลุ่มน้ำสายบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 โดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 160 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.52, S.D.=0.47) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.55, S.D. =0.48) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .504 
 5.2.4 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ภาวะผู้นำ

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที ่ 21 ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ เรียงลำดับ

ความสำคัญ การกําหนดทิศทางขององค์กร(X4) การบริหารทรัพยากรในองค์กร (X2) การปลูกฝัง

วัฒนธรรมองค์กร (X3) และการกําหนดกลยุทธ์ (x1) ตามลำดับ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย

ภาพรวมได้ร้อยละ 77.20 (R2 = 0.772) และมีความคลาดเคลื ่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

±0.20781 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ว่า “มีตัวแปรพยากรณ์อย่างน้อย 1 องค์ประกอบ ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1” และมีตัวแปรอำนาจพยากรณ์เกินมากกว่าที่ได้ตั ้งสมมุติฐานไว้ ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ   

บริบทขององค์กรมีความสอดคล้องกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ในพื้นที่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โรงเรียนส่วนใหญ่ต้ังอยู่ในชุมชนที่มีความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร ครู และ
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ชุมชนอย่างแน่นแฟ้น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จึงสามารถกำหนดทิศทาง พันธกิจ และกลยุทธ์

ที่ตอบสนองต่อความต้องการของครูและนักเรียนได้ตรงจุด ทำให้ครูรู ้สึกมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 

และส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานอย่างเด่นชัด ลักษณะของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ครอบคลุมหลาย

ปัจจัยที่กระทบแรงจูงใจ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์มีองค์ประกอบที่หลากหลาย เช่น การมีวิสัยทัศน์ 

(visionary leadership), การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ, การบริหารการเปลี่ยนแปลง, และการบริหาร

ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ซึ่งแต่ละองค์ประกอบล้วนมีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจทั้งในเชิงจิตใจและ

ปัจจัยภายนอกของครู จึงไม่น่าแปลกใจที่ตัวแปรนี ้จะมีอำนาจพยากรณ์สูงเก ินกว่าที่คาดไว ้ ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ พลนวัติ ศรีสูงเนิน และจักรกฤษณ์ โพดาพล(2565) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผล

การศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก (M=4.52, S.D.=0.47) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก (M=4.55, S.D.=0.48) และภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู (r=0.504) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ จักรพันธุ์ จันทร์เจริญ (2565) ได้

ศึกษา ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง ผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.79 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ ย 3.76 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ใน

ศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และสอดคล้องกับ สมใจ มณีวงษ์ (2567) ได้

ศึกษา เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก  ภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครมูี

ความสัมพันธ์กันเชิงบวกระดับสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

5.3. ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

1) จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การบริหารทรัพยากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ย
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อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นลำดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาควรต้องปรับปรุงและพัฒนตนเอง    
ด้านการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและเท่าเทียม ผู้บริหารควรประเมินทรัพยากรที่มีอยู่
อย่างรอบด้าน ทั้งบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี เพื่อจัดสรรให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา เน้นความโปร่งใสในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความ
เชื่อมั่นและแรงจูงใจในการทำงานของครู การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ผู้บริหารควรส่งเสริมและ
จัดอบรมพัฒนาครูในด้านเทคโนโลยีการเรียนการสอนและทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่  21 ควร
ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร เช่น การจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 

2) จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ส ังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก เป็นลำดับสุดท้าย ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความชัดเจนในโอกาสความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในอาชีพสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพครูอย่างเป็นระบบ เช่น ระบบวิทยฐานะที่ชัดเจน
และยุติธรรม ส่งเสริมให้ครูมีโอกาสสอบเลื่อนวิทยฐานะหรือได้รับตำแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานและ
คุณสมบัติ สนับสนุนความมั่นคงผ่านการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะอาชีพพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้ครู
สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาในยุคดิจิทัลได้ การจัดอบรมหรือเวิร์กช็อป
ด้านนวัตกรรมการเรียนการสอน ช่วยเพิ่มความมั่นใจและลดความรู้สึกเสี่ยงต่อการสูญเสียตำแหน่งใน
ระยะยาว 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
ผู้วิจัยขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังต่อไป ดังน้ี 
1) ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา

ในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
2) ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
3) ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 
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ภาคผนวก 



 

 

 

 

ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 

1) ผศ.เอกภูมิ  อ่ิมอก 
 การศึกษา  ปริญญามหาบัณฑิต (สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ) 
 ตำแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจำสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
 
2) ผศ.ดร.ชิษณพงษ์  ศรจันทร์   

การศึกษา   ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  
ตำแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจำหลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
    วิทยาลัยเขตศรีล้านช้าง 

 
3) ดร.กรรณิกา  ไวโสภา   

การศึกษา   ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  
ตำแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจำหลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
    วิทยาลัยเขตศรีล้านช้าง 

 
4) ดร.สุจิตรา  ไชโยแสง   

การศึกษา   ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหารจัดการการศึกษา) 
ตำแหน่งปัจจุบัน  ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษโรงเรียนเชียงกลมวิทยา 

  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเลย หนองบัวลำภู 
 
5) นางรัชดา  สืบผาง   

การศึกษา   ครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหารการศึกษา) 
ตำแหน่งปัจจุบัน  ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษโรงเรียนชุมชนบ้านเชียงกลม 

   สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1



 

 

 

 

ภาคผนวก ข หนังสอืขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
 

 

 

 

 

ข้อ 
ข้อมูลท่ัวไป 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 
เพศ 
  ชาย     
   หญิง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 

ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษา  
 ผู้บริหารสถานศึกษา 
(ผู้อำนวยการสถานศึกษา) 
 ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

3 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

  ไม่เกิน 10 ป ี
  10 - 20  ป ี  
  มากกว่า 20 ป ี
  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 

ขนาดโรงเรียน   

ขนาดเล็ก  
ขนาดกลาง  

ขนาดใหญ่  

ขนาดใหญ่พิเศษ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

ผลการประเมินความสอดคล้องและความตรงเชิงเนื้อหา 
ของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา (Index of Consistency: IOC)  

เร่ือง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ของแบบสอบถามภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1พิจารณาโดยผู้เช่ียวชาญ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
ด้านการกําหนดกลยุทธ์ 

1 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
รวบรวมข้อมูลทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาเพื่อการ
กำหนดกลยุทธ์และการ
วิเคราะห์ SWOT (จุดแข็ง, 
จุดอ่อน, โอกาส, อุปสรรค) ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 

ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และ
ชุมชนมีส่วนร่วมในการกำหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เป้าหมายของสถานศึกษาได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

3 

ผู้บริหารสนับสนุนให้เกิดการมี
ส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อ
พัฒนาสถานศึกษาในระดับครู
และบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูก
ถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้
ง่ายสำหรับครูและบุคลากร 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

5 
การกำหนดกลยุทธ์ส่งผลต่อ
การพัฒนาคุณภาพการทำงาน

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
ของครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 

ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร   
6 
 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
บริหารจัดการทรัพยากร (ทั้ง
ด้านงบประมาณ, บุคลากร, 
อุปกรณ์, และเทคโนโลยี) 
อย่างเป็นระบบและตามแผนที่
กำหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวาง
แผนการใช้จ่ายงบประมาณ
และการวางแผนอัตรากำลังได้
อย่างครบถ้วนและสอดคล้อง
กับกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

8 บุคลากรในสถานศึกษามีส่วน
ร่วมในการใช้ทรัพยากร และ
ตระหนักถ ึงความสำคัญของ
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

9 มีการตรวจสอบการบริหาร
ทรัพยากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา และการ
ตรวจสอบดังกล่าวมีการ
ดำเนินการอย่างต่อเน่ือง 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

10 มีการใช้ระบบข้อมูล
สารสนเทศอย่างมี
ประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากร และการระดม
ทรัพยากรจากหน่วยงานต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร   

11 

ผู้บริหารกำหนดค่านิยมและ
แนวทางการทำงานที่ชัดเจน
และเข้าใจง่ายสำหรับบุคลากร
ทุกคนในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 

ผู้บริหารมีการส่งเสริมและ
กระตุ้นให้บุคลากรยอมรับและ
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กร
อย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

13 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร
ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกที่อาจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานขององค์กร 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

14 

ผู้บริหารช่วยสร้างความเชื่อมั่น
ในตัวบุคลากรและกระตุ้นให้มี
ความรับผิดชอบในงานที่ทำ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทำงานร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

การกําหนดทิศทางขององค์กร   

15 

ผู้บริหารได้กำหนดวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจนและสามารถชี้แจงให้
บุคลากรเข้าใจและยึดถือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

16 
ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริม ให้ครู
มีส่วนร่วมในการกำหนด

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
ทิศทางและเป้าหมายของ
องค์การ 

17 

การปรับกลยุทธ์ขององค์กร
สามารถทำได้อย่างเหมาะสม
เพื่อตอบสนองกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

18 

องค์กรมีการประเมินผลและ
ปรับแผนกลยุทธ์อย่างต่อเน่ือง
เพื่อให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม
และความต้องการขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ของแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1  พิจารณาโดยผู้เช่ียวชาญ 

 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 
ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 
ท่านเห็นว่าการใช้ความรู้ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการแก้ไข

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
ปัญหาในการทำงานของคุณ
น้ันมีประสิทธิภาพ 

3 
เมื่อท่านทำงานสำเร็จตามที่
มอบหมาย ท่านรู้สึกพึงพอใจ
และภูมิใจในผลลัพธ์มาก 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

4 

ท่านสามารถวางแผนและ
ดำเนินการตามขั้นตอนที่
ชัดเจน รวมถึงคิดริเร่ิมและ
แก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

5 
ความสำเร็จในการทำงานมีผล
ต่อแรงจูงใจและความต้ังใจใน
การทำงานของท่านในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

6 

ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจ
และการยกย่องจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก 
จากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่
เกี่ยวข้องในการทำงานของ
ท่าน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

7 
ท่านได้รับการชมเชยและการ
ให้กำลังใจจากผู้อื่นในที่ทำงาน 
เมื่อท่านทำงานสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

8 
ท่านได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 
ส่งผลให้ท่านรู้สึกกระตือรือร้น
และทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

9 
ท่านรู้สึกว่าการได้รับการ
ยอมรับมีส่วนทำให้ท่านได้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 
แสดงความรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพของตนเองได้
อย่างเต็มที่ 

ความม่ันคงในงานท่ีปฏิบัติ 

10 
ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงใน
อาชีพและองค์กรที่คุณทำงาน
อยู่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

11 

ท่านรู้สึกว่าได้รับการคุ้มครอง
จากการปฏิบัติงานและไม่ได้
รับการโอนย้ายหน้าที่โดยไม่
เป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่าน
ทำงานมีความซื่อสัตย์และ
ภาพลักษณ์ที่ดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

13 

ท่านรู้สึกว่าความมั่นคงในงาน
ที่ท่านทำส่งผลให้คุณสามารถ
วางแผนระยะยาวและ
คาดการณ์ถึงอนาคตที่ดีในการ
ทำงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

ความก้าวหน้าในงาน 

14 

ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่าน
ทำงานมีโอกาสในการพิจารณา
เลื่อนตำแหน่งหรือหน้าที่การ
งานที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

15 
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนา
ความรู้และทักษะวิชาชีพ เช่น 
การอบรมหรือการศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
(คนท่ี) รวม IOC แปลผล 

1 2 3 4 5 

16 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุน
จากผู้บริหารในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

17 

ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทำงานและการ
พัฒนาตนเองในอนาคตของ
ท่าน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในการ Try-out 
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ภาคผนวก จ ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability Analysis) 
 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ตอนท่ี 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในศตวรรษท่ี 21 
ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. การกําหนดกลยุทธ์ 
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.759-0.796 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.812 

1 0.796 
2 0.764 
3 0.770 
4 0.785 
5 0.759 

2. การบริหารทรัพยากรในองค์กร   

      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.853-0.880 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.888 

6 0.853 
7 0.867 
8 0.880 
9 0.859 
10 0.856 

3. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร    
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.782-0.852 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.850 

11 0.790 
12 0.852 
13 0.782 
14 0.806 

4. การกําหนดทิศทางขององค์กร   
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.801-0.864 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.860 

15 0.807 
16 0.810 
17 0.864 
18 0.801 

ค่าความเช่ือม่ัน  0.948 
ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 
1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  1 0.830 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.823-0.843 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.866 

2 0.823 
3 0.843 
4 0.830 
5 0.860 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.798-0.836 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.872 

6 0.888 
7 0.818 
8 0.798 
9 0.836 

3. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.727-0.804 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.805 

10 0.739 
11 0.727 
12 0.804 
13 0.740 

4. ความก้าวหน้าในงาน 
      ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.795-0.881 
      ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.880 

14 0.851 
15 0.848 
16 0.795 
17 0.881 

ค่าความเช่ือม่ัน 0.945 
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ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพื่อวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง  ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 
คำช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีจัดทำขึ้นเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ดังน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ 

(Check List) จำนวน 5 ข้อ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดับ จำนวน 18 ข้อ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

จำนวน 17 ข้อ 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
นางสาวพัชราภรณ์  จันทะฟอง 

นักศึกษาระดับปริญญาโท  
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตศรีล้านช้าง 
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ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

คำช้ีแจง กรุณาทำเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 

1. เพศ  

 ชาย     

 หญิง  

 

2. ตำแหน่ง  

 ผู้บริหารสถานศึกษา  (ผู้อำนวยการสถานศึกษาและรองผู้อำนวยการสถานศึกษา)   

 ครูผู้สอน  

 

3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก
 

4. ประสบการณ์ในการทำงาน  

 ไม่เกิน 10 ปี    

 10 – 20 ป ี   

 มากกว่า 20 ป ี

 

5. ขนาดโรงเรียน   

  ขนาดเล็ก   

  ขนาดกลาง   

  ขนาดใหญ่   

  ขนาดใหญ่พิเศษ  
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ท่ี 21 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

คำช้ีแจง  

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีจำนวน 18 

ข้อ ให้ท่านตอบแบบสอบถาม โดยทำ เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังน้ี  

5 หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด  

4 หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก  

3 หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง  

2 หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย  

1 หมายถึง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 

21 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการกําหนดกลยุทธ์ 

0 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษาเพื่อการกำหนดกลยุทธ์และการวิเคราะห์ SWOT 

(จุดแข็ง, จุดอ่อน, โอกาส, อุปสรรค) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

จากตัวอย่างแสดงว่า  

ข้อ 0 ท่านทำเครื่องหมาย () ในช่องระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษานำ

เทคโนโลย ีดิจ ิท ัลเข ้ามาว ิเคราะห์บริบทของสถานศึกษา  ระดับภาวะผู้นำดิจิท ัลของผู้บริหาร

สถานศึกษาอยู่ในระดับ มากที่สุด 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านการกําหนดกลยุทธ์ 

1 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาเพื่อการกำหนดกลยุทธ์และการ
วิเคราะห์ SWOT (จุดแข็ง, จุดอ่อน, โอกาส, อุปสรรค) 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2 
ครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
สถานศึกษาได้ 

     

3 
ผู้บริหารสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการวางแผน
เพื่อพัฒนาสถานศึกษาในระดับครูและบุคลากร 

     

4 
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูกถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติได้
อย่างเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้ง่ายสำหรับครูและ
บุคลากร 

     

5 
การกำหนดกลยุทธ์ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการ
ทำงานของครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

     

ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์กร   

6 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการทรัพยากร (ทั้ง
ด้านงบประมาณ, บุคลากร, อุปกรณ์, และเทคโนโลยี) 
อย่างเป็นระบบและตามแผนที่กำหนดไว้ 

     

7 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนการใช้จ่าย
งบประมาณและการวางแผนอัตรากำลังได้อย่าง
ครบถ้วนและสอดคล้องกับกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     

8 
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากร 
และตระหนักถึงความสำคัญของการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

     

9 
มีการตรวจสอบการบริหารทรัพยากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา และการตรวจสอบดังกล่าวมีการ
ดำเนินการอย่างต่อเน่ือง 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

10 
มีการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพใน
การบริหารทรัพยากร และการระดมทรัพยากรจาก
หน่วยงานต่างๆ 

     

การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร   

11 
ผู้บริหารกำหนดค่านิยมและแนวทางการทำงานที่
ชัดเจนและเข้าใจง่ายสำหรับบุคลากรทุกคนในองค์กร 

     

12 
ผู้บริหารมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรยอมรับ
และปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอย่างสม่ำเสมอ 

     

13 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่อาจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กร 

     

14 
ผู้บริหารช่วยสร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรและ
กระตุ้นให้มีความรับผิดชอบในงานที่ทำเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกัน 

     

การกําหนดทิศทางขององค์กร   

15 
ผู้บริหารได้กำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถชี้แจง
ให้บุคลากรเข้าใจและยึดถือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

16 
ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริม ให้ครูมีส่วนร่วมในการ
กำหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การ 

     

17 
การปรับกลยุทธ์ขององค์กรสามารถทำได้อย่าง
เหมาะสมเพื่อตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 

     

18 
องค์กรมีการประเมินผลและปรับแผนกลยุทธ์อย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมและความต้องการขององค์กร 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

คำช้ีแจง  

แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีจำนวน 17 ข้อ ให้ท่านตอบ

แบบสอบถาม โดยทำ เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมี

เกณฑ์ในการพิจารณาดังน้ี  

 5     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 

 3     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 

 2     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 

 1     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม   

0 ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

จากตัวอย่างแสดงว่า  

ข้อ 0 ท่านทำเคร่ืองหมาย () ในช่องระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง สถานศึกษามีการจัดทำ

หลักสูตรสถานศึกษา ระดับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาอยู่ใน ระดับมากที่สุด



 

 

 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

2 

ท่านเห็นว่าการใช้ความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาในการทำงานของคุณ

น้ันมีประสิทธิภาพ 

     

3 
เมื่อท่านทำงานสำเร็จตามที่มอบหมาย ท่านรู้สึกพึง

พอใจและภูมิใจในผลลัพธ์มาก 

     

4 

ท่านสามารถวางแผนและดำเนินการตามขั้นตอนที่

ชัดเจน รวมถึงคิดริเร่ิมและแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5 
ความสำเร็จในการทำงานมีผลต่อแรงจูงใจและความ

ต้ังใจในการทำงานของท่านในอนาคต 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ 

6 

ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจและการยกย่องจาก

ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก จากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้

ที่เกี่ยวข้องในการทำงานของท่าน 

     

7 
ท่านได้รับการชมเชยและการให้กำลังใจจากผู้อื่นในที่

ทำงาน เมื่อท่านทำงานสำเร็จ 

     

8 

ท่านได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ส่งผลให้ท่านรู้สึก

กระตือรือร้นและทำงานได้ดีขึ้นในอนาคต 

 

     

9 

ท่านรู้สึกว่าการได้รับการยอมรับมีส่วนทำให้ท่านได้

แสดงความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของตนเองได้

อย่างเต็มที่ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความม่ันคงในงานท่ีปฏิบัติ 

10 
ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในอาชีพและองค์กรที่คุณ

ทำงานอยู่ 

     

11 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการคุ้มครองจากการปฏิบัติงานและ

ไม่ได้รับการโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม 

     

12 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีความซื่อสัตย์และ

ภาพลักษณ์ที่ดี 

     

13 

ท่านรู้สึกว่าความมั่นคงในงานที่ท่านทำส่งผลให้คุณ

สามารถวางแผนระยะยาวและคาดการณ์ถึงอนาคตที่ดี

ในการทำงาน 

     

ความก้าวหน้าในงาน 

14 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านทำงานมีโอกาสในการ

พิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 

     

15 
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะวิชาชีพ 

เช่น การอบรมหรือการศึกษาต่อ 

     

16 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการ

พัฒนาความก้าวหน้าในงาน 

     

17 
ความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน

และการพัฒนาตนเองในอนาคตของท่าน  

     

 

***ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์สำหรับการตอบแบบสอบถาม*** 
 

 

 

 



 

 

 

 

171 
 

 

ภาคผนวก ช หนังสอืขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล 
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ภาคผนวก ซ ค่าถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 totalx2 . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-
to-remove >= .100). 

2 totalx4 . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-
to-remove >= .100). 

3 totalx3 . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-
to-remove >= .100). 

4 totalx1 . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-
to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: totalY 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .806a .649 .648 .25661 

2 .862b .744 .742 .21978 

3 .877c .769 .766 .20908 

4 .879d .772 .769 .20781 

a. Predictors: (Constant), totalx2 
b. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4 
c. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4, totalx3 
d. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4, totalx3, totalx1 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 36.453 1 36.453 553.610 .000b 

Residual 19.688 299 .066   

Total 56.141 300    

2 Regression 41.748 2 20.874 432.161 .000c 

Residual 14.394 298 .048   

Total 56.141 300    

3 Regression 43.158 3 14.386 329.098 .000d 

Residual 12.983 297 .044   

Total 56.141 300    

4 Regression 43.359 4 10.840 251.013 .000e 

Residual 12.782 296 .043   

Total 56.141 300    

a. Dependent Variable: totalY 
b. Predictors: (Constant), totalx2 
c. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4 
d. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4, totalx3 
e. Predictors: (Constant), totalx2, totalx4, totalx3, totalx1 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.245 .139  8.940 .000 

totalx2 .721 .031 .806 23.529 .000 

2 (Constant) .669 .131  5.096 .000 

totalx2 .419 .039 .468 10.739 .000 
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totalx4 .426 .041 .456 10.470 .000 

3 (Constant) .532 .127  4.184 .000 

totalx2 .300 .043 .335 7.036 .000 

totalx4 .335 .042 .359 8.007 .000 

totalx3 .241 .042 .267 5.681 .000 

4 (Constant) .402 .140  2.871 .004 

totalx2 .253 .048 .283 5.315 .000 

totalx4 .323 .042 .346 7.681 .000 

totalx3 .235 .042 .260 5.554 .000 

totalx1 .094 .044 .091 2.155 .032 

a. Dependent Variable: totalY 

 

 

Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity 
Statistics 
Tolerance 

1 totalx1 .184b 3.679 .000 .208 .448 
totalx3 .411b 8.583 .000 .445 .412 

totalx4 .456b 10.470 .000 .519 .453 
2 totalx1 .107c 2.424 .016 .139 .434 

totalx3 .267c 5.681 .000 .313 .352 

3 totalx1 .091d 2.155 .032 .124 .432 
a. Dependent Variable: totalY 
b. Predictors in the Model: (Constant), totalx2 
c. Predictors in the Model: (Constant), totalx2, totalx4 
d. Predictors in the Model: (Constant), totalx2, totalx4, totalx3 
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