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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 2) ศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 4) ศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือครูเจเนอเรชั่นวาย ปีการศึกษา 
2567 จำนวน 285 คน กำหนดขนาดตัวอย่างด้วยตาราง Krejcie และ Morgan สุ่มแบบแบ่ง
ชั้นตามขนาดสถานศึกษาและสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .973 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สหสัมพันธ์เพียร์สัน และถดถอยพหุคูณแบบคัดเลือกเข้า 

ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ด้านสูงสุดคือการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร และด้านต่ำสุดคือการธำรงรักษา
บุคลากร 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้าน
สูงสุดคือการทำงานร่วมกันเป็นทีม และด้านต่ำสุดคือวัฒนธรรมองค์กร 3) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมี
นัยสำคัญที่ระดับ         .01 (r = .714**) โดยเด่นในด้านการธำรงรักษาบุคลากรและด้านการ
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เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 6 ด้านร่วมกัน
พยากรณ์แรงจูงใจได้ร้อยละ 37.10 (R² = .371) อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยทุกด้านมี
อิทธิพลเชิงบวก และด้านการพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลสูงสุด สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคัญต่อการยกระดับแรงจูงใจและคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 

 
คำสำคัญ: การบริหารทรัพยากรบุคคล, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ครูเจเนอเรชั่นวาย, 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

 
Abstract  
  This study aimed to investigate: (1 )  the level of human resource 
management of school administrators under the Samut Prakan Primary 
Educational Service Area Office 2 ; (2 )  the level of work motivation among 
Generation Y teachers; (3 )  the relationship between the human resource 
management of school administrators and the work motivation of Generation Y 
teachers; and (4) the human resource management factors influencing their work 
motivation. The sample comprised 285  Generation Y teachers selected through 
the Krejcie and Morgan sampling table and stratified random sampling based on 
school size, followed by simple random sampling. A five-point Likert-scale 
questionnaire was employed as the research instrument, yielding an overall 
reliability coefficient of .9 7 3 .  Data were analyzed using descriptive statistics, 
Pearson’s product–moment correlation coefficient, and multiple regression 
analysis (Enter Method). The findings revealed that human resource management 
practices were rated at a high level in all dimensions, with recruitment and 
selection receiving the highest mean score and personnel retention the lowest. 
Work motivation among Generation Y teachers was also at a high level, with 
teamwork ranked highest and organizational culture ranked lowest. Human 
resource management demonstrated a high positive correlation with work 
motivation (r = .7 1 4 * * , p < .0 1 ) , particularly in personnel retention and 
performance enhancement. The six dimensions of human resource management 
collectively accounted for 37.10% of the variance in work motivation (R² = .371), 
with the regression model being significant at the .01 level. All variables exhibited 
statistically significant predictive power, with personnel development emerging 
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as the strongest predictor. The findings underscore the critical role of effective 
human resource management in enhancing the motivation and professional 
performance of Generation Y teachers within contemporary educational 
contexts. 
 
Keywords: Human Resource Management, Work Motivation, Generation Y 
Teachers, School Administrators 
 
บทนำ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่เป็นปัจจัยสำคัญที่หล่อหลอมให้ครูปฏิบัติงานด้วยความ
มุ่งมั่น เต็มใจ และพึงพอใจ อันส่งผลต่อประสิทธิผลและความสำเร็จของเป้าหมายองค์กร
องค์กรจึงควรพัฒนาคุณภาพและศักยภาพบุคลากรควบคู่กับการสร้างแรงจูงใจ เพื่อขับเคลื่อน
การดำเน ินงานให ้บรรลุ ตามเป ้าหมายอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ  ปาร ์คเกอร์และคณะ              
(Parker et al.,2018) อธิบายว่าแรงจูงใจคือพลังผลักดันทั้งภายในและภายนอกที่ทำให้ครู
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการทำงานอย่างเต็มศักยภาพปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ 
(2566) ชี้ว่าแรงจูงใจสะท้อนผ่านมิติด้านจิตใจและการกระทำ ขณะที่เกียรติษฎา ภูมิเพ็ง 
(2564) เน้นบทบาทผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจเพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานสอดคล้อง
กับกอบกุล ต๊ะปะแสง (2563) ที ่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสำคัญ การทำงานร่วมกันเป็นทีม (Teamwork) 
มีความสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของครู เนื่องจากการทำงานร่วมกันเป็นทีมหาก
ขาดความเป็นเอกภาพ เช่น การสื่อสารภายในไม่ทั่วถึง การประสานงานไม่ต่อเนื่อง และการ
กำหนดเป้าหมายร่วมที่ไม่ชัดเจน รู้สึกโดดเดี่ยว ภาระงานกระจายไม่เป็นธรรม  และความ
เชื่อมั่นระหว่างครูลดลงทั้งนี้ สภาวะดังกล่าวมีแนวโน้มลดทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ครูและระดับความผูกพันต่อสถานศึกษา (ธีรพัชญ์ ศรีนาเครือธนัต, 2567)   

 โดยเฉพาะครูเจเนอเรชั่นวายที่ให้ความสำคัญกับบรรยากาศการทำงาน ความร่วมมือ 
และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หากขาดความต่อเนื่องในการทำงานเป็นทีม อาจส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง ดังนั้น จึงมีความจำเป็นต้องศึกษาปัญหาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 เพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลทางการศึกษาอย่างเหมาะสม (สำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2, 2567) ครูกลุ่มนี้มีบทบาทสำคัญในการ
ขับเคลื่อนการทำงานในระดับสถานศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษาเมื่อพิจารณาลงไปในระดับ
องค์กร บุคลากรกลุ่มนี้จะเป็นกลุ่มหลักที่มีบทบาทในการปฏิบัติงานและดำเนินกิจกรรมหลัก
ขององค์กรในปัจจุบัน แต่ละเจเนอเรชันมีคุณลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน ทั้งในด้านทัศนคติ 
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พฤติกรรม และแนวทางการทำงาน ซึ่งอาจนำไปสู่การมีมุมมองต่อกันอย่างจำกัด ไม่ครอบคลุม 
ส่งผลให้เกิดความไม่เข้าใจระหว่างกัน และนำไปสู่ความขัดแย้งในการทำงานหรือในการมี
ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร คาปูร์และโซโลมอน  (Kapoor & Solomon,2011) ครูเจเนอเรชั่น
วายอาจเผชิญข้อจำกัดด้านทัศนคติและพฤติกรรมการทำงาน เช่น มีความคาดหวังต่อ
ความก้าวหน้าและผลลัพธ์สูงจนเกิดความไม่ยืดหยุ่นและความอดทนต่อบทบาทเดิมลดลงพร้อม
ทั้งมีแนวโน้มทำงานหลายภารกิจพร้อมกัน ส่งผลต่อสมายใส่และความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงเกิดความตึงเครียดในการทำงานร่วมกับผู้อื่น (พันธุ์ชนก คงไทย, 2565) ครูเจเนอเรชั่น
วาย  มีภาระงานที ่เพิ ่มขึ ้นทั ้งงานสอนและงานสนับสนุนการบริหาร 4 ฝ่าย (ว ิชาการ 
งบประมาณ ทั่วไป และบุคคล) รวมถึงโครงการที่ไม่เกี่ยวกับการสอน อาจทำให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานลดลงและกระทบต่อ ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน ทั้งด้านประสิทธิภาพ คุณภาพ
งาน และผลสัมฤทธิ ์ของภารกิจหลักในระยะยาวนอกจากนี ้ ปัจจัยเชิงระบบ เช่น การ
ประเมินผลที่ไม่เหมาะสม ค่าตอบแทน/วิทยฐานะที่ขาดความเป็นธรรม การใช้อำนาจที่ไม่
ยุติธรรม การขาดทรัพยากรสนับสนุน และการจัดสรรกำลังคนที่ไม่เป็นระบบ ตลอดจนภาระ
หนี้สิน ล้วนเป็นเงื ่อนไขที ่บั ่นทอนแรงจูงใจและลดทอน ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน 
(ฐิติพัฒน์ วีณิน, 2566) ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษาขาดขวัญกำลังใจ ย่อมทำให้แรงจูงใจ
และความมุ่งมั่นในการทำงานต่ำลง ส่งผลต่อ ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน ทั้งในด้านคุณภาพ
งาน ประสิทธิผลของภารกิจ และบรรยากาสสถานศึกษา รวมถึงความสัมพันธ์ในการทำงาน
ร่วมกันการสนับสนุนจากผู้บริหารผ่านการสร้างความเชื่อมั่น เปิดโอกาสพัฒนา รับฟังความ
คิดเห็น ชื่นชมให้รางวัล กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และเป็นแบบอย่างที่ดี จะช่วยเสริมแรงจูงใจ
และความรู้สึกมีคุณค่า อันนำไปสู่การยกระดับ ผลสัมฤทธิ์และความสำเร็จของการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง (สุพรรณิกา  รุจิวณิชย์กุล, 2564) อีกท้ังค่านิยมด้านความก้าวหน้าและการได้รับ
การยอมรับในวิชาชีพสูง จึงคาดหวัง โอกาสเลื่อนตำแหน่ง/ความก้าวหน้าในสายงาน ที่ชัดเจน 
โปร่งใส เป็นธรรม และสอดคล้องกับผลงาน เมื ่อ  ระบบความก้าวหน้าในตำแหน่ง ของ
สถานศึกษาต้นสังกัดมีข้อจำกัด เช่น เส้นทางเลื่อนตำแหน่งไม่ชัดเจน โควตาหรือเกณฑ์ประเมิน
ไม่เอื้อต่อการเติบโตตามศักยภาพ อาจทำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง ความพึงพอใจต่ำ 
และความผูกพันต่อองค์การถดถอยผลที่ตามมาคือความเสี่ยงต่อการขาดความต่อเนื่องในการ
ทำงาน การโยกย้าย หรือการลาออก ซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษาและ
คุณภาพการจัดการเรียนรู้ (ขวัญศิริ กันแตง, 2567 )   

 การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นภารกิจสำคัญที่มุ่งเน้นการ
ส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถดำเนินงานเพื่อสนองตอบต่อพันธกิจขององค์กร โดยให้
การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีความคล่องตัวและอิสระภายใต้กรอบกฎหมายและระเบียบ
ที่กำหนด รวมทั้งยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ความรู้ ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ และมีความมั่นคงก้าวหน้า
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ในสายวิชาชีพ ซึ่งส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมีประสิทธิภาพ การ
บริหารงานบุคคลถือเป็นกระบวนการที่ซับซ้อน เนื่องจากเกี่ยวข้องกับบุคคลซึ่งมีชีวิต จิตใจ 
และอารมณ์ ผู้บริหารจึงมักประสบปัญหาในด้านต่าง ๆ ได้แก้ ปัญหาการวางแผนงานด้าน
บุคคลปัญหาการสรรหาและแต่งตั้งบุคลากร ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรปัญหาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานปัญหาการให้พ้นจากงานปัญหาการควบคุม กำกับ ติดตาม และนิเทศ
บุคลากร ทั้งนี้ การแก้ไขปัญหาดังกล่าวต้องอาศัยการบริหารที่มีความรอบคอบ ยืดหยุ่น และ
สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน , 2561)  
การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาเป็นการบริหารที่มีความสำคัญและส่งผลโดยตรงต่อ
การกระตุ ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น หากผู ้บริหารใน
สถานศึกษามีการบริหารงานบุคคลที ่มีประสิทธิภาพย่อมจะช่วยกระตุ ้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายภายในสถานศึกษาให้เพ่ิมสูงขึ้น เดสเลอร์ (Dessler, 2013) 

 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2เพื ่อนำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายมีความเหมาะสมและได้ผลสูงสุด โดย
สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบาย พันธกิจ และจุดเน้นของสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา 
รวมทั้งสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน อีกทั้งส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของชาติในอนาคตและนำพาองค์กรบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษาต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  1. เพื ่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
  2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
  3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทร ัพยากรบุคคลของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
  4. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2  
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สมมติฐานการวิจัย  
  1.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั ่นวายสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 
 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 
เขต 2 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  
  1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษาจำนวน
ทั้งสิ้น 1,100 คน  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปี
การศึกษา2567 ประกอบด้วย 3 อำเภอ คืออำเภอบางพลี อำเภอบางบ่อและอำเภอบางเสาธง 
มีสถานศึกษาท้ังหมด 69 โรงเรียน    (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 
เขต 2, 2567) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 
จำนวน 285 คน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  

ปีการศึกษา 2567 โดยกำหนดตามตารางเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie และ Morgan, 1970) 
จำนวน 285 คน โดยการใช้ขนาดโรงเรียนเป็นชั ้น (strata)  จากนั้นทำการสุ ่มอย่างง ่าย 
(Simple Random Sampling) 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 2.1 เครื่องมือที่ใช้เป็นการใช้แบบสอบถาม (Questionaire) แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 1) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถามแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย และ3) แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา   
  2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

2.2.1 การสร้างเครื่องมือ มีขั ้นตอนดังนี้ 1) ศึกษาเอกสาร ตำรา และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) กำหนดขอบข่ายการสร้างแบบสอบถามตามกรอบนิยามศัพท์ของตัวแปร 
3) สร้างข้อคำถามตามขอบข่ายที่กำหนดภายใต้การให้คำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธ์ 4) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน โดย
มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 - 1.00 เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ และ 5) ปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
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2.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มีขั ้นตอนดังนี้ 1) นำเครื่องมือไปทดลองใช้ 
(Try-out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 2) วิเคราะห์ค่าความเที่ยง 
(Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) 
และ 3) วิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามพบว่า ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .97 
ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายเท่ากับ .967 และการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเท่ากับ .94 โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2   
  3.2 นำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากครูที ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2   โดยเดินทางไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตัวเอง และบางส่วนนำส่งผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ google form 
  3.3 นำแบบสอบถามที่รวบรวมได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในการ
ตอบ แล้วดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
  สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (x ̅) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) และวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเข้า (Mutiple 
Regression Analysis,MRA) 
 
ผลการวิจัย  
  1.ผลการศึกษา ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 แสดงดังตารางที่ 1  
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวม 

ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา x ̅ S.D. ระดับ 

1.ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล 4.45 0.24 มาก 
2.ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 4.50 0.24 มาก 
3.ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.46 0.22 มาก 
4.ด้านการเงินเดือน 4.43 0.25 มาก 
5.ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4.47 0.24 มาก 
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ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา x ̅ S.D. ระดับ 

6.ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 4.42 0.26 มาก 
รวม 4.45 0.19 มาก 

จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยแต่ละด้าน
มีค่าเฉลี่ยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ( x ̅= 4.50, 
S.D. = 0.24 )ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( x ̅= 4.47, S.D. = 0.24 ) 
ด้านการพัฒนาบุคลากร  ( x ̅= 4.46, S.D. = 0.22 ) ด้านการวางแผนทรัพยากรบ ุคคล             
( x ̅= 4.45, S.D. = 0.24 )ด้านการเงินเดือน ( x ̅= 4.43, S.D. = 0.25 ) และด้านการธำรง
รักษาบุคลากร( x ̅= 4.4/, S.D. = 0.26 ) 
 2. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 แสดงดังตารางที ่2 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูเจเนอเรชั่นวาย x ̅ S.D. ระดับ 

1.ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน  4.44 0.23 มาก 
2. ความก้าวหน้าในตำแหน่งของงาน  4.45 0.29 มาก 
3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  4.48 0.23 มาก 
4. วัฒนธรรมองค์กร  4.43 0.25 มาก 
5. การทำงานร่วมกันเป็นทีม 4.51 0.21 มากที่สุด 
6. สนใจเทคโนโลยี    4.49 0.24 มาก 

รวม 4.47 0.18 มาก 
จากตารางที ่2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย โดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มากที่สุด ได้แก่ การทำงานร่วมกันเป็น
ทีม( x ̅= 4.51, S.D. =0.21) ถัดมาพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยแต่ละข้อมี
ค ่าเฉล ี ่ยเร ียงลำดับจากมากไปน้อย ด ังน ี ้  สนใจเทคโนโลยี ( x ̅ = 4.49 , S.D. =0.24) 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ( x ̅ = 4.48, S.D. =0.23) ความก้าวหน้าในตำแหน่งของงาน ( x ̅
= 4.45, S.D. =0.29)ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน ( x ̅= 4.44, S.D. =0.23) วัฒนธรรม
องค์กร  ( x ̅= 4.43, S.D. =0.25)  



             วารสารมณีเชษฐาราม วัดจอมมณี                    ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 1 (มกราคม - กุมภาพันธ์ 2569) | 549 

 

3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 แสดงดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูเจเนอเรชั่นวาย 

1.การวางแผนทรัพยากรบุคคล   0.523** 
2.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร   0.534** 
3.การพัฒนาบุคลากร 0.548** 
4.เงินเดือน 0.541** 
5.การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

0.624** 

6.การธำรงรักษาบุคลากร 0.634** 
โดยรวม 0.714** 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนัยสำคัญท่ีสถิติที่ระดับ .01   
 จากตารางที่ 3 พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู ่ใน
ระดับสูง (r = 0.714**) และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการธำรงรักษาบุคลากร (r = 0.634**) และ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (r = 0.624**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง  
ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพคูณ (Multiple Regression Analysis) การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจ
เนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
ตัวแปรพยากรณ์ b β SEb t P 
1.การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
(X1) 

0.050 0.066 .044 1.150 .251 

2.การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร (X2)   

0.095 0.128 .041 2.320 .022* 

3.การพัฒนาบุคลากร (X3) 0.091 0.143 .046 1.971 .050* 



 550 | Journal of Mani Chettha Ram Wat Chommani Vol.9 No.1 (January - February 2026)  

4.เงินเดือน (X4)   0.085 0.120 .039 2.161 .032* 
5.เสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติ ราชการ (X5)   

0.154 0.205 .048 3.233 .001** 

6.การธำรง
รักษาบุคลากร (X6)   
 

0.178 0.256 .044 4.049 .000** 

R = 0.722 SEb . =  0.12725 F = 51.061  

R2= 0.521 a =  0.511 * p < .05, ** p < .01 
หมายเหต ุ ** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01   
จากตารางที่ 4 พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาได้แก่ การ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร (X2) การพัฒนาบุคลากร (X3)เงินเดือน (X4) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X5) และ การธำรงรักษาบุคลากร (X6) สามารถร่วมกัน
พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ได้ โดยอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจได้ ร้อยละ 
52.10 (R = 0.722,R² = 0.521, Adjusted R² = 0.511) และโมเดลมีนัยสำคัญทางสถ ิต ิที่
ระดับ .01 (F = 51.061, p < .01)เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์รายตัว พบว่า การธำรงรักษา
บุคลากร (β = .256,p < .01) และ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (β = 
.205, p < .01) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร (β = .128, p = .022) เงินเดือน (β = .120, p = .032) และ 
การพัฒนาบุคลากร (β = .114, p = .050) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Y^ =  0.0511 +  0 .095X2+ 0.091X3 +  0 .085X4 +  0 .154X5 +  0 .178X6 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized):  
Z^ =   0.128Z2 +   0.143Z3  +  0.120Z4  +  0.205Z5 +  0.256Z6 

 
อภิปรายผล  
 1.ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล ด้านการเงินเดือนหรือ และด้านการธำรง
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รักษาบุคลากร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งหมายที่จะจัดการศึกษาให้
เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ มีภารกิจงาน ตามโครงสร้างการบริหารงานสถานศึกษา
มีความคล้ายคลึงกันแตกต่างกันแค่เพียงขนาดของ สถานศึกษา และบริบทของชุมชนโดยรอบ 
ซึ่งสอดคล้องกับเป้าประสงค์ของ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 
2 ที่มุ่งเน้นให้สถานศึกษาดำเนินงานอย่างสมดุลภายใต้การบริหารจัดการเชิงบูรณาการ โดยให้
ความสำคัญต่อระบบการกำกับดูแล การช่วยเหลือ การติดตาม และการประเมินผลที ่มี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศที่สามารถสนับสนุนการตัดสินใจเชิง
นโยบายได้อย่างเป็นระบบ(สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 , 
2567)  

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านที่มากที่สุด ได้แก่ การทำงานร่วมกันเป็นทีม ถัดมาพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับมาก โดยแต่ละข้อมีค ่าเฉลี ่ยเร ียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ สนใจเทคโนโลยี 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความก้าวหน้าในตำแหน่งของ ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน 
วัฒนธรรมองค์กร เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการทำงานร่วมกันเป็นทีม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าครูเจเนอเรชั่นวายให้ความสำคัญกับการสร้างความร่วมมือกับเพื่อน
ร่วมงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับ เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1965) อธิบายว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล” เป็นหนึ่งในปัจจัยจูงใจที่สร้าง
ความพึงพอใจในการทำงานรองลงมา ได้แก่ ความสนใจในเทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก แสดงให้
เห็นถึงลักษณะเฉพาะของครูเจเนอเรชั่นวายที่เติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัล จึงมีความพร้อม
และความถนัดในการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนางาน
วิชาชีพ  

3. ความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง          
(r = 0.714**) และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
ธำรงรักษาบุคลากร (r = 0.634**) และ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
(r = 0.624**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง ขณะที่ ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
(r = 0.523**), ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (r = 0.534**), ด้านการพัฒนาบุคลากร 
(r = 0.548**) และ ด้านเงินเดือน (r = 0.541**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง
ซึ่งล้วนมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง และมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการธำรงรักษาบุคลากรและการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับความต้องการของครูเจเนอ
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เรชั่นวายที่ต้องการความมั่นคง ความก้าวหน้า และการได้รับการสนับสนุนในการทำงาน จึงทำ
ให้ตัวแปรด้านการธำรงรักษาบุคลากรและการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูงขณะเดียวกัน การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และเงินเดือน
หรือค่าตอบแทน  

4.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัต ิงานของครูเจเนอเรชั ่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร เงินเดือน การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และการธำรงรักษาบุคลากร พบว่ามีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั ่นวาย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ
สอนได้ร้อยละ 37.10 (R = 0.609, R² = 0.371, Adjusted R² = 0.359) ทั้งนี้สมการถดถอย
โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 31.035, p < .01)เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าตัว
แปรทุกด้านมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ โดยการพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ
เงินเดือน การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และการธำรงรักษาบุคลากร ซึ่งมี
นัยสำคัญที่ระดับ .01 ข้อเสนอแนะครั้งต่อไป 1.จากผลการวิจัยการธำรงรักษาบุคคลส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายมากที่สุด จึงควรมีการศึกษาแนวทางในการ
ธำรงรักษาบุคลากรในการวิจัยครั้งต่อไป    2.จากผลการวิจัยการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย มากเป็นอันดับที่สอง 
จึงควรมีการศึกษาแนวทางเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการในการวิจันครั้งต่อไป   
3.จากผลกการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายกับวัฒนธรรมองค์กร  
มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด ในการวิจัยครั ้งต่อไป ควรศึกษาเพื ่อค้นหาวัฒนธรรมองค์กรที ่ส่งเสริม
แรงจูงใจ และหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้มีวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของคร ู
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