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การปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย และ 4) เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวาย  กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 285 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้ารางเครจซีและมอร์
แกน และสุ่มแบบแบ่งชั้นตามขนาดสถานศึกษา  จากนั้นสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  .973 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ร ้อยละ  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสหสมัพนัธเ์พียรส์นั และการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูแบบคดัเลือกเขา้ ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ การธ ารงรกัษาบุคลากร 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วายโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที่สงูที่สดุคือ การท างานร่วมกันเป็นทีม และดา้นที่ต  ่าที่สดุคือ วฒันธรรมองคก์ร 3) 
การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสงู
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (r = .714**) โดยเฉพาะด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  และด้านการเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  4) การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง  6 ด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายไดร้อ้ยละ 37.10 (R² = .371) และสมการถดถอยโดยรวมมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
.01 ทั้งนี  ้ตัวแปรทุกด้านมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะด้านการพัฒนาบุคลากรซึ่งมีอิทธิพลสูงที่สุด 
ผลการวิจยัชีใ้หเ้ห็นว่า การบรหิารทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญัที่สง่ผลต่อการยกระดบัแรงจงูใจและ
คณุภาพการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศกึษาอย่างมีนยัส าคญั  

 
ค าส าคญั : การบรหิารทรพัยากรบคุคล, แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน, ครูเจเนอเรชั่นวาย, ผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

Title THE HUMAN RESOURCE MANAGEMENT OF SCHOOL ADMINISTRATORS 
AFFECTING WORK MOTIVATION OF GENERATION Y TEACHERS UNDER 
THE OFFICE OF 
SAMUT PRAKAN PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA 2 

Author SURAWIT KLADMEE 
Degree MASTER OF EDUCATION 
Academic Year 2025 
Thesis Advisor Assistant Professor Dr. Donsak Tsailexthim  

  
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 .973. 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 = .714**, p < .01), 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 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. 

 
Keyword : Human Resource Management; Work Motivation; Generation Y Teachers; School Administrators; 

 

 

 

 



  ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนีส้  าเร็จลลุ่วงดว้ยดี ดว้ยความอนุเคราะหแ์ละกรุณาอย่างสูงจากผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.     
ดลศักดิ์ ไทรเล็กทิม อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จรีพร นาคสัมฤทธิ์ผู ้ให้ค  าแนะน า
ขอ้เสนอแนะอนัมีคณุค่า ถ่ายทอดความรู ้แนวคิด และวิธีการอนัเป็นประโยชน ์ตลอดจนช่วยตรวจสอบและแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ จนปรญิญานิพนธฉ์บบันีส้มบรูณย์ิ่งขึน้ ผูว้ิจยัรูส้กึซาบซึง้ และขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคณุ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภูติอริยวฒัน ์ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จกัรกฤษณ ์โปณะทอง
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ทวีศิลป์ กุลนภาดล ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จรีพร นาคสมัฤทธิ์ และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ดลศกัดิ์ 
ไทรเล็กทิม คณะกรรมการพิจารณาและสอบเคา้โครงปรญิญานิพนธท์ี่ไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะอนัทรงคณุค่า อนัน าไปสูก่าร
ด าเนินการวิจยัอย่างถกูตอ้งและมีคณุภาพตามหลกัวิชาการ 

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติชยั สธุาสิโนบล ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จกัรกฤษณ ์โปณะทอง ผูช้่วย
ศาสตราจารย ์ดร.สมบูรณ ์บูรศิริรกัษ์ ดร.พรพิมล ธนะศรี และดร.ขวญัศิริ กันแตง ที่ไดก้รุณาใหค้วามอนุเคราะหท์ าหน้าที่
ผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจยัส าหรบัปริญญานิพนธซ์ึ่งมีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อความถูกตอ้งและความเชื่อมั่น
ในคณุภาพของการวิจยัครัง้นี ้

ขอกราบขอบพระคณุ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.โยธิน ศรีโสภา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภตูิอรยิวฒัน ์และ
ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ดลศักดิ์ ไทรเล็กทิม คณะกรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ์ ที่ไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะอัน
ทรงคณุค่า อนัน าไปสูก่ารด าเนินการศกึษาวิจยัอย่างถกูตอ้งและมีคณุภาพตามหลกัวิชาการ 

ขอขอบพระคุณ  คุณครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษา การพัฒนาศักยภาพและขีด

ความสามารถของคนไทยใหม้ีทกัษะ ความรูค้วามสามารถ และสมรรถนะที่สอดคลอ้งกับความ
ตอ้งการของตลาดงานและการพฒันาประเทศ ภายใตแ้รงกดดนัภายนอกจากกระแสโลกาภิวตัน ์
และแรงกดดนัภายในประเทศที่เป็นปัญหาวิกฤตที่ประเทศตอ้งเผชิญ เพื่อใหค้นไทยมีคณุภาพชีวิต
ที่ดีสามารถกา้วทนัการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ ภูมิภาค และของ
โลก ควบคู่กับการธ ารงรักษาอัตลักษณ์ของประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาชั้น
พืน้ฐาน, 2560) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิหนา้ที่เป็นปัจจัยส าคญัที่ส่งเสริมใหบุ้คคลท างานดว้ยความมุ่งมั่น 
เต็มใจ และพึงพอใจ เพื่อใหส้ามารถบรรลเุป้าหมายตามที่คาดหวงัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การ
พฒันาคุณภาพและศกัยภาพของบุคลากรเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัการขบัเคลื่อนองคก์รใหก้า้วหนา้ 
เมื่อบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป้าหมายขององคก์รก็จะส าเร็จลุล่วง 
ดงันัน้ องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการท างานและให้
สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การตอบสนองต่อเป้าหมายถือเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญของ
แรงจูงใจในการท างาน ปารค์เกอรแ์ละคณะ  (Parker et at., 2018) แรงจูงใจในการปฏิบตัิหนา้ที่ 
คือพลงั หรอืแรงผลกัดนัทัง้ภายในและภายนอกของครู ใหเ้กิดความพยายามในการปฏิบตัิงานและ
ปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจ เสียสละอทุิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศกัยภาพ ซึ่งเป็น
สิ่ ง ที่ ท  า ใ ห้ ก า ร ด า เ นิ น ง า นป ร ะ สบค ว า มส า เ ร็ จ ต า ม เ ป้ า ห ม า ย ไ ด้ ร ว ด เ ร็ ว ยิ่ ง ขึ ้น  
(ปรียาภรณ์  ชื่นสนธิพันธุ์, 2566) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นพฤติกรรมที่สะทอ้นถึง
ความตัง้ใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสามารถแบ่งออกไดเ้ป็นดา้นจิตใจและดา้นการ
กระท า ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคัญกับการสรา้งแรงจูงใจนีเ้พื่อส่งเสริมใหพ้นักงานสามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ (เกียรติษฎา ภมูิเพ็ง, 2564) และงานวิจยัเรื่องแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี  ชี ้ให้เห็นว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึน้  (กอบกุล ต๊ะปะแสง, 2563)การ
ท างานรว่มกนัเป็นทีม (Teamwork)มีความส าคญัต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิหนา้ที่ของครู เน่ืองจาก
การท างานร่วมกันเป็นทีม หากขาดความเป็นเอกภาพ เช่น การสื่อสารภายในไม่ทั่วถึง การ



  2 

ประสานงานไม่ต่อเน่ือง และการก าหนดเปา้หมายรว่มที่ไม่ชดัเจน รูส้กึโดดเดี่ยว ภาระงานกระจาย
ไม่เป็นธรรม  ความเชื่อมั่นระหว่างครูก็จะลดลงทัง้นี ้สภาวะดงักลา่วมีแนวโนม้ลดทอนแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิหนา้ที่ของครูและระดบัความผกูพนัต่อสถานศกึษา (ธีรพชัญ ์ ศรนีาเครอืธนตั,2567) 

โดยเฉพาะครูเจเนอเรชั่นวายที่ใหค้วามส าคญักบับรรยากาศการท างาน ความรว่มมือ และ
การยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน หากขาดความต่อเน่ืองในการท างานเป็นทีม อาจส่งผลใหแ้รงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานลดลง ดงันัน้ จึงมีความจ าเป็นตอ้งศกึษาปัญหาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู
เจเนอเรชั่นวาย สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลทางการศึกษาอย่างเหมาะสม (ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2, 2567)  ครูกลุ่มนีม้ีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนการท างาน
ในระดบัสถานศึกษา และเขตพืน้ที่การศึกษาเมื่อพิจารณาลงไปในระดบัองคก์ร บุคลากรกลุ่มนีจ้ะ
เป็นกลุ่มหลกัที่มีบทบาทในการปฏิบตัิงานและด าเนินกิจกรรมหลกัขององคก์รในปัจจบุนั  แต่ละเจ
เนอเรชนัมีคณุลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างกนั ทัง้ในดา้นทศันคติ พฤติกรรม และแนวทางการท างาน 
ซึ่งอาจน าไปสู่การมีมมุมองต่อกนัอย่างจ ากดั ไม่ครอบคลมุ ส่งผลใหเ้กิดความไม่เขา้ใจระหว่างกนั 
และน าไปสู่ความขดัแยง้ในการท างานหรือในการมีปฏิสมัพนัธภ์ายในองคก์ร คาปรูแ์ละโซโลมอน  
(Kapoor & Solomon,2011) 

ครูเจเนอเรชั่นวายอาจเผชิญขอ้จ ากดัดา้นทศันคติและพฤติกรรมการท างาน เช่น มีความ
คาดหวงัต่อความกา้วหนา้และผลลพัธส์งูจนเกิดความไม่ยืดหยุ่นและความอดทนต่อบทบาทเดิม
ลดลงพรอ้มทัง้มีแนวโนม้ท างานหลายภารกิจพรอ้มกัน ส่งผลต่อสมายใส่และความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบตัิงาน รวมถึงเกิดความตงึเครยีดในการท างานรว่มกบัผูอ้ื่น (พนัธุช์นก คงไทย, 2565)ครูเจเนอ
เรชั่นวาย  มีภาระงานที่ เพิ่มขึน้ทั้งงานสอนและงานสนับสนุนการบริหาร 4 ฝ่าย (วิชาการ 
งบประมาณ ทั่วไป และบุคคล) รวมถึงโครงการที่ไม่เก่ียวกับการสอน อาจท าใหแ้รงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานลดลงและกระทบต่อ ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน ทัง้ดา้นประสิทธิภาพ คณุภาพงาน 
และผลสมัฤทธ์ิของภารกิจหลักในระยะยาวนอกจากนี ้ปัจจัยเชิงระบบ เช่น การประเมินผลที่ไม่
เหมาะสม ค่าตอบแทน/วิทยฐานะที่ขาดความเป็นธรรม การใช้อ  านาจที่ไม่ยุติธรรม การขาด
ทรพัยากรสนบัสนนุ และการจดัสรรก าลงัคนที่ไม่เป็นระบบ ตลอดจนภาระหนีส้ิน ลว้นเป็นเงื่อนไข
ที่บั่นทอนแรงจูงใจและลดทอน ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน (ฐิติพฒัน ์วีณิน, 2566)ครูเจเนอ
เรชั่นวายในสถานศึกษาขาดขวญัก าลงัใจ ย่อมท าใหแ้รงจงูใจและความมุ่งมั่นในการท างานต ่าลง 
ส่งผลต่อ ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน ทั้งในดา้นคุณภาพงาน ประสิทธิผลของภารกิจ และ
บรรยากาสสถานศึกษา รวมถึงความสมัพนัธใ์นการท างานรว่มกนัการสนับสนนุจากผูบ้ริหารผ่าน
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การสรา้งความเชื่อมั่น เปิดโอกาสพฒันา รบัฟังความคิดเห็น ชื่นชมใหร้างวลั ก าหนดเป้าหมายที่
ชดัเจน และเป็นแบบอย่างที่ดี จะช่วยเสรมิแรงจงูใจและความรูส้ึกมีคณุค่า อนัน าไปสูก่ารยกระดบั 
ผลสมัฤทธ์ิและความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน อย่างต่อเน่ือง (สพุรรณิกา  รุจิวณิชยก์ุล, 2564) อีก
ทั้งค่านิยมดา้นความก้าวหน้าและการไดร้ับการยอมรับในวิชาชีพสูง จึงคาดหวัง  โอกาสเลื่อน
ต าแหน่ง/ความกา้วหนา้ในสายงาน ที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม และสอดคลอ้งกับผลงาน เมื่อ 
ระบบความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ของสถานศกึษาตน้สงักดัมีขอ้จ ากดั เช่น เสน้ทางเลื่อนต าแหน่งไม่
ชัดเจน โควตาหรือเกณฑป์ระเมินไม่เอือ้ต่อการเติบโตตามศักยภาพ อาจท าใหแ้รงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานลดลง ความพึงพอใจต ่า และความผกูพนัต่อองคก์ารถดถอยผลที่ตามมาคือความเสี่ยง
ต่อการขาดความต่อเน่ืองในการท างาน การโยกยา้ย หรือการลาออก ซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพ
การบรหิารสถานศกึษาและคณุภาพการจดัการเรยีนรู ้(ขวญัศิร ิ กนัแตง, 2567 ) 

ครูเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มครูรุน่ใหม่ที่เริ่มเขา้มามีบทบาทส าคญัในระบบการศึกษา โดย
ท าหนา้ที่แทนที่ครูจากเจเนอเรชันก่อนหนา้อย่างต่อเน่ือง และมีแนวโนม้ที่จะเป็นแรงขับเคลื่อน
ส าคญัของการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในอนาคต (ดารารตัน ์ตูน้ิ่ม, 2567)และครูกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ซึ่งเป็นกลุ่มวยัท างานขนาดใหญ่ในองคก์ร มีลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างจากเจเนอเรชั่ น
ก่อนหนา้ โดยใหค้วามส าคญักบักระบวนการคิด วิเคราะห ์และแกปั้ญหามากกว่าการท่องจ าหรือ
การปฏิบตัิตามค าแนะน าอย่างเครง่ครดั กลาส (Glass, 2007) ทัง้นี ้กลุม่เจเนอเรชั่นวายมกัมุ่งเนน้
ที่ผลลัพธ์ของงานมากกว่าวิธีการด าเนินงาน และมีแนวโน้มที่จะเปิดกว้าง ยอมรับความ
หลากหลาย รวมถึงสามารถปรบัตัวเขา้กับบริบทสากลไดเ้ป็นอย่างดี อีกทัง้ยังมีความสนใจใฝ่รู ้
ดา้นเทคโนโลยี ซึ่งส่งเสริมใหบุ้คคลในเจเนอเรชนันีม้ีความสามารถในการเขา้ถึงแหล่งข้อมลูอย่าง
รวดเร็ว อันน าไปสู่ความเฉลียวฉลาดและความคิดสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในหลากหลาย
รูปแบบ 

พระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ไดว้างกรอบการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยมุ่งยกระดับประสิทธิภาพและความ
คล่องตัวของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดและคงไวซ้ึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในระบบ
การศึกษาสาระส าคัญคือการกระจายอ านาจสู่เขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศึกษา ควบคู่การมี
ส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้ง และการก ากับด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อความโปร่งใส เป็น
ธรรม และตรวจสอบไดแ้นวทางดงักล่าวสะทอ้นว่าการบริหารงานบุคคลที่เป็นระบบและต่อเน่ือง
เป็นกลไกส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพครูและยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาอย่างยั่งยืน
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2566) 
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การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นภารกิจเชิงยทุธศาสตรท์ี่มุ่งใหก้าร
ด าเนินงานดา้นบุคคลมีความคล่องตวัภายใตก้รอบกฎหมาย ระเบียบ และหลกัธรรมาภิบาล เพื่อ
พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหม้ีสมรรถนะ ขวญัก าลงัใจ และความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 
อนัสง่ผลต่อคณุภาพการศกึษาขัน้พืน้ฐานภารกิจส าคญัครอบคลมุการวางแผนอตัราก าลงั การสรร
หาและบรรจแุต่งตัง้ การพฒันาและประเมินผลการปฏิบตัิงาน ตลอดจนการรกัษาวินยัและการพน้
จากราชการอย่างไรก็ตาม การบริหารงานบุคคลมีความซบัซอ้นจากความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ท าให้ผู้บริหารเผชิญปัญหาในหลายมิติ จึงจ าเป็นต้องบริหารอย่างรอบคอบ ยืดหยุ่น และ
สอดคลอ้งกบับริบทของสถานศึกษาเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ(ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน, 2561)การพัฒนาและเสริมสรา้งศกัยภาพทรพัยากรบุคคล
เป็นเป้าหมายส าคญัที่เชื่อมโยงกับการยกระดบัคุณภาพการศึกษา โดยมุ่งพฒันาศกัยภาพบุคคล
ทุกช่วงวัยอย่างรอบดา้น ควบคู่การแกไ้ขปัญหาและยกระดับสมรรถนะที่จ าเป็นในปัจจุบันและ
อนาคตแนวทางด าเนินการประกอบดว้ยการสรา้งระบบและปัจจัยเอื ้อต่อการพัฒนาทรพัยากร
บุคคลผ่านการปฏิรูปการเรียนรู ้การปรับบทบาทครูสู่การเป็นผูอ้  านวยการเรียนรู ้และการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการดา้นการศกึษาทัง้นี ้การส่งเสริมความรว่มมือระหว่างภาคสว่นต่าง 
ๆ เป็นกลไกส าคญัในการเตรยีมความพรอ้มของบคุลากรใหส้ามารถรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงและ
ความทา้ทายในอนาคตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2561) 

ครูซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส  าคัญควรไดร้ับการพัฒนาอย่างรอบดา้นและสมดุล โดย
สถานศึกษามีภารกิจหลัก 4 ด้าน ได้แก่  วิชาการ บุคคล ทั่ วไป และการเงินงบประมาณ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งบริหารทรพัยากรทางการบริหารอย่างเหมาะสม เพื่อใหก้ารด าเนินงาน
บรรลผุลอย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ (พิพฒันพ์งษ ์พงกะพนัธ,์2561) การบรหิารทรพัยากรบุคคลใน
สถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งเนน้ส่งเสริมให้ขา้ราชการครูสามารถปฏิบัติภารกิจไดอ้ย่าง
คล่องตัวและสอดคล้องกับกฎหมายและระเบียบที่ เก่ียวข้อง โดยยึดหลักตามธรรมาภิบาล 
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งไดร้ับการพัฒนาความรูค้วามสามารถ มีขวัญ
ก าลงัใจ ไดร้บัการยกย่องเชิดชเูกียรติ มีความมั่นคง และความกา้วหนา้ในสายวิชาชีพ  (ส านกังาน
เลขาธิการสภาการศกึษา, 2565) 

การบริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและจัด
สภาพแวดล้อมการท างานที่เอือ้ต่อความพึงพอใจของครู เน่ืองจากมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและคุณภาพการจัดการเรียนรูข้องผูเ้รียนความพึงพอใจในการท างานเป็นแรงจูงใจ
ภายในที่สนบัสนนุการขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิผล นอกเหนือการสอนที่
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เพิ่มขึน้ในบรบิทการศกึษาไทยก่อใหเ้กิดความเครยีดและความไม่พงึพอใจ อาจน าไปสูก่ารขาดงาน 
การยา้ย หรอืการลาออก ซึ่งกระทบต่อคณุภาพการศกึษาโดยรวม (ปรญิญา ยกพล และ ศกัดิพนัธ ์
ตนัวิมลรตัน,์ 2567)จากการศึกษางานวิจัยของไทยและต่างประเทศพบว่า การบริหารทรพัยากร
บุคคล คือการสรรหาบุคลากร การเสริมสร้างและพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การก าหนดค่าตอบแทน ประเมินการปฏิบตัิงานรวมถึงการให้
บุคคลออกจากงาน เพื่อใหบ้รรลตุามวตัถปุระสงคข์ององคก์ร (อจัฉราภรณ ์ บวัลงักา, 2563)การ
บรหิารทรพัยากรบคุคลที่เป็นระบบและเป็นธรรมในสถานศกึษามีอิทธิพลต่อแรงจงูใจของครูเจเนอ
เรชั่นวายและเอือ้ต่อการยกระดบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานและคุณภาพการจัดการเรียนรู้  นว
พัชญ์  ฉีดจันทร ์(2564)หากผู้บริหารในสถานศึกษามีการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
ย่อมจะช่วยกระตุน้แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในกลุ่มเจเนอเรชั่นวายภายในสถานศึกษาให้
เพิ่มสงูขึน้ เดสเลอร ์(Dessler, 2013) 

 ดังนั้นผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายมีความเหมาะสมและไดผ้ลสูงสุด โดยสอดคลอ้งกับเป้าหมาย 
นโยบาย พนัธกิจ และจดุเนน้ของสถานศกึษาและเขตพืน้ที่การศกึษา รวมทัง้สามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงในยคุปัจจบุนั อีกทัง้สง่เสรมิและพฒันาคณุภาพการศกึษาของชาติในอนาคตและ
น าพาองคก์รบรรลเุปา้หมายในการจดัการศกึษาต่อไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวิจยัไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักัดส านักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 

2. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักัดส านกังานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

4. เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่ นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2  

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถน า ผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลไปใชใ้นการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 

2. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 สามารถน าผลวิจัยไป
ใชใ้นดา้นกลุ่มงานบริหารงานบุคคล เพื่อส่งเสริมแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากร 
ประชากร ไดแ้ก่  ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปีการศึกษา 2567 ประกอบดว้ย 3 อ าเภอ คืออ าเภอบางพลี 
อ าเภอบางบ่อและอ าเภอบางเสาธง จ านวน 1,100 คน   
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ปีการศึกษา 2567 รวมทั้งสิน้  
285 คน ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใชต้ารางของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 
1970)  โดยการใชข้นาดโรงเรียนเป็นชัน้ (strata)  จากนัน้ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling)  

ขอบเขตเนือ้หา 
ในการวิจยัครัง้นี ้มุ่งศึกษา เก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 2) ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน  
3) สภาพแวดล้อมในการท างาน 4)  วัฒนธรรมองค์กร 5) การท างานร่วมกันเป็นทีม 6) สนใจ
เทคโนโลยี การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 1) การวางแผน
ทรพัยากรบคุคล  2) การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร  3) การพฒันาบคุลากร  4) เงินเดือน  5) การ
เสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 6) การธ ารงรกัษาบคุลากร 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ตวัแปรที่ศกึษา มีตวัแปรพยากรณ ์และตวัแปรเกณฑ ์มีรายละเอียดดงันี ้
1.ตวัแปรพยากรณ ์คือ การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา  ประกอบดว้ย 

6 ดา้น ดงันี ้
1.1 การวางแผนทรพัยากรบคุคล   
1.2 การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร   
1.3 การพฒันาบคุลากร  
1.4 เงินเดือน  
1.5 การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 
1.6 การธ ารงรกัษาบคุลากร 
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2.ตัวแปรเกณฑ ์คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย ประกอบดว้ย  6 
ดา้น ดงันี ้

2.1 ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน  
2.2 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน    
2.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.4 วฒันธรรมองคก์ร 
2.5 การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
2.6 สนใจเทคโนโลยี 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทฉ์พาะเพื่อด าเนินการวิจยั ดงันี ้
1.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย หมายถึง ปัจจัยภายในและ

ปัจจยัภายนอกที่ผลกัดนัใหค้รูซึ่งเกิดในช่วงประมาณ พ.ศ. 2523–2540 มีพฤติกรรมแสดงถึงความ
มุ่งมั่น ตัง้ใจ และทุ่มเทในการปฏิบตัิงานในสถานศึกษา โดยสะทอ้นผ่านทศันคติเชิงบวก มีความ
ใฝ่รู ้การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั การท างานเป็นทีม ตอ้งการอิสระ ความ
คาดหวงัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพและการยอมรบัในวิชาชีพครู มี 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน   หมายถึง ครูในสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมุ่งมั่น ได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมจาก
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดใ้นระยะเวลาที่องคก์รก าหนดอีกทัง้สามารถปฏิบตัิงานอื่น
ตามที่ไดร้บัมอบหมายนอกเหนือจากงานสอนท าใหส้  าเรจ็ลลุว่งและรูส้ึกภาคภมูิใจในผลส าเร็จของ
งานที่ปฏิบตัิ 

1.2 ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน    หมายถึง    ครูไดร้บัพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งหรือยกระดบัวิทยฐานะใหส้งูขึน้ตามความสามารถและผลการปฏิบตัิงานมีโอกาสในการ
พฒันาตนเองหรือศกึษาดงูาน เพื่อเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน การพฒันา
และสนับสนุนต่าง ๆ จากองคก์รส่งผลให้ครูมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างมั่นคงและส่งเสริมให้
ประยกุตใ์ชแ้นวคิดและวิธีการใหม่ ๆ เพื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน 

1.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง สถานที่ท  างานมีความสะอาด 
เป็นระเบียบเรยีบรอ้ยมีความปลอดภยั เอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน ท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่าง
มีความสุข ไดร้บัการยอมรบัและพอใจในสภาพการปฏิบัติงาน สถานศึกษามีการบริหารจัดการ 
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ไดร้บัความช่วยเหลือเกือ้กลูจากเพื่อนรว่มงานและมีสว่นรว่มกบัเพื่อนรว่มงานในกิจกรรมต่างๆของ
องคก์ร 

1.4 วัฒนธรรมองคก์ร  หมายถึง  ครูในสถานศึกษาผกูพนักบัองคก์รมีความพงึ
พอใจต่อการด าเนินแนวทางนโยบายการบริหารงานและการดูแลครูของผูบ้ริหารในองคก์ร อีกทัง้
เขา้ใจแนวทางการท างานที่องคก์รยึดถือเป็นแนวปฏิบตัิครูในองคก์รปฏิบตัิตนโดยใชค้่านิยมและ
เปา้หมายรว่มกนัในการท างานและภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

1.5 การท างานร่วมกันเป็นทีม  หมายถึง   ครูในสถานศึกษาร่วมแสดงความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัทีมงานไดอ้ย่างอิสระ ทีมงานในองคก์รรว่มมือกนัเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร สามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นไดด้ว้ยความมุ่งมั่น มีเป้าหมายเดียวกัน ครู
สามารถปฏิบตัิตนเป็นผูน้  าหรอืผูต้ามไดต้ามความเหมาะสม มีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน
และรว่มคิด รว่มท า รว่มตดัสินใจ รว่มปฏิบตัิ พึ่งพาอาศยักบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 

1.6 สนใจเทคโนโลยี  หมายถึง ครูมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้การใช้
เทคโนโลยีใหม่ สามารถน ามาใช้ในชีวิตหรือการท างานมีความมั่นใจในการเรียนรูก้ารใช้งาน
เทคโนโลยีใหม่ ดว้ยตนเอง และสามารถใชเ้ทคโนโลยีในชีวิตประจ าวนัอย่างสม ่าเสมออีกทัง้ควร
เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
           2.การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การบรหิารงานโดยผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ
ก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบตัิเก่ียวกับบุคลากร ครอบคลมุการสรรหา พฒันา ประเมินผล 
และสรา้งแรงจงูใจ เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษามีประสิทธิภาพและบรรลเุป้าหมาย
ของสถานศกึษารว่มกนั   

2.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการ
ก าหนดนโยบาย แนวทางการวางแผนเชิงปริมาณ มีแนวทางในการคาดการณ์ความตอ้งการ
ทรัพยากรบุคคลในเชิงคุณภาพ ตรงตามเป้าหมาย และมาตรฐานสมรรถนะ น านโยบายการ
วางแผนไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรมการจัดสรรจ านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลให้
เหมาะสมทั้งในด้านสถานที่และช่วงเวลาที่สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษาและ
คาดการณจ์ านวนครูตามต าแหน่งที่คาดว่าจะว่างไดอ้ย่างเหมาะสม 

2.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษามี
กระบวนการจดัหาครูที่มีคณุสมบตัิตรงตามที่สถานศึกษาตอ้งการ โดยก าหนดคณุสมบตัิ ขอบเขต
หนา้ที่ และความรบัผิดชอบของต าแหน่งงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการของสถานศึกษา 
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ด าเนินกระบวนการสรรหาครู โดยใชว้ิธีการทดสอบและการสัมภาษณอ์ย่างเป็นระบบ ยึดหลัก
โปรง่ใสและความยตุิธรรม เพื่อใหไ้ดค้รูที่มีคณุสมบตัิเหมาะสมกบัต าแหน่ง 

2.3 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาจดัอบรมหรือกิจกรรมที่
มุ่งพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการปฏิบตัิงาน มีการส่งเสริมและเสริมสรา้งทศันคติที่เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติงาน พัฒนาความสามารถ รวมถึงความช านาญเฉพาะด้านของครูเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลตุามเป้าหมายขององคก์รหรือวตัถปุระสงคข์ององคก์รและมีการติดตาม
ผลหรอืประเมินหลงัการพฒันาบคุลากรอย่างเป็นระบบ 

2.4 เงินเดือน หมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนของครู มีการจัดจัดสวสัดิการหรือ
สิทธิประโยชนท์ี่ไม่ใช่ตวัเงินเพื่อส่งเสริมคณุภาพชีวิตของครูช่วยสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครู
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรงบประมาณ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมพอเพียงต่อการด ารงชีวิตของครู 

2.5 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง   ผูบ้ริหาร
สถานศกึษาก าหนดกระบวนการประเมินศกัยภาพการปฏิบตัิงานของครู อ านวยความสะดวกใหค้รู 
ไดร้ับการส่งเสริมใหเ้รียนรูแ้ละพัฒนาตนเอง มอบหมายงานภายในสถานศึกษาสอดคลอ้งกับ
ความสามารถของครู มีการจัดกิจกรรมหรือโครงการพฒันาศกัยภาพของครู มีผลการปฏิบตัิงาน
ของครูสะท้อนให้เห็นถึงกลไกติดตามและประเมินผลการพัฒนาครูอย่างเป็นระบบเพื่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ  

2.6 การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง  ผูบ้รหิารสถานศกึษา ดแูลครูใหส้ามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมั่นคงและปลอดภยั เกิดความพึงพอใจและความผูกพนักับองคก์ร มีนโยบาย
หรอืแนวทางการดแูลครูที่มีความต่อเน่ืองและยั่งยืน ใหค้วามส าคญักบัการรบัฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของครู มีการจดัสรรค่าตอบแทนหรอืสิ่งจงูใจอื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรมอีกทัง้
จดัสภาพแวดลอ้มในการท างานในสถานศกึษาเอือ้ต่อการสรา้งความเชื่อมั่นและไวว้างใจของครู 

3.ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 หมายถึง 
หน่วยงานทางการศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ 
มีหนา้ที่ก ากับดูแลและส่งเสริมสนบัสนุนการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานในระดบัเขตพืน้ที่การศึกษา 
ประกอบดว้ย จ านวน 69 โรงเรียน ประกอบดว้ย 3 อ าเภอ คืออ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อและ
อ าเภอบางเสาธง 
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4.ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ  านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ  านวยการ
สถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีศ้ึกษาในเรื่อง “การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2” 

1.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผูว้ิจัยน าแนวคิดของ ปทุมพร กาญจนอตัถ ์ (2561),ประพิม นภวงศ ์ณ อยุธยา

และคณะ (2563) ,สิรกิานต ์ แกว้คงทอง (2563) , ณฐัยาธ ์ รตันินปฐมภคั (2563) ,  สืบสกลุ นรนิท
รางกรู ณ อยธุยา (2564) ,  อญัพชัร ์ จิระพงษร์พี (2564) , พภั ส รณ์  ว ร ภั ท ร์ ถิ ร ะ กุ ล 
(2566) ,นิภาพร   ผลค า (2567) ,  กุสมุา  คงเสถียร (2567) ,เดือนเพ็ญ อนุตรพงษ์ (2567) ,สนุนั
ทา ผลแสง (2567) ,มอนดี ้และ โน (Mondy & Noe,1990),แบรตตนั และ โกลด(์Bratton & Gold, 
2017),แคสเทตเตอร์ และ ยัง (Castetter & Young,2000),ลูนเน็นเบิร ์ก และ ออร์นสไตน์
(Lunenburg & Ornstein,2021) น ามาท าการสังเคราะห์และสรุปได้องค์ประกอบการบริหาร
ทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา ได ้ 6 ดา้นดงันี ้1) การวางแผนทรพัยากรบคุคล   2) การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร    3) การพัฒนาบุคลากร    4) เงินเดือน   5) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ  และ    6) การธ ารงรกัษาบคุลากร 

2.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี ของ  วารี ทิพยเ์นตร (2560) ,ฐานปนีย ์ วงศ์

พรหม (2562) ,ณชัชามน เปรมปลืม้ (2562) , พสชนนั  นิรมิตไชยนนท ์(2562) ,นวพชัญ ์ ฉีดจนัทร ์
(2564) ,พระมหาอเุทน   โพธ์ิศรปีระเสรฐิ (2564) ,  พิมพพ์ิศา  คีรพีฒันานนท(์2564) ,  
กญัญารตัน ์ เลขานกิุจ (2565) , กรมสขุภาพจิต (2565) , พรพิมล ฤทธ์ิเลิศชัย (2565) , ภชัลดา 
สวุรรณนวล (2565) , วรดา เฮงอดุมทรพัย ์(2565) , อาคเนย ์ถาเกิด (2563) ,  ศิรวิฒัน ์ธีระ
ชาญณรงค ์(2566) , อลุยัวรรณ  เทนสนุา (2566) ,เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)        มาสโลว์
(Maslow, 1970) , ฮาวและสเตราส ์(Howe& Strauss ,2000) ,หว่อง การด์ิเนอร ์แลง และคู
ลอน (Wong, Gardiner, Lang & Coulon,2008) ,ตัน เซิน เคียน  (Tan Shen Kian, 2017) ,อาลี 
บี. มาหม์ดู ์และ ลีโอโนรา ฟกุซแ์มน (Ali B. Mahmoud, Leonora Fuxman,2021) , แรนดลัล ์เอส. 
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แฮนเซน (Randall S. Hansen, 2022)และน ามาท าการสังเคราะห์องค์ประกอบเพื่อสรุปเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย ไดท้ัง้หมด  6 ดา้นดงันี ้1) ความส าเร็จของการ
ปฏิบตัิงาน 2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน  3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  4) วฒันธรรม
องคก์ร  5) การท างานรว่มกนัเป็นทีม  6) สนใจเทคโนโลยี 

3.ความสัมพันธข์อง การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย    

ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายจากแนวคิดของ กญัญารตัน ์เลขานกิุจ (2563) ได้
ศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูและบคุลากรทางการศกึษากลุม่เจเนอเรชั่นวายรว่มกบัการ
พัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูและบุคลากรทางการศึกษากลุ่มเจเนอเรชั่นวายมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ และส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากนี ้ ธนกฤต วงศ์ศรี (2563) ที่ศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยท์ี่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  
พบว่า ปัจจัยการบริหารทรพัยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูและมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวก สอดคลอ้งกับ 
กิตติยาภรณ ์ศูนยก์ลาง (2564)    ไดศ้ึกษาเรื่อง การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
การท างานของครูเจเนอเรชั่นวาย  ผลการศึกษาดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชนัวาย พบว่า กระบวนการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 
รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นปัจจัยส าคัญทางบวกกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สอดคลอ้งกับ นวพัชญ์  ฉีดจันทร ์(2564)ไดศ้ึกษาเรื่อง การ
บริหารงานบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า     ทั้งโดยภาพรวมและราย ด้านอยู่ ในระดับมาก 
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของครูในโรงเรียนมี  
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั น อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ สู ง  อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0.01   
  นอกจากนีพ้รทิพย ์นาคสกลุ (2566)ศกึษาเก่ียวกบั การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษที่ 21ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์
โดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอย่างมีนยัส าคญั  อนชุา บุญ
ช่วย (2566)ที่ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลที่ส่งผล
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ต่อแรงจงูใจของครูเจเนอเรชั่นวาย พบว่า ภาวะผูน้  าเชิงสนบัสนนุและการใหก้ าลงัใจในการท างาน
มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูเจเนอเรชั่นวายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  ผลการศึกษา 
กมลชนก ภู่วิชยั (2567) ที่ศกึษาเก่ียวกบั บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการบรหิารงานบุคคล
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของครูเจเนอเรชั่ นวาย พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยเฉพาะบทบาทดา้นภาวะผูน้  าเชิงสนับสนุน การบริหารงาน
บุคคลอย่างเป็นธรรม และการสรา้งบรรยากาศการท างานที่เอือ้ต่อการมีส่วนร่วม ซึ่งส่งผลต่อ
แรงจูงใจในระดับสูง    ดา้น  อาลี บี. มาหม์ูด ์และคณะ (Mahmoud et al, 2021)ไดศ้ึกษา การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ บุคลากรเจเนอเรชั่น วาย พบว่า
ลกัษณะงานที่ท  าและกฏระเบียบที่ตอ้งปฏิบตัิส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเจเนอ
เรชั่นวายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้น แสดงให้เห็นว่า การบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกัน ผูว้ิจัยจึงใชข้อ้มูลดังกล่าวมาเป็นแนวทางการศึกษา เพื่อไปสู่การวิจัย 
เรื่อง  การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
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จากการศึกษาแนวคิด และข้อค้นพบจากงานวิจัยเบือ้งต้น ผู้วิจัยจึงได้ใช้ข้อมูลดังกล่าวเป็น
แนวทางในการศกึษา  

ตัวแปรพยากรณ์ (X)     ตัวแปรเกณฑ์ (Y) 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

 

สมมุติฐานงานวิจัย 
1.การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 

 
 
 
 
 
 
 

การบริหารทรัพยากรบคุคลของผู้บริหาร 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

2. การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

3. การพัฒนาบุคลากร   

4. เงินเดือน 

5. การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

6. การธำรงรักษาบุคลากร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 

1. ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน    

2. ความก้าวหน้าในตำแหน่งของงาน   

3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4. วัฒนธรรมองค์กร 

5. การทำงานร่วมกันเป็นทีม 

6.สนใจเทคโนโลย ี
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต2 เพื่อให้
การศกึษาคน้ควา้วิจยัด าเนินไปตามวตัถปุระสงค ์ผูว้ิจยัจึงไดศ้กึษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดงันี  ้

1.สภาพบรบิทของส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
2.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 
  2.1 ความหมายเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
  2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกบัครูเจเนอเรชั่นวาย 
  2.3 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 
  2.4 องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 
3.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
  3.1 ความหมายเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
            3.2 ความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
            3.3 องคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
4. ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลในสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจงูใจใน

การปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
              5.1.งานวิจยัในประเทศ 
              5.2.งานวิจยัต่างประเทศ 
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1. สภาพบริบทของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

1.1 ข้อมูลพืน้ฐานส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ซึ่งเป็นหน่วยงานทาง

การศึกษาที่น่ีมีภารกิจเก่ียวกบัการจดัการศกึษา และส่งเสริมการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ใหแ้ก่ประชากร
ในวยัเรียนที่ไดร้บัโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยมีที่ตัง้อยู่เลขที่ 1/3 หมู่ที่ 8  
ถนนสขุาภิบาล3  ต  าบลบางพลีใหญ่ อ าเภอบางพลี  จงัหวดัสมทุรปราการ มีสถานศึกษาในสงักดั
จ านวน 69 แห่ง เขตบริการ ใน 3 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ อ าเภอบางเสาธง มี
ขอ้มลูเพิ่มเติมดงันี ้ 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 มีพืน้ที่ครอบคลุม 3 
อ าเภอ คือ อ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ และอ าเภอบางเสาธง มีพืน้ที่ประมาณ 619.79 ตาราง
กิโลเมตร พืน้ที่ส่วนใหญ่เป็นที่ราบกวา้งใหญ่ ไม่มีภูเขา มีแม่น า้ล  าคลองตามธรรมชาติและคลอง
ชลประทานไหลผ่าน มีอาณาเขตติดต่อกบัพืน้ที่ใกลเ้คียง ดงันี ้

ทิศเหนือ ติดเขตลาดกระบงั เขตพระโขนง เขตประเวศ และเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
ทิศใต ้ติดเขตอ าเภอเมืองสมทุรปราการ และอ่าวไทย 
ทิศตะวนัออก ติดเขตจงัหวดัฉะเชิงเทรา   และเขตลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร 
ทิศตะวนัตก ติดเขตอ าเภอเมืองสมทุรปราการ และเขตบางนา  กรุงเทพมหานคร 
(ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2, 2567) 

1.2 แผนด าเนินการส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
แผนการด าเนินการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการเขต 2 มีการบริหารจัดการและแนวทางการด าเนินงานจากนโยบายของตน้สังกัด
ดังนั้นแผน กลยุทธ์ วิสัยทัศน ์ แผนด าเนินการของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 จึงก าหนดคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษาในโรงเรียนในสงักดัทัง้หมด 69 
โรงเรยีน จดัการศกึษา 3 ระดบัไดแ้ก่ ระดบัก่อนประถมศึกษา ระดบัประถมศกึษา และระดบัมธัยม
ตอนตน้ โดยใชข้อ้มลูพืน้ฐานทางการศึกษา (10 มิถุนายน 2567)  ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 69 แห่ง ใน 3 อ าเภอ ไดแ้ก่ 
อ  าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ และอ าเภอบางเสาธง และสามารถแบ่งตามขนาดสถานศึกษาไดแ้ก่
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ มีรายละเอียดตามตาราง ดงันี ้
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ตาราง 1 ตารางแสดงขนาดสถานศกึษาในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2 

ท่ี ชื่อโรงเรียน จำนวน
โรงเรียน 

     1. ขนาดเล็ก          16 

     2. ขนาดกลาง           37 
     3. ขนาดใหญ่           14 
     4. ขนาดใหญ่พิเศษ            2 
  รวม           69 

ที่มา:ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 

1.3 ทิศทางการบริหารการจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 มี
การบริหารจัดการและแนวทางการด าเนินงานตามนโยบายของตน้สงักัด ดงันัน้ แผนกลยุทธแ์ละ
แผนการด าเนินงานของส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 จึงเป็นการก าหนดทิศ
ทางการพฒันาคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษาในสงักดั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน
และเป็นเปา้หมายที่สถานศกึษาตอ้งด าเนินการใหบ้รรลผุล มีรายละเอียดดงันี ้

จุดเน้นในการจัดการศึกษา 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 ก าหนดจุดเนน้

การพฒันาคณุภาพการศกึษาในแต่ละระดบัการจดัการศกึษา ดงันี ้
1. ระดบัปฐมวยั “พฒันาการเด็กปฐมวยัเหมาะสมตามวยั” 
2. ระดับประถมศึกษา“อ่านออกเขียนไดด้ี มีความคิดสรา้งสรรค ์มุ่งมั่นคิด

เลขเป็น เนน้ทกัษะในศตวรรษที่ 21 ” 
3. ระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ “คน้พบตนเองสูท่กัษะอาชีพ” 

ค่านิยมองคก์ร : ดีบริการ ดีทมีงาน ดีคุณภาพ 
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วิสัยทัศน ์
“ องคก์รคณุธรรมดี มีคณุภาพ มีความสขุ ”  

พันธกิจ 
1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสรา้งความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการ

ปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิท์รงเป็นประมขุ มีคณุธรรม ความภาคภมูิใจ
ในความเป็นไทย  

2. จดัการศกึษาใหผู้เ้รียน ครู และบุคลากรทางการศกึษา และสถานศกึษา ไดร้บั 
ความปลอดภยั จากภยัพิบตัิ ภยัคกุคามทกุรูปแบบ เพื่อรองรบัวิถีชีวิตใหม่  

3. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อความเป็นเลิศของผูเ้รียนให้มีสมรรถนะตาม
ศกัยภาพ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั และพฒันาคุณภาพผูเ้รียนใหม้ีสมรรถนะตาม
หลกัสตูร และทกัษะที่จ าเป็น ต่ออนาคตในศตวรรษที่ 21  

4. สรา้งโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล า้ ใหผู้เ้รียนทกุคนไดร้บับริการ 
ทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม  

5. พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ใหม้ีความเชี่ยวชาญ ในการ
จดัการศกึษา ใหเ้ป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะดา้นภาษาและการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั  

6. พัฒนาสถานศึกษาและระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับให้มีความ
ปลอดภัย และสถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) ตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

7. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับ และจัดการศึกษา โดยใช้
เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) 

เป้าประสงค ์
1) ผูเ้รียนทกุช่วงวยัในระดบัการศกึขัน้พืน้ฐาน มีความรกัในสถาบนัหลกัของชาติ

และยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยท์รงเป็นประมขุ เป็นพลเมืองที่รู ้
สิทธิและหนา้ที่อย่างมีความรบัผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรกัและความภมูิใจในความเป็นไทย 

2) ผูเ้รียนทุกช่วงวัยในการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไดร้ับการศึกษาที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐาน สอดคลอ้งกบั ศกัยภาพใหเ้ป็นผูม้ีสมรรถนะและทกัษะที่จ าเป็นส าหรบัอนาคต  มีความรู้
ความเขา้ใจ สามารถวางแผลในการศกึษาต่อเพื่อมีงานท า และสามารถปรบัตวัในการด ารงชีวิตอยู่
ในสงัคมอย่างมีสขุ 
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3) ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ไดร้บัการดูแลความ
ปลอดภยัจากภยัพิบตัิและภยัคกุคามทกุรูปแบบ สามารถปรบัตวัต่อโรคอบุตัิใหม่ โรคอบุตัิซ  า้ และ
รองรบัวิถีชีวิตใหม่รวมถึงการจดัสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการมีสขุภาวะที่ดี 

4) ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้มีสมรรถนะ
ความรู ้ความเชี่ยวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5) ส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 มี
เป้าประสงคใ์หเสถานศกึษามีสมดลุในการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ มีการก ากบัดแูล ช่วยเหลือ
ติดตาม ประเมินผล มีระบบขอ้มลูสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่างมีระบบ ใช้
งานวิจัย รวมไปถึงเทคโนโลยี และนวัตกรรมในการเข้ามาช่วยขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา  
(ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2, 2567) 

 
2.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 

2.1 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
         เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากภายในตัว

บุคคลและไม่ใช่ปัจจัยที่สามารถควบคุมไดโ้ดยผู้บริหารโดยตรง การบ ารุงจิตใจเพื่อสนับสนุน
แรงจูงใจอย่างดีที่สดุจึงควรมุ่งเนน้การขจัดความไม่พอใจที่เกิดขึน้ ซึ่งจะช่วยปรบัปรุงบรรยากาศ
และท าใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานดีขึน้ แต่การบ ารุงจิตใจเพียงอย่างเดียวไม่สามารถสรา้งความ
พงึพอใจในระยะยาวได ้ดงันัน้ ในกระบวนการสรา้งแรงจงูใจที่มีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งพิจารณา
ปัจจยัทัง้สองกลุม่อย่างรอบดา้น คือ ปัจจยัที่ใชใ้นการบ ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้มการท างาน) และ
ปัจจัยที่สามารถจูงใจได้จาก (เนือ้หาของงาน) เพื่อให้ทั้งสองปัจจัยท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ดีที่สดุในการเพิ่มพนูแรงจงูใจของพนกังานในองคก์ร 

         มาสโลว์ (Maslow, 1970)ได้อธิบายค าว่า  แรงจูงใจ หมายถึง บุคคลจะต้อง
ตอบสนองความตอ้งการในระดบัที่ต  ่ากว่าก่อน เพื่อที่จะสามารถมุ่งไปสู่ความตอ้งการในระดบัที่
สงูขึน้ไดอ้าทิ ความตอ้งการพืน้ฐาน (Physiological Needs)  ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น า้ การ
นอนหลบั และการหายใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรบัการด ารงชีวิต  ความตอ้งการความปลอดภยั 
(Safety Needs) เช่น ความตอ้งการความมั่นคงในชีวิต ความปลอดภัยทางร่างกาย การมีที่อยู่
อาศัย และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)  เช่น ความรกั 
ความสมัพนัธท์ี่ดี และการยอมรบัจากผูอ้ื่น ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัในการสรา้งความพึงพอใจในชีวิต 
ความตอ้งการการนบัถือตนเอง (Esteem Needs)  เช่น ความตอ้งการการไดร้บัการยอมรบั เคารพ 
และชื่นชมจากผูอ้ื่น รวมถึงการมีสถานะในสงัคมความตอ้งการในการบรรลศุกัยภาพสงูสดุ (Self-
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Actualization Needs)  ได้แก่ ความต้องการที่จะพัฒนาและบรรลุศักยภาพสูงสุดของตัวเอง 
รวมถึงการคน้พบและท าตามความฝันหรือความสามารถของตนเอง   ความตอ้งการของมนุษยม์ี
ล  าดับขั้นตั้งแต่ความตอ้งการพืน้ฐานที่จ าเป็นที่สุดในการด ารงชีวิตจนถึงความตอ้งการในการ
พัฒนาและบรรลุศักยภาพสูงสุด ซึ่งการตอบสนองความต้องการเหล่านีม้ีความส าคัญในการ
ส่งเสริมให้บุคคลสามารถเติบโตและพัฒนาไปสู่ความส าเร็จในชีวิตได้อย่างเป็นระบบและมี
ระเบียบ 

         ปนัดดา รตันวงศ ์(2560)สรุปความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลักดันทัง้ภายในและภายนอกถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการ
สรา้งความรูส้ึกเชิงบวกในบุคคล ความรูส้ึกนีม้าจากความตอ้งการที่จะตอบสนองสิ่งที่กระตุน้ ซึ่ง
น าไปสู่การพัฒนาแรงจูงใจในมิติต่าง ๆ การแสดงพฤติกรรมของแต่ละคนจึงขึน้อยู่กับลักษณะ
เฉพาะตวั บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มที่มีอิทธิพลแตกต่างกันออกไป โดยสิ่งเรา้ซึ่งมีพลงัและ
แรงผลกัดนัเหล่านีม้ีบทบาทส าคญัในการกระตุน้และสนบัสนนุใหบุ้คคลเริ่มหรือคงไวซ้ึ่งพฤติกรรม
บางอย่าง ทัง้หมดนีม้ีเปา้หมายเพื่อช่วยใหบุ้คคลบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ใจไวไ้ดอ้ย่างส าเรจ็ผล 

         วัชริศ  เจริญกุล และ มัทนา  วังถนอมศักดิ์ (2565)ได้ให้ความหมายของค าว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง  แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่างๆ ทัง้ที่มีอยู่ภายในและ
ภายนอกตวับคุคล เป็นปัจจยัส าคญัที่กระตน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน รวมถึงการก าหนดทิศทา
ทาง ความเขม้ขนั และเวลาในการปฏิบตัิงานอย่างมีเป้าหมายที่ชดัเจน ดงันัน้ แรงจงูใจจึงถือ เป็น
กระบวนการทางจิตวิทยาที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม โดย
กระบวนการนีม้ีบทบาทส าคญัในการก าหนดพฤติกรรม การแสดงออก และความมุ่งมั่นต่อหนา้ที่
หรอืกิจกรรมที่บคุคลรบัผิดชอบ 

         สมบัติ อาริยาศาล (2561)ได้อธิบายค าว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง การกระตุน้หรือปลกุเรา้ใหบุ้คคลมีก าลงัใจในการท างานจนส าเร็จ สามารถท าไดโ้ดยการ
น าเอาปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจต่าง ๆ มาใชเ้ป็นเครื่องมือในการผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมใน
ทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งจะช่วยใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ดงันัน้ แรงจูงใจ
จึงเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัอย่างยิ่ง โดยเราสามารถน ามาใชไ้ดใ้นชีวิตประจ าวนั ทัง้ในบริบทของ
การบริหารคนในองคก์ร การอยู่ร่วมกันในครอบครวั การสรา้งความส าเร็จในธุรกิจ การพฒันาใน
สายอาชีพ ตลอดจนการสรา้งความสขุในชีวิตประจ าวนั ซึ่งทัง้หมดนีล้ว้นเกิดขึน้จากแรงจงูใจเป็น
ปัจจยัส าคญั 
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         พรพิมล  ฤทธ์ิเลิศชยั (2563)ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
หมายถึง พลังที่ผลักดันใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม และมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนัน้อย่างชัดเจน บุคคลที่มีแรงจูงใจในระดบัสงูมกัแสดงความมุ่งมั่นและ
ความพยายามอย่างต่อเน่ืองในการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายโดยไม่ย่อทอ้ ในทางตรงกนั
ขา้ม บุคคลที่มีแรงจูงใจในระดับต ่าอาจไม่แสดงพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับเป้าหมาย หรืออาจ
ลม้เลิกความตัง้ใจก่อนที่จะบรรลผุลส าเร็จ ทัง้นี ้มีผูเ้ชี่ยวชาญหลายท่านที่ไดใ้หค้  าจ ากดัความของ
แรงจงูใจไวอ้ย่างหลากหลายและครอบคลมุในบรบิทต่าง ๆ 

         ณฐาพัชร์ วรพงศ์พัชร์ (2566) ได้สรุปความหมายของค าว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครู หมายถึง สิ่งที่หน่วยงานหรือผูบ้ริหารใชเ้ป็นเครื่องมือในการกระตุน้ใหบุ้คลากร
เกิดความพึงพอใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบตัิงาน เพื่อใหส้ามารถท างานดว้ยความเต็มใจและ
ความเสียสละ พรอ้มทั้งอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ อันจะน าไปสู่
ความส าเรจ็ของการบรหิารสถานศึกษาและการบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

         ปรียาภรณ์  ชื่นสนธิพันธุ์ (2566)ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทัง้ภายในและภายนอกของครู เป็นปัจจยัส าคญัที่จะกระตุน้ใหค้รูมี
ความพยายามในการปฏิบตัิงาน โดยท างานดว้ยความเต็มใจและเสียสละ พรอ้มทัง้อุทิศแรงกาย
แรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อนใหก้าร
ด าเนินงานประสบความส าเร็จไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ และยงัช่วยใหค้รูสามารถ
พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง รวมถึงสรา้งผลสมัฤทธ์ิที่ดีใหก้บัผูเ้รยีนและองคก์รไดใ้น
ระยะยาว 

         จีรวรรณ แกว้นิลตา (2567)สรุปความหมายของ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
หมายถึง  กระบวนการที่ส่งเสริมใหม้นุษยส์ามารถด าเนินกิจการหรือปฏิบัติงานใด ๆ ไดอ้ย่างมี
เป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน โดยอาศัยความรู ้ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ พรอ้มทั้ง
ความมุ่งมั่น ความเสียสละ และการทุ่มเททัง้แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาอย่างเต็มก าลงั เพื่อให้
ภารกิจหรือกิจการที่ด  าเนินอยู่สามารถรักษาความต่อเน่ืองและความมั่นคงได้ ทั้งนี ้ มนุษย์
จ าเป็นตอ้งมีเจตคติที่เหมาะสม มีทกัษะที่เพียงพอ และมีความเขา้ใจในกิจการที่ปฏิบตัิอยู่อย่าง
ลกึซึง้  

         รุง่อรุณ สขุศรีวงษ์ และ กฤษฎา วฒันศกัดิ์ (2567)ไดอ้ธิบายค าว่า แรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครู หมายถึง   ความรูส้ึกหรือทศันคติที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่ตนปฏิบัติ รวมถึง
งานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งความรูส้ึกหรือทัศนคตินีเ้ป็นผลมาจากปัจจัยหรือ
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องคป์ระกอบต่าง ๆ ที่มีส่วนช่วยส่งเสริมใหก้ารปฏิบัติงานสามารถบรรลุผลส าเร็จได ้อีกทั้งยัง
ตอบสนองความตอ้งการทัง้ทางดา้นรา่งกายและจิตใจของบคุคลนัน้ไดอ้ย่างเหมาะสม    

         กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง สิ่งที่กระตุน้พฤติกรรม
การท างานของครูผูส้อน หรือปัจจยัที่โนม้นา้วใหค้รูผูส้อนแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก ประกอบดว้ย 
ความตัง้ใจและความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งช่วยเสริมสรา้งความพึงพอใจและความมุ่งมั่นใน
การท างานของครูผูส้อน อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พรอ้มทั้ง
สามารถบรรลเุปา้หมายที่องคก์รก าหนดไวอ้ย่างส าเรจ็ลลุว่ง 

2.1.1องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
เฮอรซ์เบิรก์  (Herzberg, 1965) ไดม้ีการสรา้งทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่ไดร้บั

ความสนใจและเป็นที่รูจ้ักอย่างแพร่หลาย ซึ่งเป็นที่รูจ้ักกันในนาม "ทฤษฎีแรงจูงใจและค า้จุน" 
(The Motivation Hygiene Theory) โดยทฤษฎีนีไ้ด้เสนอว่า ความต้องการทางด้านงานบุคคล
สามารถจ าแนกออกเป็นสองกลุ่มใหญ่  ทฤษฎีนีม้ีบทบาทส าคญัในการช่วยท าความเขา้ใจความ
พึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานในองคก์รต่าง ๆ และไดก้ลายเป็นพืน้ฐานส าหรบัการพฒันา
แนวทางการบรหิารงานบคุคลที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในยคุปัจจบุนั  ไดแ้ก่ 

1.ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors)  ปัจจยัเหล่านีม้ีความสมัพนัธโ์ดยตรงกับ
แรงจูงใภายในที่เกิดขึน้จากงานที่ท  า เช่น ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยอมรบันับถือ และ
ความภาคภมูิใจใควาสามารถของตนเอง ปัจจยัจงูใจดงักล่าวช่วยสรา้งความชื่นชมยินดีในผลงาน
และความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน หากองคก์รสามารถตอบสนองปัจจยัเหล่านีไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 
จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ ดว้ยความตัง้ใจและความทุ่มเท
สูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว 
ปัจจยัเหลา่นีไ้ดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จอย่างดีเยี่ยม แสดงถึงความสามารถ ความ
พยายาม และความตัง้ใจในการท างาน  

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การไดร้บัการ
ยอมรบันับถือจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอื่น ๆ ในสงัคม ถือเป็นสิ่ง
ส าคญัที่ช่วยสรา้งแรงจูงใจและความมั่นใจในตวัเอง การยอมรบันับถือดงักล่าวอาจแสดงออกใน
รูปแบบของค ายกย่องชมเชย การสนับสนุน หรือการใหเ้กียรติ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยส่งเสริม
ความสมัพนัธท์ี่ดีในที่ท  างานและในสงัคมโดยรวม 
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1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อ
คณุลกัษณะของงานนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะเฉพาะของงาน เช่น หากเป็นงานที่จ าเจและน่าเบ่ือหนา่ย 
อาจท าใหเ้กิดความเบื่อหน่ายและขาดแรงจูงใจ แต่หากเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถและเปิด
โอกาสใหแ้สดงความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์อาจช่วยกระตุน้ความสนใจและแรงจงูใจในการท างาน 

1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้
จากการไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ  และไดร้บัอ านาจในการตดัสินใจอย่างเหมาะสม 
แสดงถึงความไว้วางใจจากองค์กรหรือผู้บังคับบัญชา การได้รับโอกาสเช่นนีช้่วยเสริมสรา้ง
แรงจงูใจ ความภาคภมูิใจในความสามารถ และกระตุน้ใหบ้คุคลพฒันาศกัยภาพของตนเอง พรอ้ม
ทัง้สรา้งความรูส้กึมีคณุค่าในบทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 

1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร อาจแสดงถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
อย่างไรก็ตาม หากเป็นกรณีที่บคุคลถกูยา้ยต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยงัอีกแผนกหนึ่งโดยไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือระดบัต าแหน่ง ถือว่าเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสในการรบัผิดชอบที่มาก
ขึน้ ซึ่งสามารถเรียกไดว้่าเป็นการขยายบทบาทหนา้ที่ แต่ยงัไม่ถือเป็นความกา้วหนา้ในสายงาน
อย่างแทจ้รงิ 

2.ปั จจั ยค ้า จุ น  (Hygiene Factor) สิ่ ง แ วดล้อมภายนอกของงานมี
ความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัการลดความไม่พอใจในงาน ซึ่งส่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ย่าง
ปกติและมีความมั่ นคงในองค์กรในระยะยาว ปัจจัยเหล่านี ้ไม่ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ เพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนักงานโดยตรง แต่มีบทบาทส าคัญในการสรา้งความสุขสบาย และป้องกัน
ไม่ใหพ้นักงานตดัสินใจลาออกจากงาน อย่างไรก็ตาม หากปัจจัยเหล่านีไ้ม่มีอยู่ในงานหรือไดร้บั
การจดัการอย่างไม่เหมาะสม อาจส่งผลกระทบเชิงลบต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานได้ ปัจจยั
เหลา่นีไ้ดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพงึพอใจหรอืความไม่พงึพอใจในเงินเดือนที่
ไดร้บั รวมถึงการปรบัเพิ่มเงินเดือนตามความเหมาะสม 

2.2 โอกาสที่จะไดร้ับความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การไดร้ับการ
แต่งตัง้หรือโยกยา้ยต าแหน่ง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลพัฒนาทกัษะ และการไดร้บัประสบการณ์
ใหม่ ๆ ที่ช่วยเสรมิสรา้งความรูค้วามสามารถ ซึ่งเป็นประโยชนต์่อการพฒันาวิชาชีพของตน 

2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะพดูคยุและสรา้ง
ความสัมพันธ์ที่ เป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การได้รับการช่วยเหลือและการ
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สนับสนุนอย่างเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงความซื่อสัตย์และความเต็มใจรับฟัง
ข้อเสนอแนะจากพนักงาน ตลอดจนการแสดงความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวพนักงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.4 ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความ
เป็นมิตร การเรยีนรูง้านในกลุม่ และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในกลุม่ 

2.5 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะสนทนา และ
การปฏิสมัพนัธใ์นการท างาน ที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

2.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพที่สง่ผลต่อ
ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องาน เช่น การไดร้บัรถประจ าต าแหน่ง หรือการไดร้บัสิทธิพิเศษและ
อภิสิทธ์ิต่าง ๆ ซึ่งสะทอ้นถึงคณุค่าและความส าคญัของต าแหน่งงานนัน้ 

2.7 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง การจดัการและการบรหิารงาน
ขององค์กรควรมุ่งเน้นการมอบอ านาจแก่บุคคลอย่างเหมาะสม เพื่อสนับสนุนให้สามารถ
ด าเนินงานจนบรรลผุลส าเรจ็ พรอ้มทัง้จดัใหม้ีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและชดัเจนภายใน
องคก์ร ตวัอย่างเช่น การก าหนดใหบุ้คคลทราบบทบาทหนา้ที่และล าดบัขัน้ของการรายงานงาน
อย่างชดัเจน นอกจากนี ้นโยบายขององคก์รควรถกูก าหนดใหม้ีความชดัเจน โปรง่ใส และสามารถ
ปฏิบตัิไดจ้รงิ เพื่อใหท้กุคนปฏิบตัิงานไดถ้กูตอ้งและสอดคลอ้งกบัเปา้หมายขององคก์ร 

2.8 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่เหมาะสม
และเอือ้อ านวยต่อการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ แสงสว่างที่เพียงพอ ระดบัเสียงที่ไม่รบกวน อากาศถ่ายเท
ที่ดี เครื่องมือและอุปกรณ์ที่ครบถ้วนและมีคุณภาพ รวมไปถึงปริมาณงานที่ เหมาะสมกับ
ความสามารถและความรับผิดชอบของบุคคล ซึ่งทั้งหมดนีม้ีบทบาทส าคัญในการสรา้งความ
สะดวกสบายและประสิทธิภาพในการท างาน 

2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง สถานการณห์รือลกัษณะบางประการ
ของงานที่มีผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัของบุคคล อาจท าใหเ้ขามีความรูส้ึกต่าง ๆ ต่องานของ
ตน เช่น หากองคก์รมีการยา้ยที่ท  างานไปยงัสถานที่ที่ห่างไกล ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อครอบครวั 
ท าให้ต้องเผชิญกับความยากล าบากในการปรับตัว อาทิเช่น การต้องย้ายถ่ินฐานหรือต้อง
ปรบัเปลี่ยนวิถีชีวิต 

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในงานและความมั่นคงขององคก์รนัน้มีความส าคญัอย่างยิ่งในการส่งเสริมความพึงพอใจ
และขวญัก าลงัใจในการท างาน  
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2.11 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยตุิธรรมในการบรหิารจดัการ และความเต็มใจหรอืไม่เต็มใจ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายงานและความรบัผิดชอบต่าง ๆ แก่ลกูนอ้ง 
ลว้นมีผลต่อบรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานของทีม หากผูบ้งัคบับญัชา
มีความรูแ้ละความสามารถในการจดัการงานไดด้ี พรอ้มทัง้มีการบรหิารงานดว้ยความยตุิธรรมและ
ใหก้ารสนบัสนนุอย่างเต็มที่ พนกังานจะรูส้กึมั่นใจและมีขวญัก าลงัใจในการท างาน แต่หากขาดสิ่ง
เหลา่นี ้อาจสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึไม่พอใจและขาดความมุ่งมั่นในการท างาน 

มาสโลว ์(Maslow, 1954) กลา่วว่า ไดม้ีการสรา้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ  ทฤษฎี
ที่กล่าวว่ามนษุยม์ีความตอ้งการไม่มีที่สิน้สดุ ระบุว่าเมื่อมนษุยบ์รรลคุวามตอ้งการในสิ่งหนึ่งแลว้ 
ย่อมแสวงหาความตอ้งการในสิ่งอื่นต่อไปอีก ความตอ้งการเหล่านีจ้ะมีล  าดับจากระดับต ่าไปสู่
ระดบัสงู ซึ่งเรียกว่าล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์ส าหรบัล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาส
โลว ์แบ่งเป็น 5 ขัน้ ดงันีค้ือ 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความตอ้งการขัน้
พืน้ฐานของมนษุยเ์พื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร น า้ อากาศ ที่อยู่อาศยั และ
การรกัษาสขุภาพ 

2. ความตอ้งการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Belonging 
Need) เป็นความตอ้งการเพื่อใหต้นเองมีความปลอดภัย และมีความมั่นคงทางฐานะเศรษฐกิจ
และอาชีพ เช่น การมีงานที่มั่นคง การมีรายไดท้ี่เพียงพอ และการมีทรพัยส์ินหรือการประกนัความ
เสี่ยงต่าง ๆ 

3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคมและความเป็นเจา้ของ (Social and Security 
Need) ความตอ้งการที่มนษุยม์ีในการไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่นและการรูส้ึกเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม
ในสงัคม เช่น การสรา้งความสมัพนัธเ์ป็นเพื่อนและการเขา้ร่วมองคก์รหรือสมาคมเพื่อไดร้บัการ
ยอมรบั 

4. ความตอ้งการการยกย่องในสังคม (Esteem of Status Necd) เป็นความ
ตอ้งการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสงัคม ไดร้บัการยกย่องนับถือจากบุคคลอื่น เช่น การไดร้บัความ
เคารพจากคนรอบขา้ง หรอืการมีสถานะที่มีอ  านาจในสงัคม 

5. ความตอ้งการไดร้บัผลส าเร็จดงัที่คาดหวงัไว ้(Self Actualization or Self 
Realization Necd) ความตอ้งการนีน้ับว่าเป็นความตอ้งการขั้นสูงตามหลักจิตวิทยา เป็นความ
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ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จในสิ่งที่ใฝ่ฝัน เช่น การบรรลเุป้าหมายในชีวิต การมีความสขุและ
การไดร้บัการยอมรบัในความสามารถและไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม 

ปนัดดา รตันวงศ ์(2560)ไดส้รุปว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
ครู ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1. ด้านความส าเร็จของงาน   2. ด้านการยอมรับนับถือ  3. ด้าน
ลกัษณะของงาน 4. ดา้นความรบัผิดชอบ   5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

วาสนา ม่วงแนม (2560)ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครู ประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้ณุค่า ศรทัธา และจิตวิญญาณความเป็นครู  2) การมี
บทบาท และมีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน 3) การมอบหมายหรือการ
กระจายงานที่มีความส าคญัใหแ้ก่บุคลากร 4) การเสริมสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีของผูร้ว่มงานในทกุ
ระดบั 5) การสรา้งวฒันธรรมการท างานเนน้คุณค่าการท างานรว่มกนัเป็นทีม 6) การส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยในชั้นเรียน 7) การนิเทศบุคลากรอย่างมีขั้นตอนเป็นระบบ และ
ต่อเน่ือง 8) การประเมินผลการปฏิบัติงานดว้ยความซือสัตย์ ยุติธรรมมีคุณภาพ โปร่งใสและ
ตรวจสอบไดแ้ละ 9) การสรา้งแรงจงูใจดว้ยการใหร้างวลัทีไม่เป็นตวัเงิน 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561)ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู  คือ 1. ดา้นความส าเร็จของงาน    2. ดา้นการยอมรบันบัถือ   3. ดา้นลกัษณะของงาน  4. 
ดา้นความรบัผิดชอบ 5.ความกา้วหนา้ในงาน  6. การท างานเป็นทีม 

ณฐัธภา  เข่ือนวงั (2562)ไดก้ลา่วถึง องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครู เป็นดังนี ้ 1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ 3. ดา้น
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4. ดา้นความรับผิดชอบ 5. ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การ  6. การ
ท างานเป็นทีม 

เปรมปภัสร ์ เพชรจรัสศรี (2565)ได้อธิบายว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครู หมายถึง 

1.ความส าเร็จของงาน คือ การที่ครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามที่
ไดร้บัมอบหมายไดส้  าเร็จ และบรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวน้ั้น เป็นผลจาก
ความมุ่งมั่นและความทุ่มเทในการท างาน อีกทั้งยังสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสามารถผ่านพน้ไปไดด้ว้ยดี ซึ่งไม่เพียงแค่การส าเรจ็ของงาน
เท่านัน้ แต่ยงัไดร้บัการชื่นชมจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ซึ่งเป็นการยืนยนัถึงความส าเรจ็
ที่ เกิดขึน้ การได้รับการชื่นชมเหล่านี ้ยังช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจและก าลังใจในการ
พฒันาการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ไปอีกทัง้ในอนาคต 
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2.การยอมรบันับถือ คือ ไดร้บัการยอมรบัและยกย่องจากผูบ้ังคับบัญชาใน
ดา้นความรูแ้ละความสามารถ อีกทัง้ยังไดร้บัความนับถือจากเพื่อนร่วมงานที่เห็นถึงคุณค่าของ
ผลงานและความทุ่มเทในการท างาน นอกจากนีย้งัไดร้บัความไวว้างใจใหร้บัผิดชอบงานที่ส  าคญั
และทา้ทายอยู่เสมอ ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความรูส้กึภมูิใจในตวัเองและมีเกียรติในต าแหน่งงานที่ปฏิบตัิ 
ความรูส้ึกเหล่านีไ้ม่เพียงแต่ช่วยเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างาน แต่ยงัเป็นปัจจัยส าคญัที่ท  าให้
การพฒันาตนเองในสายงานสามารถเติบโตไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง 

3.ความกา้วหนา้ในการปฏิบัติงาน คือ ไดร้บัการเลื่อนขั้นเงินเดือนและการ
สนับสนุนต าแหน่งงานที่สงูขึน้จากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ซึ่งสะทอ้นถึงการ
ยอมรับในความสามารถและการท างานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนีย้ังได้รับการพัฒนาและ
ส่งเสริมในการเพิ่มพูนความรู้และทักษะผ่านการเขา้ร่วมประชุมอบรมสัมมนาอย่างสม ่าเสมอ 
รวมทัง้ไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้ึกษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยเสริมสรา้งความ
พึงพอใจในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ และยังเป็นแรงกระตุ้นในการพัฒนาตนเองใหด้ียิ่งขึน้ใน
อนาคต 

4.ลกัษณะงาน คือ การก าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบของครูและบุคลากรไว้
อย่างชดัเจน มีปรมิาณที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง และตรงตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน ท า
ใหค้รูและบุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ ซึ่งดมูีความทา้
ทายท าใหค้รูและบคุลากรเกิดความพงึพอใจและเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

5.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ คือ ผลตอบแทนที่ องคก์รหรอืสถานศกึษา จ่าย
ใหแ้ก่ครูและบุคลากรในรูปของเงินเดือนและค่าจ้างที่เหมาะสมกับงานที่ไดร้ับมอบหมายและ
ต าแหน่งงาน โดยมีการพิจารณาใหเ้ป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัภาระงาน นอกจากนีย้งัมีการเลื่อน
ขัน้เงินเดือนที่เหมาะสมตามผลการปฏิบตัิงานและการพฒันาความสามารถอย่างเป็นธรรม รวมถึง
การใหส้วสัดิการต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น ค่าวิทยฐานะ ค่าเช่าบา้น เบีย้เลีย้ง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
รักษาพยาบาล และสวัสดิการอื่น ๆ ซึ่งช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและส่งเสริมใหค้รูและ
บคุลากรมีความมุ่งมั่นในการพฒันาตนเอง อย่างต่อเน่ือง 

สุนันทา เชื่อมทอง (2564)ได้อธิบายค าว่า  องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครู  มีองคป์ระกอบส าคญั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพซึ่งสะทอ้น
ถึงความมั่นคงในอาชีพและค่าตอบแทน 2.ดา้นความสมัพนัธท์ี่เก่ียวขอ้งกบัการยอมรบัและความ
ผกูพนัในสถานศกึษา 3.ดา้นความกา้วหนา้ในวิชาชีพที่เอือ้ต่อการพฒันาตนเอง 4.ดา้นการท างาน
เป็นทีมซึ่งสง่เสรมิการมีสว่นรว่มและความรว่มมือในการจดัการศกึษา 
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พระมหาอุเทน โพธ์ิศรีประเสริฐ (2564)ไดส้รุปว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูว่า  มีองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ 1. การตั้งเป้าหมายในวิชาชีพ 2. การจัด
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  3. วฒันธรรมองคก์าร  4. การท างานเป็นทีม 5. การนิเทศการศึกษา 
6. การสรา้งขวญัก าลงัใจ และ 7. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

พรพิมล  ฤทธ์ิเลิศชัย ( 2563)ไดร้ะบุว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของครู เป็น ดงันี ้ 1. ลกัษณะงาน   2.ความรบัผิดชอบ 3.การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.เงินเดือน
และสวัสดิการ   5.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  6.ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 7. การ
ปกครองบงัคบับญัชา 8. การท างานเป็นทีม 

กัญญ์รชัการย ์ เลิศอมรศักดิ์ (2566)ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครู หมายถึง การปฏิบตัิงานของครูมีความมั่นคงในอาชีพ เงินเดือน และสวสัดิการ
และ การบริหารงานของผูบ้ริหารที่ยึดหลกัความเป็นธรรมและมนษุยสมัพนัธ ์สภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่เอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน การท างานรว่มกนัเป็นทีม ตลอดจนโอกาสกา้วหนา้ในวิชาชีพ  

ปรียาภรณ์  ชื่นสนธิพันธุ์ (2566)ได้กล่าวถึง องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานเป็นดงันี ้1. ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 2. การยอมรบันับถือ 3. ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ 4. ความรบัผิดชอบ 5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 

ทั้งนี ้ จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่
เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู ก าหนดองคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครู ดงันี ้

1.ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 

เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)ไดก้ล่าวว่า ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความส าเร็จของการท างานเกิดจากการบริหารจดัการที่ดี การตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน และ
การพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง     

เนตรนภา นมัสไธสง (2563)ได้สรุปว่า ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
หมายถึง แรงกระตุน้ที่เหมาะสมช่วยใหค้รูท างานไดส้  าเร็จและเกิดความภมูิใจ ซึ่งเป็นพลงัส าคญั
ในการสรา้งความเต็มใจและมุ่งมั่นต่อไป     

ปิยสุดา พะหลวงและสุภาวดี ลาภเจริญ(2565) ได้ให้ความหมายของ 
ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการกระตุน้ความพยายามในการปฏิบัติงานและ
พัฒนางานดา้นการสอนของครู ซึ่งประกอบดว้ยการปฏิบัติตามขั้นตอนอย่างมีระบบ เช่น การ



  29 

จัดล าดับความส าคญัของงาน การวางแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการก าหนดเป้าหมาย
และวตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจน      

ปรียาภรณ์  ชื่นสนธิพันธุ์ (2566)ไดส้รุปความหมายของค าว่า ความส าเร็จ
ของการปฏิบัติงาน หมายถึง  ครูได้รับสิ่งเรา้หรือแรงกระตุ้นที่เหมาะสม จะส่งผลให้สามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างสมบูรณแ์บบ และเมื่องานนัน้ประสบความส าเร็จ ครูจะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจ
และภาคภูมิใจในผลส าเร็จที่เกิดขึน้ ความรู้สึกดังกล่าวกลายเป็นแรงกระตุ้นเชิงบวก ที่ช่วย
เสรมิสรา้งความเต็มใจและความตัง้ใจในการท างานอย่างต่อเน่ือง 

ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน  หมายถึง ครูไดร้บัแรงจงูใจ
ที่เหมาะสม จะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว ้ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดผลลพัธจ์ากการท างานที่สอดคลอ้งกับเป้าหมาย ทัง้ในดา้น
ปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลาที่ก าหนด นอกจากนีย้งัเป็นแรงผลกัดนัใหค้รูมีความมุ่งมั่นและ
ความตัง้ใจในการท างานอย่างต่อเน่ือง 

2.การยอมรับนับถือ 

เฮอร์ซเบิร ์ก (Herzberg, 1965)ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 
หมายถึง การไดร้บัการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกใน
รูปแบบอื่นใดที่สะทอ้นถึงการยอมรบัในความสามารถ ถือเป็นผลลัพธ์ที่ส  าคัญซึ่งเกิดขึน้เมื่อครู
สามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ทัง้นี ้การ
ยอมรบัและการนับถือในตวัครูมักเชื่อมโยงกับความส าเร็จในงานที่ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งแสดงถึง
ศักยภาพและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหนา้ที่อย่างชัดเจนและเป็นที่ประจักษ์ในสายตาของผูท้ี่
เก่ียวขอ้ง  

อรสา เพชรนุย้ (2560) สรุปความหมายของ การยอมรบันบัถือ หมายถึง การ
ที่ครูเกิดสิ่งเรา้หรือแรงกระตุน้จะส่งผลใหไ้ดร้บัความไวว้างใจ ความน่าเชื่อถือ และการยอมรบัใน
ความรูค้วามสามารถในการปฏิบตัิหนา้ที่ที่ส  าคญั ไม่ว่าจะเป็นจากผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนรว่มงาน หรอืผูท้ี่มีสว่นเก่ียวขอ้ง ทัง้นีย้งัเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความรู ้ความสามารถ ความ
คิดเห็น และศักยภาพในตนเองจนได้รับการยอมรับในวงกว้าง ซึ่งการยอมรับดังกล่าวอาจ
แสดงออกในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ รวมถึงการ
แสดงความเชื่อถือไวว้างใจในผลงาน และการแสดงออกอื่น ๆ ที่สะทอ้นถึงการยอมรบัและความ
เชื่อมั่นในตวัครู  
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ปกรณว์ิท กลา้หาญ (2561)ไดใ้หค้วามหมายของ การยอมรบันบัถือ หมายถึง 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานและบุคคลอื่นชื่นชมกบัผลการปฏิบตัิงานของครู ไดร้บัการยกย่องให้
เป็นตวัอย่างที่ดีในการปฏิบตัิงาน สามารถใหค้  าปรกึษาและค าแนะน าในการปฏิบตัิงานได ้เป็นที่
ไวว้างใจจากผูบ้รหิารใหป้ฏิบตัิงานอื่นนอกเหนือจากงานสอน  

ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การยอมรบันบัถือ หมายถึง  การไดร้บัการยอมรบันับถือ ไม่
ว่าจะเป็นจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่เก่ียวข้อง การยอมรับนีอ้าจแสดงออกใน
รูปแบบของการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกในรูปแบบ
อื่น ๆ ที่สะท้อนถึงการยอมรับในความสามารถ ทั้งนี ้เมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งจน
บรรลผุลส าเรจ็ การยอมรบันบัถือมกัแฝงอยู่ควบคู่กบัความส าเรจ็ในงานนัน้อย่างแน่นอน 

3.ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะของงาน (Work Itself) ที่
มีเกียรติมีศกัดิศ์รตีามลกัษณะแห่งวิชาชีพชัน้สงู (Professional) งานที่ปฏิบตัิควรเป็นงานที่มีความ
ท้าทายและน่าสนใจ โดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติได้แสดง
ศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ อีกทั้งเป็นงานที่สามารถด าเนินการจน
บรรลผุลส าเรจ็ไดด้ว้ยความสามารถของตนเอง โดยไม่ตอ้งพึ่งพาความช่วยเหลือจากผูอ้ื่น 

คณาวุฒิ อินทรแ์กว้ และ ศุภวรรณ กุศลธรรมรตัน ์(2562)สรุปความหมาย
ของ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง ภาระงานที่ไดร้บัมอบหมาย โดยองคก์รจะเป็นผูท้ี่ระบุ ขอบเขต 
และความรบัผิดชอบงาน ตามความถนดัของแต่ละบุคคล เพื่อใหม้ีความชดัเจนในการ  ปฏิบตัิงาน
และการบรหิารบคุคลขององคก์ร  

ณัชชา ธงชัย (2563)ได้ให้ความหมายของค าว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
หมายถึง การที่สถานศึกษาใหโ้อกาสครูและบุคลากรไดแ้สดงความสามารถในงานที่ตรงกบัความ
ถนัด จะช่วยสรา้งความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลใหค้รูและบุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะ
พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซึ่งจะน าไปสูก่ารยกระดบัคณุภาพการศกึษาของสถานศกึษาจะช่วยให้
บุคลากรมีความมั่นใจกระตือรือรน้ในการท างานมากยิ่งขึน้ ผลลพัธท์ี่ไดค้ือการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานและการบรรลเุปา้หมายขององคก์ร 

ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  ภาระงานของครูตามการ
มอบหมายจากผูบ้ริหารสถานศึกษาประกอบดว้ยงานสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ไดร้ับแต่งตั้ง
เพิ่มเติม ซึ่งสอดคลอ้งกบัความรู ้ความสามารถ ความสนใจ และความถนดัของครู โดยมีทรพัยากร
และสิ่งอ านวยความสะดวกที่มีคณุภาพสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน 



  31 

 

4.ความรับผิดชอบ 

เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)ไดก้ล่าวว่า ความรบัผิดชอบ (Responsiblity) 
หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานอย่างเหมาะสมมักเกิด
จากปัจจัยส าคัญสองประการ ไดแ้ก่ การไดร้ับอ านาจและความไวว้างใจในการตัดสินใจอย่าง
สมบูรณ ์และการมีอิสระในการด าเนินงานโดยไม่มีการควบคมุหรือก าหนดขอ้จ ากดัมากจนเกินไป 
ปัจจยัเหลา่นีไ้ม่เพียงช่วยเสริมสรา้งความมั่นใจในความสามารถสว่นบคุคล แต่ยงัสง่เสรมิแรงจูงใจ
และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อนัน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน  

พระมหาสุเมฆ สมาหิโต และ ตติยา เหนืออ านาจ (2563)สรุปว่า ความ
รับผิดชอบ หมายถึง บุคคลที่มีความใส่ใจและตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่มักแสดงออกผ่านการ
ด าเนินงานอย่างเพียรพยายามและความละเอียดรอบคอบ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ทัง้นี ้บุคคลดังกล่าวยังแสดงใหเ้ห็นถึงความพรอ้มในการ
ยอมรับผลของการกระท าของตน ไม่ว่าจะเป็นผลลัพธ์ในเชิงบวกหรือเชิงลบ พร้อมทั้งใช้
ประสบการณ์ที่ได้รับมาเป็นบทเรียนในการปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึน้อยู่เสมอ เพื่อให้
สอดคลอ้งกับมาตรฐานที่ยกระดับขึน้ และสามารถสรา้งผลลพัธ์ที่ตอบสนองความตอ้งการและ
ความคาดหวงัไดอ้ย่างสมบรูณแ์บบ    

พรพิมล ฤทธ์ิเลิศชัย (2565) ได้อธิบายค าว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง 
บุคคลที่มีความพึงพอใจในหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย หรือในหนา้ที่ที่ไดร้บัการแต่งตัง้ตามอ านาจที่
กฎหมายก าหนด มักสามารถใชดุ้ลยพินิจและอ านาจในการพิจารณาสั่งการไดอ้ย่างเต็มที่ การ
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ความละเอียดรอบคอบ และความรับผิดชอบย่อมส่งผลให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและสามารถบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

พรเพชร บุตรดี (2563)กล่าวว่า ความรบัผิดชอบ หมายถึง การกระท าของ
บุคลากรที่แสดงถึงการยอมรบัและปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบ นโยบายขององคก์รดว้ยความเคารพ มี
ความรบัผิดชอบ ความตัง้ใจในการท างาน มีความพงึพอใจที่เกิดขึน้จากการไดร้บัมอบหมายหนา้ที่
ที่ชดัเจน พรอ้มทัง้การมีอ านาจในการตดัสินใจและความรบัผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่ถกูควบคุม
จนขาดอิสระในการปฏิบตัิงาน อีกทัง้บคุลากรที่มาปฏิบตัิงานตอ้งความซ่ือสตัยใ์นหนา้ที่ การรกัษา
เวลา การรกัษาความสะอาด การประหยดัทรพัยากร และการดแูลรกัษาทรพัยส์ินขององคก์รอย่าง
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เหมาะสม ทัง้นี ้การแสดงออกในลกัษณะดงักล่าวช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานและสรา้ง
ความเชื่อมั่นใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า      ความรับผิดชอบ หมายถึง  การได้รับแรงกระตุ้นและ
สนับสนุนจากผูบ้ริหารสถานศึกษาใหป้ฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ไดอ้ย่างเต็มศักยภาพ โดย
ปัจจัยที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ 1.ความพึงพอใจในการท างาน 2.การสนับสนุนที่เหมาะสมจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และ3.การเปิดโอกาสใหค้รูมีอิสระในการด าเนินงานตามความรู ้ความสามารถ และ
ความถนดัของตน  

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน    
เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1959) ได้กล่าวว่า การได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่

สูงขึน้ของบุคลากรในองคก์รถือเป็นการยกระดับความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
ศกัยภาพและความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน อีกทัง้การมีโอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรอื
เขา้รว่มการฝึกอบรม ยงัช่วยเสริมสรา้งทกัษะและความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์
ทัง้ต่อบคุลากรและองคก์รในระยะยาว   

ศรณัย ์ประสาร (2565)ไดใ้หค้วามหมายของ  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ
งาน หมายถึง  การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ และการได้รับโอกาสในการสอบเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ นอกจากนี ้การจัดใหม้ีการ
ฝึกอบรมและพฒันาความรู ้ความสามารถ รวมถึงการสนบัสนนุใหบุ้คลากรน าแนวคิดและวิธีการ
ใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและสรา้งความคิดสรา้งสรรค ์ 

กุลิสรา กอปรเมธากุล (2566)อธิบายว่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 
หมายถึง  การไดร้บัการส่งเสริมและสนับสนุนใหม้ีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ถือเป็นโอกาส
ส าคญัในการพฒันาศกัยภาพของบคุคล ซึ่งอาจรวมถึงการเลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ ทัง้นี ้
อาจมีการเปลี่ยนแปลงสายงานตามความเหมาะสมและความต้องการขององค์กร เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความสามารถและเปา้หมายในอาชีพของผูป้ฏิบตัิงาน     

ปรียาภรณ ์ชื่นสนธิพนัธุ์ (2566) ไดส้รุปความหมายของค าว่า ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งของงาน หมายถึง การไดร้บัโอกาสเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ตามความรูค้วามสามารถ 
การมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาเป็นตน้ การไดร้ับการสนับสนุนให้
เจรญิกา้วหนา้ และการเลื่อนต าแหน่งที่มีความเป็นธรรม 
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ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน หมายถึง ครูไดร้บัโอกาส
ในการเลื่อนขัน้  เลื่อนวิทยฐานะ หรือเปลี่ยนสายงานตามความสามารถและผลงาน โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพผ่านการศึกษาต่อ การฝึกอบรม และการ
พฒันาศกัยภาพอย่างต่อเน่ือง  

6. การท างานร่วมกันเป็นทมี   
เชอร์เมอร์ฮอร์น ฮันท์ และออสบอร์น  (Schermerhorn Hunt & Osborn 

,2003) ใหค้วามหมายค าว่า การท างานรว่มกนัเป็นทีม หมายถึง กลุ่มคนที่ประกอบดว้ยบุคคลที่มี
ทักษะและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางอย่างครบถว้น ท างานร่วมกันอย่างประสานสอดคลอ้ง มี
ความสมัพนัธแ์ละความผกูพนัที่แน่นแฟ้น เพื่อมุ่งสูก่ารบรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไวร้ว่มกนั ทัง้ยงั
มีการตระหนักรู ้ถึงบทบาทและความส าคัญของตนเองในฐานะส่วนหนึ่ งของสังคมภายใน
สถานศกึษา     

ฟาอิซ ดาราแม (Faiz Daramae ,2022) สรุปความหมายของ การท างานรว่ม
เป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันของสมาชิกจ านวนมากที่มีวตัถุประสงคเ์ดียวกัน ตอ้งอาศัย
ความยอมรบัซึ่งกันและกัน โดยสมาชิกในทีมจะมีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินงานร่วมกนั
อย่างมีระบบ การท างานเป็นทีมถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากมีบทบาทส าคญัในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลลพัธข์องการบรหิารงานในโรงเรยีน  

นภศร มิลินทานุช (2561)กล่าวว่า การท างานร่วมเป็นทีม หมายถึง
กระบวนการที่กลุ่มบุคคลร่วมมือกันท างาน โดยมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ใหค้วามช่วยเหลือ 
และสรา้งปฏิสมัพนัธท์ี่ดี เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายของกลุม่ไดส้  าเรจ็ตามที่ก าหนดไว ้ 

กมลวรรณ  บุญประกอบ(2567) ได้อธิบายว่า การท างานร่วมเป็นทีม 
หมายถึง การท างานตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานรว่มกนั มีวตัถปุระสงค ์มีเป้าหมายในการท างาน
เหมือนกัน โดยมองประโยชนใ์นการท างาน ร่วมกัน และตอ้งรบัผิดชอบในความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวรว่มกนั    

อธิกลุ กลุนรตัน ์(2566)ไดส้รุปว่า  การท างานรว่มเป็นทีม หมายถึง กลุม่คนที่
มีปฏิสัมพันธ์กัน ทั้งผู้น  าทีมและสมาชิกในทีม ร่วมกันด าเนินกิจกรรมโดยมีเป้าหมายและ
วัตถุประสงคเ์ดียวกัน ซึ่งประกอบดว้ยการวางแผนการใช้ทรัพยากรในการท างานร่วมกัน การ
ก าหนดบทบาทหนา้ที่อย่างชัดเจนในการจัดการและใชท้รพัยากร ทัง้ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ ์และ
ความรู ้เพื่อน าไปสู่การปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ นอกจากนี ้สมาชิกในกลุ่มยงัมีความสมัพนัธท์ี่
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ใกล้ชิดและให้ความร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนร่วมกันพัฒนาองค์กรให้บรรลุ
วตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า การท างานรว่มกันเป็นทีม  หมายถึง การปฏิบตัิงานของครู
และบคุลากรทางการศกึษาที่รว่มมือกนัตัง้แต่สองคนขึน้ไป โดยอาศยัความเสียสละ การมีสว่นรว่ม 
และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ผ่านการบูรณาการความรู ้ทักษะ และประสบการณข์องแต่ละ
บคุคลอย่างเหมาะสม  

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับครูเจเนอเรช่ันวาย 
     การศึกษาจากทั่วโลกที่ไดท้  าการศึกษา ของครูเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ไว้

หลากหลายรูปแบบ ซึ่งแตกต่างกันไปตามบริบท ทัง้ยังมีความไม่แน่นอนและไม่สามารถระบุได้
อย่างชัดเจน ลักษณะเหล่านีอ้าจเปลี่ยนแปลงไปตามถ่ินที่อยู่อาศัย รวมถึงได้รับอิทธิพลจาก
สภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจที่บุคคลนัน้เผชิญนอกจากนี ้นกัวิชาการต่างประเทศไดใ้หค้  านิยาม
ของ ครูเจเนอเรชั่นวาย ไวแ้ตกต่างกนัตามแนวคิดและมมุมองทางวิชาการของแต่ละบคุคลดงันี ้

      เบอรส์ต็อค (Behrstock, 2009)กล่าวว่าครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่เกิดในช่วงปี 
ค.ศ. 1977–1995 เป็นกลุ่มครูที่เติบโตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสงัคม ส่งผล
ใหม้ีความคุน้เคยกับเทคโนโลยีดิจิทัล มีความคิดสรา้งสรรค ์เปิดรับการเรียนรูแ้ละการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง ครูในกลุม่นีม้ีบทบาทส าคญัในการพฒันานวตักรรมการจดัการเรยีนรูแ้ละการ
ขบัเคลื่อนคณุภาพการศกึษาของสถานศกึษาในยคุการเปลี่ยนแปลง 
                  ค็อกก์ชอลล์และเบห์สต็อก  (Coggshall & Behrstock-Sherratt, 2011)ได้ส รุป
ความหมายของค าว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่ใหค้วามส าคญักบัความเป็นอิสระและอตั
ลกัษณข์องตน กลา้แสดงความคิดเห็นอย่างสรา้งสรรค ์และเคารพความแตกต่างของผูอ้ื่น ครูกลุ่ม
นีม้ีความมุ่งมั่นใฝ่ความส าเร็จ เปิดรบัการเปลี่ยนแปลง และคุน้เคยกับเทคโนโลยี ชอบการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซึ่งเอือ้ต่อการสรา้งนวัตกรรมและการยกระดับคุณภาพการจัด
การศกึษาในสถานศกึษา 

      โบลตนัและคณะ (Bolton et al., 2013) ไดก้ล่าวว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่
เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981–1999 เป็นกลุ่มครูที่เติบโตท่ามกลางความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  มี
ความคุน้เคยกับการใชเ้ทคโนโลยีในชีวิตประจ าวัน ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบการคิด การสื่อสาร และ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ครูกลุ่มนี ้สามารถใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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      ไทเลวา (Tileva, 2021)ไดใ้หค้วามหมายของ ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึงคนที่ ครูที่
เติบโตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมและค่านิยมระหว่างรุ่น ควบคู่กับความกา้วหนา้ของ
เทคโนโลยีดิจิทลัและอินเทอรเ์น็ต ครูกลุม่นีม้ีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารและ
การจัดการเรียนรู ้มีมุมมองที่เปิดกวา้ง ปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงไดด้ี และสามารถบูรณาการ
ความคิดสรา้งสรรคก์บัการปฏิบตัิงานในบรบิทการศกึษายคุดิจิทลัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

      สายทิพย์ เหล่าทองมีสกุล (2559)ไดส้รุปว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง   ผูท้ี่เกิด
ระหว่าง พ.ศ. 2523 - 2549 ซึ่งเติบโตขึน้มาท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจก าลงัเติบโต และ
ค่านิยมที่แตกต่างกนัระหว่างรุน่ปู่ ย่าตายายกบัรุน่พ่อแม่เทคโนโลยีและอินเตอรเ์นทเขา้มาเป็นส่วน
หนึ่งในการด ารงชีวิต เจเนอเรชั่นวายชอบการแสดงออก ไม่ชอบถกูบงัคบัใหอ้ยู่ในกรอบ ไม่ชอบอยู่
ในเงื่อนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆ ที่หลากหลาย มีอิสระในความคิด ใช้ความคิด
สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ กลา้ซกัถามในทุกเรื่องที่ตวัเองสนใจ ไม่หวั่นกับค าวิจารณ ์มีความเป็นสากล
มาก มองว่าการนิยมชมชอบวัฒนธรรมหรือศิลปินต่างชาติเป็นเรื่องธรรมดา ชอบงานดา้นไอที 
รวมทัง้สามารถท าอะไรหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั 

      วารี ทิพยเ์นตร (2560)ไดก้ล่าวว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 
2523–2543 เป็นกลุ่มครูที่ก าลังก้าวเขา้สู่หรืออยู่ในช่วงวัยท างานหลักในระบบการศึกษา โดย
เติบโตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีอย่างต่อเน่ือง ส่งผลใหม้ี
ความสามารถในการเรียนรู ้ปรบัตวั และพฒันาตนเองไดร้วดเร็ว ครูกลุ่มนีจ้ึงมีศกัยภาพส าคญัใน
การขับเคลื่อนการจัดการศึกษาและองคก์รทางการศึกษาใหส้อดคลอ้งกับบริบทของสังคมยุค
ดิจิทลั 

      พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์ (2561)อธิบายว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย คือ  ครูที่ เติบโต
ท่ามกลางการใชค้อมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างแพร่หลาย ส่งผลใหม้ีความคุน้เคยกับ
นวตักรรมและสามารถปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว ครูกลุ่มนีม้ีความมุ่งมั่นในการ
พฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ มีศกัยภาพในการใชค้วามคิดสรา้งสรรคแ์ละเทคโนโลยี
เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู ้ตลอดจนมีความพรอ้มในการกา้วสู่บทบาทผูน้  าทางการศึกษาใน
บรบิทของสงัคมยคุดิจิทลั 

      ฐาปนี วงศพ์รหม และคณะ (2562)ไดส้รุปว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง  ครูที่เกิดใน
ปี พ.ศ. 2523 - 2538 และมีความสามารถด้านเทคโนโลยี (Technology) มีความสามารถ
หลากหลาย (Multitask) ท างานเป็นทีม (Team Work) ชอบการเปลี่ยนแปลง (Like Change) 



  36 

ยอมรับความแตกต่างหลากหลาย (Diversity) มีความมั่นใจ และมีความเป็นตัวของตัวเองสูง 
(Confdential) ชอบเรยีนรูแ้ละถ่ายทอดความรู ้(Learn & Share) 

      ปภาดา ฉัตรสกุลปัญญา (2562)สรุปความหมายของ ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครู
ที่ เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2526–2537 เป็นกลุ่มครูที่ เติบโตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงด้านสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ส่งผลใหม้ีความคุน้เคยกับการใชเ้ทคโนโลยีใน
ชีวิตประจ าวนัและการปฏิบตัิงาน ครูกลุ่มนีอ้ยู่ในช่วงเริ่มตน้หรือช่วงหลกัของวยัท างาน มีความ
เป็นตวัของตวัเองสงู และสามารถปรบัตวัต่อบรบิทการจดัการศกึษาในยคุดิจิทลัไดอ้ย่างเหมาะสม 

      อาคเนย ์ถาเกิด (2563)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่
เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2537 เป็นกลุ่มครูที่มีความสามารถในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง มี
ความคิดสรา้งสรรค ์และคุน้เคยกบัการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัในการด าเนินชีวิตและการปฏิบตัิงานมี
ลกัษณะยืดหยุ่น มั่นใจในตนเอง กลา้แสดงความคิดเห็น และใฝ่รู ้ 

      ณัชชานิษฐ์ ประพฤติดี (2564)ไดอ้ธิบายค าว่า ครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ครูที่เกิด
ระหว่าง พ.ศ. 2523 - 2539 เป็นกลุม่ครูที่เติบโตท่ามกลางความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการเขา้ถึงแหล่งเรียนรูอ้ย่างกวา้งขวาง ส่งผลใหม้ีรูปแบบการเรียนรู ้การสื่อสาร และการ
ปฏิบตัิงานที่แตกต่างจากครูรุ่นก่อน ครูกลุ่มนีส้ามารถประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้
และการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม  

      ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ครูเจเนอเรชั่นวาย  หมายถึง ครูที่ปฏิบตัิงานในสถานศกึษาเกิดในช่วง
ปี พ.ศ. 2523–2540 อายุประมาณ 28–45 ปี เติบโตท่ามกลาง การเปลี่ยนผ่าน ทางสังคมและ
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีดิจิทลั มีความคุน้เคยกบัการใชเ้ทคโนโลยี มีความคิดสรา้งสรรค ์และ
สามารถปรบัตวัใหท้นัต่อบรบิททางสงัคมที่เปลี่ยนไปไดอ้ย่างเหมาะสม  

 
2.3 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
      จตุรงค ์นภาธร(2560)สรุปความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอ

เรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มครูที่มีทัศนคติเชิงบวก ใหค้วามส าคัญกับการท างานเป็นทีมและความ
รว่มมือมากกว่าการยดึถือกฎระเบียบอย่างเครง่ครดั มีความสามารถในการปรบัตวัและยอมรบัการ
เปลี่ยนแปลง รวมทัง้ใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบตัิงานในสถานศึกษา ครูกลุ่มนี ้
มุ่งเนน้ความกา้วหนา้และความส าเร็จในวิชาชีพ มีความคาดหวงัสงู และใหคุ้ณค่ากับความเป็น
สว่นตวั ซึ่งลกัษณะดงักลา่วมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจและรูปแบบการบรหิารในสถานศกึษา 
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      วารี  ทิพยเ์นตร(2560)ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอ
เรชั่นวาย หมายถึง สิ่งจงูใจในการท างานของของครูซึ่งมีอายปุระมาณ 28–45 ปี ครูที่ปฏิบตัิงานใน
สถานศกึษาและมีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาสถานศกึษา ครูกลุม่นีม้ีความเป็นตวัของตวัเอง ช่าง
ตัง้ค  าถามกับตวัเอง และใหค้วามส าคญักับคณุค่าและความหมายของงาน รวมทัง้ตอ้งการอิสระ
ในการปฏิบตัิงาน  

      นันทนพ เข็มเพชรและพบสุข  ช ่าชอง(2561)สรุปความหมายของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง เป็นลกัษณะการกระท าที่เกิดขึน้จรงิในการปฏิบตัิหนา้ที่
ครูที่มีลกัษณะใฝ่รู ้ช่างตัง้ค  าถาม และใหค้วามส าคญักบัเงื่อนไขการท างาน โดยมกัมุ่งเนน้ผลลพัธ์
ของการปฏิบตัิงานในระยะสัน้ มีความเชื่อมั่นในตนเองสงู รกัอิสระ และไม่ยึดติดกับรูปแบบการ
ท างานแบบเดิม 

      พสชนนั นิรมิตรไชยนนท(์2561)สรุปว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วาย หมายถึง เป็นการตอบสนองเชิงพฤติกรรมขณะปฏิบตัิงานในสถานศึกษาของ ครูที่เกิดในช่วง
ปี ค.ศ. 1981–2000 (พ.ศ. 2524–2543) ซึ่งเติบโตท่ามกลางความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและ
บริบทสงัคมที่เปลี่ยนแปลง ส่งผลใหม้ีลกัษณะมุ่งมั่น ใฝ่ความทา้ทาย และแสวงหาโอกาสในการ
พฒันาตนเอง ในบรบิทของสถานศกึษาละความสมดลุระหว่างการท างานกบัชีวิตสว่นตวั  

      พัชสิรี ชมภูค าและณัฐธิดา จักรภีรศ์ิริสุข(2563)ไดอ้ธิบายค าว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง แรงสนบัสนนุทางบวกจากเงื่อนไขต่างๆ กลุม่ครูผูส้อนนี้
เติบโตท่ามกลางความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีมีทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั การสื่อสาร และการ
บริหารจัดการงานหลายดา้นมีความหลากหลายทางวฒันธรรม จึงมีความเชื่อมั่นในตนเองอีกทัง้ 
การแลกเปลี่ยนเรยีนรูท้างวิชาชีพรวมทัง้ยดึแนวคิดการเรยีนรูต้ลอดชีวิตและมีความสามารถในการ
ปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง 

สรรเพชญ ไชยสิริยะสวสัดิ์(2564)ไดส้รุปว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจ
เนอเรชั่นวาย คือ สิ่งกระตุ้นพฤติกรรมการท างานของกลุ่มครูที่ เกิดใน(พ.ศ. 2524–2543) มี
ความสามารถในการปรับตัว มีความคิดสร้างสรรค์ และคุ้นเคยกับการใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบตัิงานในสถานศึกษา มีความกลา้แสดงความคิดเห็นและคิดเชิงวิเคราะห ์ครูกลุ่มนีม้กัไม่ยึด
ติดกบัระบบอาวโุสและมีความคาดหวงัดา้นภาพลกัษณแ์ละการยอมรบั  

              ภัชลดา สุวรรณนวลและคณะ(2565)ได้ใหค้วามหมายของ แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง พลงัขบัเคลื่อนจากภายในและภายนอกบุคคลของครู
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เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2540 เป็นกลุ่มครูที่เติบโตท่ามกลางการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั ส่งผลใหม้ี
ทกัษะดา้นเทคโนโลยี การสื่อสาร และการท างาน  

              จากการศกึษาแนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวาย สรุปว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกที่ผลกัดนัให้ครูซึ่งเกิดในช่วงประมาณ พ.ศ. 2523–2540 มีพฤติกรรม
แสดงถึงความมุ่งมั่น ตัง้ใจ และทุ่มเทในการปฏิบตัิงานในสถานศกึษา โดยสะทอ้นผ่านทศันคติเชิง
บวก มีความใฝ่รู ้การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั การท างานเป็นทีม ตอ้งการ
อิสระ ความคาดหวงัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพและการยอมรบัในวิชาชีพครู 

 
2.4 องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
      เฮอรซ์เบิรก์  (Herzberg, 1965) ไดม้ีการสรา้งทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่ไดร้บัความ

สนใจและเป็นที่รูจ้ักอย่างแพร่หลาย ซึ่งเป็นที่รูจ้ักกันในนาม "ทฤษฎีแรงจูงใจและค า้จุน" (The 
Motivation Hygiene Theory) โดยทฤษฎีนีไ้ดเ้สนอว่า ความตอ้งการทางดา้นงานบุคคลสามารถ
จ าแนกออกเป็นสองกลุ่มใหญ่  ทฤษฎีนีม้ีบทบาทส าคญัในการช่วยท าความเขา้ใจความพึงพอใจ
และแรงจงูใจของพนกังานในองคก์รต่าง ๆ และไดก้ลายเป็นพืน้ฐานส าหรบัการพฒันาแนวทางการ
บรหิารงานบคุคลที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในยคุปัจจบุนั  ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors)  ปัจจยัเหล่านีม้ีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแรง
จงูใภายในที่เกิดขึน้จากงานที่ท  า เช่น ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถือ และความ
ภาคภูมิใจใควาสามารถของตนเอง ปัจจัยจูงใจดงักล่าวช่วยสรา้งความชื่นชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน หากองคก์รสามารถตอบสนองปัจจยัเหล่านีไ้ดอ้ย่างเหมาะสม จะ
ส่งผลใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดแรงจงูใจในการท างานอย่างเต็มที่ ดว้ยความตัง้ใจและความทุ่มเทสูงสดุ 
ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว ปัจจัย
เหลา่นีไ้ดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จอย่างดีเยี่ยม แสดงถึงความสามารถ ความ
พยายาม และความตัง้ใจในการท างาน  

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรบันับถือจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอื่น ๆ ในสงัคม ถือเป็นสิ่ง
ส าคญัที่ช่วยสรา้งแรงจูงใจและความมั่นใจในตวัเอง การยอมรบันับถือดงักล่าวอาจแสดงออกใน
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รูปแบบของค ายกย่องชมเชย การสนับสนุน หรือการใหเ้กียรติ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยส่งเสริม
ความสมัพนัธท์ี่ดีในที่ท  างานและในสงัคมโดยรวม 

1.3  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึ ง  ความรู้สึกที่ ดีหรือ ไม่ดีต่อ
คณุลกัษณะของงานนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะเฉพาะของงาน เช่น หากเป็นงานที่จ าเจและน่าเบ่ือหนา่ย 
อาจท าใหเ้กิดความเบื่อหน่ายและขาดแรงจูงใจ แต่หากเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถและเปิด
โอกาสใหแ้สดงความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์อาจช่วยกระตุน้ความสนใจและแรงจงูใจในการท างาน 

1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จาก
การไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ  และไดร้บัอ านาจในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม 
แสดงถึงความไว้วางใจจากองค์กรหรือผู้บังคับบัญชา การได้รับโอกาสเช่นนีช้่วยเสริมสรา้ง
แรงจงูใจ ความภาคภมูิใจในความสามารถ และกระตุน้ใหบ้คุคลพฒันาศกัยภาพของตนเอง พรอ้ม
ทัง้สรา้งความรูส้กึมีคณุค่าในบทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 

1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร อาจแสดงถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
อย่างไรก็ตาม หากเป็นกรณีที่บคุคลถกูยา้ยต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยงัอีกแผนกหนึ่งโดยไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือระดบัต าแหน่ง ถือว่าเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสในการรบัผิดชอบที่มาก
ขึน้ ซึ่งสามารถเรียกไดว้่าเป็นการขยายบทบาทหนา้ที่ แต่ยงัไม่ถือเป็นความกา้วหนา้ในสายงาน
อย่างแทจ้รงิ 

2. ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factor) สิ่งแวดลอ้มภายนอกของงานมีความสมัพนัธ์
โดยตรงกับการลดความไม่พอใจในงาน ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานสามารถท างานไดอ้ย่างปกติและมี
ความมั่นคงในองคก์รในระยะยาว ปัจจัยเหล่านีไ้ม่ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่เพิ่มประสิทธิภาพของ
พนักงานโดยตรง แต่มีบทบาทส าคัญในการสรา้งความสุขสบาย และป้องกันไม่ให้พนักงาน
ตดัสินใจลาออกจากงาน อย่างไรก็ตาม หากปัจจยัเหลา่นีไ้ม่มีอยู่ในงานหรือไดร้บัการจดัการอย่าง
ไม่เหมาะสม อาจสง่ผลกระทบเชิงลบต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานได ้ปัจจยัเหลา่นีไ้ดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่
ไดร้บั รวมถึงการปรบัเพิ่มเงินเดือนตามความเหมาะสม 

2.2 โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การไดร้บัการแต่งตัง้
หรือโยกยา้ยต าแหน่ง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลพฒันาทกัษะ และการไดร้บัประสบการณใ์หม่ ๆ ที่
ช่วยเสรมิสรา้งความรูค้วามสามารถ ซึ่งเป็นประโยชนต์่อการพฒันาวิชาชีพของตน 
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2.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การพบปะพูดคุยและสรา้ง
ความสัมพันธ์ที่ เป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การได้รับการช่วยเหลือและการ
สนับสนุนอย่างเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงความซื่อสัตย์และความเต็มใจรับฟัง
ข้อเสนอแนะจากพนักงาน ตลอดจนการแสดงความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวพนักงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.4 ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็น
มิตร การเรยีนรูง้านในกลุม่ และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในกลุม่ 

2.5 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะสนทนา และการ
ปฏิสมัพนัธใ์นการท างาน ที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

2.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพที่ส่งผลต่อ
ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องาน เช่น การไดร้บัรถประจ าต าแหน่ง หรือการไดร้บัสิทธิพิเศษและ
อภิสิทธ์ิต่าง ๆ ซึ่งสะทอ้นถึงคณุค่าและความส าคญัของต าแหน่งงานนัน้ 

2.7 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง การจดัการและการบรหิารงานของ
องคก์รควรมุ่งเนน้การมอบอ านาจแก่บคุคลอย่างเหมาะสม เพื่อสนบัสนนุใหส้ามารถด าเนินงานจน
บรรลุผลส าเร็จ พรอ้มทั้งจัดให้มีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและชัดเจนภายในองค์กร 
ตัวอย่างเช่น การก าหนดใหบุ้คคลทราบบทบาทหนา้ที่และล าดับขั้นของการรายงานงานอย่าง
ชดัเจน นอกจากนี ้นโยบายขององคก์รควรถกูก าหนดใหม้ีความชดัเจน โปรง่ใส และสามารถปฏิบตัิ
ไดจ้รงิ เพื่อใหท้กุคนปฏิบตัิงานไดถ้กูตอ้งและสอดคลอ้งกบัเปา้หมายขององคก์ร 

2.8 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่เหมาะสมและ
เอือ้อ านวยต่อการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ แสงสว่างที่เพียงพอ ระดบัเสียงที่ไม่รบกวน อากาศถ่ายเทที่ดี 
เครื่องมือและอปุกรณท์ี่ครบถว้นและมีคณุภาพ รวมไปถึงปรมิาณงานที่เหมาะสมกบัความสามารถ
และความรบัผิดชอบของบุคคล ซึ่งทัง้หมดนีม้ีบทบาทส าคญัในการสรา้งความสะดวกสบายและ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

2.9 ความเป็นอยู่สว่นตวั หมายถึง สถานการณห์รือลกัษณะบางประการของ
งานที่มีผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัของบุคคล อาจท าใหเ้ขามีความรูส้ึกต่าง ๆ ต่องานของตน 
เช่น หากองคก์รมีการยา้ยที่ท  างานไปยงัสถานที่ที่ห่างไกล ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อครอบครวั ท าให้
ตอ้งเผชิญกบัความยากล าบากในการปรบัตวั อาทิเช่น การตอ้งยา้ยถ่ินฐานหรอืตอ้งปรบัเปลี่ยนวิถี
ชีวิต 
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2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
งานและความมั่นคงขององคก์รนัน้มีความส าคญัอย่างยิ่งในการส่งเสริมความพึงพอใจและขวญั
ก าลงัใจในการท างาน  

2.11 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยตุิธรรมในการบรหิารจดัการ และความเต็มใจหรอืไม่เต็มใจ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายงานและความรบัผิดชอบต่าง ๆ แก่ลกูนอ้ง 
ลว้นมีผลต่อบรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานของทีม หากผูบ้งัคบับญัชา
มีความรูแ้ละความสามารถในการจดัการงานไดด้ี พรอ้มทัง้มีการบรหิารงานดว้ยความยตุิธรรมและ
ใหก้ารสนบัสนนุอย่างเต็มที่ พนกังานจะรูส้กึมั่นใจและมีขวญัก าลงัใจในการท างาน แต่หากขาดสิ่ง
เหลา่นี ้อาจสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึไม่พอใจและขาดความมุ่งมั่นในการท างาน 

      มาสโลว ์(Maslow, 1954) กล่าวว่า ไดม้ีการสรา้งทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  ทฤษฎีที่
กล่าวว่ามนุษยม์ีความตอ้งการไม่มีที่สิน้สุด ระบุว่าเมื่อมนุษยบ์รรลคุวามตอ้งการในสิ่งหนึ่งแลว้ 
ย่อมแสวงหาความตอ้งการในสิ่งอื่นต่อไปอีก ความตอ้งการเหล่านีจ้ะมีล  าดับจากระดับต ่าไปสู่
ระดบัสงู ซึ่งเรียกว่าล าดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์ส าหรบัล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาส
โลว ์แบ่งเป็น 5 ขัน้ ดงันีค้ือ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการขั้น
พืน้ฐานของมนษุยเ์พื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร น า้ อากาศ ที่อยู่อาศยั และ
การรกัษาสขุภาพ 

2. ความต้องการความปลอดภัยและความมั่ นคง (Safety and Belonging 
Need) เป็นความตอ้งการเพื่อใหต้นเองมีความปลอดภัย และมีความมั่นคงทางฐานะเศรษฐกิจ
และอาชีพ เช่น การมีงานที่มั่นคง การมีรายไดท้ี่เพียงพอ และการมีทรพัยส์ินหรือการประกนัความ
เสี่ยงต่าง ๆ 

3. ความต้องการทางด้านสังคมและความเป็นเจ้าของ (Social and Security 
Need) ความตอ้งการที่มนษุยม์ีในการไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่นและการรูส้ึกเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม
ในสงัคม เช่น การสรา้งความสมัพนัธเ์ป็นเพื่อนและการเขา้ร่วมองคก์รหรือสมาคมเพื่อไดร้บัการ
ยอมรบั 

4. ความต้องการการยกย่องในสังคม (Esteem of Status Necd) เป็นความ
ตอ้งการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสงัคม ไดร้บัการยกย่องนับถือจากบุคคลอื่น เช่น การไดร้บัความ
เคารพจากคนรอบขา้ง หรอืการมีสถานะที่มีอ  านาจในสงัคม 
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5. ความต้องการได้รับผลส าเร็จดังที่คาดหวังไว้ (Self Actualization or Self 
Realization Necd) ความตอ้งการนีน้ับว่าเป็นความตอ้งการขั้นสูงตามหลักจิตวิทยา เป็นความ
ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จในสิ่งที่ใฝ่ฝัน เช่น การบรรลเุป้าหมายในชีวิต การมีความสขุและ
การไดร้บัการยอมรบัในความสามารถและไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม 

      ฮาวและสเตราส ์ (Howe & Strauss ,2000) ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่ นวาย  ว่ามีดังนี ้    1.ผลสัมฤทธ์ิจากการปฏิบัติหน้าที่  (Work 
Performance Achievement) 2.โอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในวิชาชีพ  (Career 
Advancement Opportunities)  3 . ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ใ น ก า ร ด า เ นิ น ง า น ร่ ว ม กั น  
( Collaborative Work Practices) 4.ความมั่นใจในศักยภาพของตนเอง (Self-Confidence in 
Professional Capability) 

      หว่อง การด์ิเนอร ์แลง และคลูอน (Wong, Gardiner Lang & Coulon ,2008)กลา่วว่า
องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย คือ 1.ผลสมัฤทธ์ิจากการปฏิบตัิงาน
(Work Performance Achievement) 2.ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Job Characteristics)3.โอกาส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Advancement Opportunities) 4.สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  (Work Environment Conditions)  4.วัฒนธรรมองค์กร  (Organizational Culture)5.
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  (Compensation and Employee Benefits) 

      ตัน เซิน เคียน  (Tan Shen Kian, 2017)  ได้สรุปว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ 1.การใหค้วามส าคญัต่อการใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบตัิงาน 2.โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และ3.การท างานรว่มกนัอย่างมี
ความรว่มมือเป็นทีม 

      อาลี บี. มาหม์ูด ์และ ลีโอโนรา ฟุกซแ์มน  (Ali B.  Mahmoud &Leonora Fuxman, 
2021)ได้กล่าวไว้ว่า  องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย ไ ว้ว่า 
องคป์ระกอบของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ 
การใหค้วามส าคญัต่อการใชเ้ทคโนโลยีในการปฏิบตัิงาน ลกัษณะและความเหมาะสมของงานที่
รบัผิดชอบ การท างานรว่มกนัอย่างมีความรว่มมือเป็นทีม และความเชื่อมั่นในศกัยภาพของตนเอง 

      แรนดลัล ์เอส. แฮนเซน (Randall S. Hansen, 2022)ไดก้ลา่วถึงองคป์ระกอบแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายว่ามี 4 ดา้น คือ  1.ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน    2.
สนใจเทคโนโลยี  3.การท างานรว่มกนัเป็นทีม 4.ความเชื่อมั่นในตวัเอง 
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       วารี ทิพยเ์นตร (2560)สรุปองคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วาย ว่าประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ 1.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 2.สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 3.ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 5.ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งของงาน 

      ณัชชามน เปรมปลืม้ (2562) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายประกอบ 3 ดา้น ดังนี ้1.วัฒนธรรมองคก์ร 2.การท างานร่วมกันเป็นทีม    3.
ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน 

      พสชนนั นิรมิตรไชยนนท ์(2561) ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวาย  มี 5 ด้าน คือ  1.ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 2.สนใจเทคโนโลยี  3.
สภาพแวดลอ้มในการท างาน   4.วฒันธรรมองคก์ร 

      นวพชัญ ์ฉีดจนัทร ์(2564)ไดอ้ธิบายค าว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวาย มีดังนี ้1.ผลสัมฤทธ์ิจากการปฏิบัติหนา้ที่  2.ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
รว่มกนั   3.บรรยากาศและเง่ือนไขของการท างาน 

       พระมหาอุเทน  โพธ์ิศรีประเสริฐ (2564)กล่าวว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง การมีโอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดยเฉพาะการ
เ ลื่ อ น ต า แ หน่ ง แ ล ะ ก า รพัฒนาค ว า มก้ า ว หน้ า ท า ง วิ ช า ชี พ  ซึ่ ง เ ป็ น ปั จ จั ย ส า คัญ 
ที่สง่เสรมิความมุ่งมั่นและความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานของครู 

      พิมพพ์ิศา คีรีพฒันานนท(์2564) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายประกอบดว้ย 4ดา้นคือ  1.ความมั่นใจในศักยภาพของตนเอง    2.การ
ประสานความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  3. โอกาสความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ   4.การให้
ความส าคญัต่อการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั 

      กัญญารตัน ์เลขานุกิจ (2565)ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายประกอบดว้ย 4 ดา้นคือ 1.การท างานร่วมกันเป็นทีม   2.สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 3.ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน  4.วฒันธรรมองคก์ร 

      กรมสขุภาพจิต (2565) ไดส้รุปว่า   องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจ
เนอเรชั่นวาย ไวด้งันี ้ 1.ความเชื่อมั่นในตวัเอง  2.การท างานรว่มกนัเป็นทีม  3.ความส าเรจ็ของการ
ปฏิบตัิงาน 



  44 

      พรพิมล ฤทธ์ิเลิศชยั (2565) สรุปว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจ
เนอเรชั่นวาย คือ 1.ด้านความส าเร็จของการปฏิบัติงาน   2.ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ    3.
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  4.วฒันธรรมองคก์ร   

      ภชัลดา สวุรรณนวล (2565)อธิบายว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู
เจเนอเรชั่นวาย มีดงันี ้1.ดา้นความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน 2.สนใจเทคโนโลยี  3.ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งของงาน 4.วฒันธรรมองคก์ร 

      วรดา เฮงอดุมทรพัย ์(2565) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวาย มี5 ด้านคือ 1.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    2.สภาพแวดล้อมในการท างาน   3.
วฒันธรรมองคก์ร 4.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  5.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 

      อาคเนย ์ถาเกิด (2563)ไดก้ล่าวไวว้่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู
เจเนอเรชั่นวาย มีดงันี ้1.ดา้นความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน 2.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 
3.วฒันธรรมองคก์ร 

      ศิริวัฒน ์ธีระชาญณรงค ์(2566) ไดส้รุปว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายคือ 1.ดา้นความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน  2.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ
งาน   3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

      อลุยัวรรณ เทนสนุา (2566) ไดเ้สนอว่า องคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู
เจเนอเรชั่ นวาย  มีดัง นี ้ 1.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   2.ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน   
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.วฒันธรรมองคก์ร 

      จากหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายผูว้ิจัยไดด้  าเนินการน าขอ้มลูที่ไดจ้ากการศึกษาดังกล่าวขา้งตน้ มาสงัเคราะห์
เพื่อก าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  โดยใช้ตาราง
สงัเคราะห ์ดงัแสดงในตารางที่ 2 ดงันี ้
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ตาราง 2 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 

 

 
องคป์ระกอบแรงจูงใจใน
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1.ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน    √   √   √   √    √  √ √  √  8  
2.สนใจเทคโนโลยี   √  √  √     √    √  5  
3.ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ          √   √ 2  
4.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ
งาน 

 √       √   √     √ √ 5  

5.สภาพแวดลอ้มในการท างาน  √    √  √    √  √   √ 6  
6.วฒันธรรมองคก์ร    √  √    √  √  √ √ 5  
7.การท างานรว่มกนัเป็นทีม    √  √   √    √  √  √    6  
8.ความเชื่อมั่นในตวัเอง   √   √     √   √    4  
9.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  √           √  √ 3  
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ตาราง 2 (ต่อ) การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วาย 
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1.ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน      √   √    √  √  √  √     √ 15 √ 
2.สนใจเทคโนโลยี        √  √  √  √   √ 10      √ 
3.ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ      √   √  √  √   √   7  
4.ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ
งาน 

   √   √ √  √  √  √  √     12 √ 

5.สภาพแวดลอ้มในการท างาน  √   √   √   √   √  √    √ 13 √ 
6.วฒันธรรมองคก์ร    √    √   √  √      10 √ 
7.การท างานรว่มกนัเป็นทีม      √   √  √  √  √   √ 12 √ 
8.ความเชื่อมั่นในตวัเอง      √   √    √   √ 8  
9.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ       √ √      5  
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จากตาราง 2 ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอ
เรชั่นวาย โดยใช ้เกณฑก์ารคดัเลือกจากองคป์ระกอบที่มีความถ่ีตัง้แต่ 10 ขัน้ไป ไดอ้งคป์ระกอบ
ทัง้หมด 6 ดา้น ไดแ้ก่  1) ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน 2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 3) 
สภาพแวดล้อมในการท า งาน  4 )  วัฒนธรรมองค์กร  5)  กา รท า งานร่ วมกัน เ ป็นทีม  
6)สนใจเทคโนโลยี  ซึ่งองคป์ระกอบดงักล่าวสามารถเสนอเนือ้หาสาระเชิงแนวคิดได ้ตามล าดบั
ดงันี ้

1.ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
เฮอร์ซเบิร ์ก (Herzberg, 1965)ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 

หมายถึงความส าเร็จของการท างานเกิดจากการบริหารจดัการที่ดี การตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน และ
การพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  

วาสนา ม่วงแนม (2560)ไดส้รุปว่า ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน หมายถึง แรง
กระตุน้ที่เหมาะสมช่วยใหค้รูท างานไดส้  าเร็จและเกิดความภูมิใจ ซึ่งเป็นพลงัส าคญัในการสรา้ง
ความเต็มใจและมุ่งมั่นต่อไป 

ปิยะวัฒน ์ กรมระรวย (2562)สรุปความหมายของค าว่า ความส าเร็จของการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง การปฏิบตัิงานของครูที่สามารถด าเนินภารกิจตามที่ไดร้บัมอบหมายจนบรรลุ
ตามเป้าหมายและวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไว ้รวมทัง้มีความสามารถในการจดัการและแกไ้ขปัญหา
ที่เกิดขึน้ระหว่างการด าเนินงานไดอ้ย่างเหมาะสม สง่ผลใหก้ารปฏิบตัิงานส าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 

รัตติกาล จันทราตรี (2567) ได้อธิบายค าว่า ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
หมายถึง วิธีการกระตุน้ความพยายามในการปฏิบัติงานและพฒันางานดา้นการสอนของครู ซึ่ง
ประกอบดว้ยการปฏิบัติตามขั้นตอนอย่างมีระบบ เช่น การจัดล าดับความส าคัญของงาน การ
วางแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการก าหนเปา้หมายและวตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจน   

ปรียาภรณ์  ชื่นสนธิพันธุ์ (2566)ได้ให้ความหมายของ ความส าเร็จของการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง  ครูไดร้บัสิ่งเรา้หรือแรงกระตุน้ที่เหมาะสม จะส่งผลใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
อย่างสมบรูณแ์บบ และเมื่องานนัน้ประสบความส าเร็จ ครูจะเกิดความรูส้กึพงึพอใจและภาคภูมิใจ
ในผลส าเรจ็ที่เกิดขึน้ ความรูส้กึดงักลา่วกลายเป็นแรงกระตุน้เชิงบวก ที่ช่วยเสรมิสรา้งความเต็มใจ
และความตัง้ใจในการท างานอย่างต่อเน่ือง 

 
 



  48 

สรุปไดว้่า ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน หมายถึง  ครูในสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมุ่งมั่น ได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมจาก
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดใ้นระยะเวลาที่องคก์รก าหนดอีกทัง้สามารถปฏิบตัิงานอื่น
ตามที่ไดร้บัมอบหมายนอกเหนือจากงานสอนท าใหส้  าเรจ็ลลุว่งและรูส้ึกภาคภมูิใจในผลส าเร็จของ
งานที่ปฏิบตัิ 

2.ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน 
เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965)ไดก้ล่าวว่า การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้

ของบุคลากรในองคก์รถือเป็นการยกระดบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ซึ่งสอดคลอ้งกบัศกัยภาพ
และความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน อีกทัง้การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรือเขา้รว่ม
การฝึกอบรม ยังช่วยเสริมสรา้งทักษะและความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ อันเป็นประโยชนท์ัง้ต่อ
บคุลากรและองคก์รในระยะยาว  

พีรณัฐ ศิริวัชราวงศ(์2565) ไดอ้ธิบายค าว่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 
หมายถึง การที่ครูไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในสายวิชาชีพผ่านกระบวนการพิจารณาเลื่อนขัน้และเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเหมาะสม รวมทัง้เปิดโอกาสใหส้ามารถเปลี่ยนสายงานตามความถนดั และเขา้รบั
การศกึษา ฝึกอบรม หรอืพฒันาความรูเ้พื่อเสรมิสรา้งทกัษะและความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงาน 

ศรัณย ์ประสาร (2565)กล่าวว่า ความก้าวหนา้ในต าแหน่งของงาน หมายถึง  
การมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ และการไดร้บัโอกาสในการสอบเลื่อนต าแหน่ง เป็นการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ นอกจากนี ้การจดัใหม้ีการฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู ้ความสามารถ รวมถึงการสนบัสนนุใหบุ้คลากรน าแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการท างาน ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและสรา้งความคิดสรา้งสรรคใ์นองคก์ร  

กุลิสรา กอปรเมธากุล (2566)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า  ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งของงาน หมายถึง  การไดร้บัการส่งเสริมและสนับสนุนใหม้ีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การ
งาน ถือเป็นโอกาสส าคญัในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ซึ่งอาจรวมถึงการเลื่อนขัน้หรือเลื่อน
ต าแหน่งที่สงูขึน้ ทัง้นี ้อาจมีการเปลี่ยนแปลงสายงานตามความเหมาะสมและความตอ้งการของ
องคก์ร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถและเปา้หมายในอาชีพของผูป้ฏิบตัิงาน  

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน 
หมายถึง การไดร้บัโอกาสเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ตามความรูค้วามสามารถ การมีโอกาสกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ไดร้บัการสนับสนนุในการพฒันาความรูค้วามสามารถ เช่น การศึกษา
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ต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาเป็นตน้ การไดร้ับการสนับสนุนใหเ้จริญก้าวหน้า และการเลื่อน
ต าแหน่งที่มีความเป็นธรรม 

 
สรุปไดว้่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน หมายถึง  ครูไดร้บัพิจารณาเลื่อน

ต าแหน่งหรือยกระดบัวิทยฐานะใหส้งูขึน้ตามความสามารถและผลการปฏิบตัิงานมีโอกาสในการ
พฒันาตนเองหรือศกึษาดงูาน เพื่อเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน การพฒันา
และสนับสนุนต่าง ๆ จากองคก์รส่งผลให้ครูมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างมั่นคงและส่งเสริมให้
ประยกุตใ์ชแ้นวคิดและวิธีการใหม่ ๆ เพื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน 

3.สภาพแวดล้อมในการท างาน 
อบัดลุราซิก และ ราฮีลา เมาลาบคัช ์(AbdulRaziq &  Raheela Maulabakhsh, 

2015)กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ปัจจัยต่าง ๆ ที่เอือ้ต่อการท างาน เช่น ความ
ปลอดภยั ความสะดวกสบาย ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา บรรยากาศในที่
ท  างาน เครื่องมือหรอืทรพัยากรที่ใชใ้นการท างาน เพื่อใหก้ารท างานไดอ้ย่างราบรื่น 

รตันาภรณ ์ ผิวนวล และ ดารณี พิมพช์่างทอง (2563)ไดส้รุปความหมายของค า
ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่ เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการและบุคลากร ซึ่งครอบคลมุถึงความมั่นคงและความปลอดภยัในการท างาน โอกาสใน
การเติบโตและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โครงสรา้งและการบริหารจัดการขององคก์ร ระบบ
ค่าตอบแทน ลกัษณะเฉพาะของงานที่ปฏิบตัิ กระบวนการนิเทศงาน บรบิททางสงัคมของงาน การ
สื่อสารภายในองค์กร สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ตลอดจนสวัสดิการและ
ผลประโยชนอ์ื่น ๆ ที่บคุลากรไดร้บั    

ญาณิศา  สมคัรการ(2565) ไดใ้หค้วามหมายของ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
คือ ปัจจยัดา้นกายภาพ การบรหิารจดัการ ความสมัพนัธใ์นองคก์ร และบรรยากาศทางจิตวิทยาใน
สถานศึกษา ที่เอือ้ต่อการปฏิบตัิหนา้ที่ของครู ส่งผลต่อความพึงพอใจ แรงจงูใจ และประสิทธิภาพ
ในการจดัการเรยีนรู ้รวมถึงความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงานของครู 

เกียรติศกัดิ ์ ศภุรตัน ์และ กลา้หาญ ณ น่าน (2566)ไดก้ลา่วว่าสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน หมายถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัพนักงานและ
สง่เสรมิใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
เช่น แสงสว่าง พืน้ที่ท  างาน เสียง อุณหภูมิ และวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งรวมถึงระบบการจัดการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา และบรรยากาศโดยรวมขององค์กร ทั้งนี ้ 
สภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมจะเอือ้ต่อการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพของ
บคุลากรในระยะยาว   

ประเสริฐ ศักดิ์โพธ์ิทอง (2566)ไดอ้ธิบายค าว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีความเป็นส่วนตวั ซึ่งผูป้ฏิบตัิงานสามารถจัดสรรพืน้ที่
และเวลาในการท างานจากที่พกัอาศยัไดอ้ย่างเหมาะสม โดยปราศจากการรบกวนจากสมาชิกใน
ครอบครัวหรือบุคคลอื่น ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างสมาธิและความตั้งใจในการ
ปฏิบตัิงาน การจัดเตรียมหอ้งท างานเฉพาะที่มีความเป็นส่วนตวั พรอ้มทัง้มีวสัดอุปุกรณท์ี่จ  าเป็น
อย่างครบถว้น จะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีอิสระในการคิด การตดัสินใจ และสามารถปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้   

ปัทมราช ใจนนัต๊ะ (2567)สรุปความหมายของ สภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ
ความตอ้งการของบุคลากรทางดา้นรา่งกาย จิตใจ อย่างมีความสขุเมื่อไดร้บัการตอบสนองความ
ตอ้งการจากองคก์ารอย่างที่สดุ ท าใหร้บัรูถ้ึงการมีความสขุในการท างานจนเกิดเป็นความสมดลุใน
ชีวิตที่จะสง่ผลต่อศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 

สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานที่ท  างานมีความสะอาด 
เป็นระเบียบเรยีบรอ้ยมีความปลอดภยั เอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน ท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่าง
มีความสุข ไดร้บัการยอมรบัและพอใจในสภาพการปฏิบัติงาน สถานศึกษามีการบริหารจัดการ 
ไดร้บัความช่วยเหลือเกือ้กลูจากเพื่อนรว่มงานและมีสว่นรว่มกบัเพื่อนรว่มงานในกิจกรรมต่างๆของ
องคก์ร 

4.วัฒนธรรมองคก์ร 
คาเมรอน และ ควินน์ ฮอย และ มิสเคล (Cameron & Quinn Hoy & Miskel,  

2001, อา้งถึงใน (ภคัพร เจริญลกัษณ,์ 2561) วฒันธรรมองคก์ร คือ เป็นองคป์ระกอบที่สะทอ้นถึง
คุณค่า รูปแบบการบริหารจัดการ การสื่อสารภายในองคก์ร สัญลักษณต์่าง ๆ กฎระเบียบ แนว
ทางการปฏิบตัิงาน ตลอดจนความส าเรจ็ในดา้นต่าง ๆ ที่องคก์รไดส้ั่งสมมา ซึ่งทัง้หมดนีล้ว้นมีสว่น
ส าคญัในการสรา้งอตัลกัษณท์ี่โดดเด่นและแตกต่างจากองคก์รอื่น อีกทัง้ยงัสง่ผลต่อพฤติกรรมและ
การด าเนินงานของบคุลากรภายในองคก์รอย่างมีนยัส าคญั   

ผกามาศ เจียกสงูเนิน และ ธนินทร์ฐั รตันพงศภ์ิญโญ (2566) ไดใ้หค้วามหมาย
ของค าว่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมที่ถูกสรา้งและหล่อหลอมร่วมกันภายในองคก์ร 
ผ่านกระบวนการเรียนรูร้ว่มกนัระหว่างบุคลากร และการถ่ายทอดแนวปฏิบตัิที่สอดคลอ้งกนัอย่าง
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ต่อเน่ือง จนกลายเป็นขนบธรรมเนียมที่ยอมรับร่วมกันในระดับองคก์ร วัฒนธรรมองคก์รจึงท า
หน้าที่เป็นกลไกส าคัญในการก าหนดกรอบพฤติกรรมและการมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกภายใน
องคก์ร เพื่อใหส้ามารถอยู่รว่มกนัและปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเป็นระบบและมีระเบียบ   

ทัตเทพ ทวีไทย และคณะ (2566) ไดอ้ธิบายค าว่า วัฒนธรรมองคก์ร หมายถึง 
วฒันธรรมองคก์รประกอบดว้ยค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทศันคติ และสมมติฐานพืน้ฐาน ซึ่ง
สะทอ้นถึงความมุ่งมั่นรว่มกนัขององคก์ร และเป็นสิ่งที่บุคลากรยึดถือและใหค้วามส าคญัในฐานะ
หลักยึดในการด าเนินชีวิตและการปฏิบัติงานภายในองคก์ร วัฒนธรรมองคก์รมีบทบาทในการ
ก าหนดแนวทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ตลอดจนเป็นมาตรฐานในการกระท าและการแสดงออกของ
บคุลากร เพื่อสรา้งความสอดคลอ้งในการด าเนินงานและสง่เสรมิเอกลกัษณข์ององคก์รอย่างยั่งยืน   

ศุภาพิชญ์ อินแตง (2566)ไดก้ล่าวว่า  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง  สิ่งที่องคก์ร
ก าหนดขึน้มาเพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติร่วมกันของคนในองคก์ร วัฒนธรรมองคก์รมีทั้งสิ่งที่
มองเห็นได ้ไดแ้ก'สัญญาลกัษณ ์กายแต่งกายค าขวญั รูปป้ัน กิจกรรมต่างๆ และที่จับตอ้งไม่ได ้
ไดแ้ก่การรบัรู ้ค่านิยมอมองคก์ร ความเชื่อ รูปแบบ 

พรชิตา เนตรบรรจง (2567)ได้สรุปความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึง  ท าหนา้ที่เป็นกลไกส าคญัในการหล่อหลอมแนวทางการปฏิบตัิงานของบคุลากรใหอ้ยู่ใน
ทิศทางเดียวกัน อีกทั้งยังส่งเสริมใหบุ้คลากรประพฤติปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
ค่านิยมขององคก์ร รวมถึงการยดึมั่นในจรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพที่องคก์รก าหนดไว ้  

สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ครูในสถานศึกษาผกูพนักบัองคก์รมีความ
พึงพอใจต่อการด าเนินแนวทางนโยบายการบริหารงานและการดแูลครูของผูบ้ริหารในองคก์ร อีก
ทัง้เขา้ใจแนวทางการท างานที่องคก์รยึดถือเป็นแนวปฏิบัติครูในองคก์รปฏิบัติตนโดยใชค้่านิยม
และเปา้หมายรว่มกนัในการท างานและภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

5. การท างานร่วมกันเป็นทมี   
วารนี์ย ์ (Varney ,1977, อา้งถึงใน เพิ่มสขุ  อนนัตม์ั่งคั่ง , 2560 )  ใหค้วามหมาย

การท างานเป็นทีมว่า หมายถึง ทีมจะมีประสิทธิภาพเมื่อบคุคลที่เก่ียวขอ้งเหลา่นัน้ ซึ่งมารวมกนัได้
ให ้   ความสนใจต่อเจตคติ (Attitude) และทักษะ (Skill) ของสมาชิกในทีมทุกคน การพิจารณา
ภาวะผูน้  าในกลุ่ม ควรค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ เช่น แนวทางการตดัสินใจในกลุ่ม การใชท้รพัยากรให้
เกิดประโยชนส์งูสดุ รวมถึงการบรหิารงานที่ยดึหลกัการท างานรว่มกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหนึ่ง
ในกระบวนการพืน้ฐานที่ส  าคัญคือการสรา้งทีมงาน เพื่ อพัฒนาความร่วมมือและความเข้าใจ
ระหว่างบุคคลในกลุ่มทัง้นี ้การสรา้งทีมงานจะช่วยใหส้มาชิกเรียนรูว้ิธีการท างานที่น าไปสู่การ
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บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ พรอ้มกับสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายรวมของ
องคก์รไดอ้ย่างสอดคลอ้งและสมดลุ    

เชอรเ์มอรฮ์อรน์ ฮันท ์และออสบอรน์ (Schermerhorn Hunt & Osborn,2003) 
ใหค้วามหมายค าว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนที่ประกอบดว้ยบุคคลที่มีทกัษะและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางอย่างครบถว้น ท างานรว่มกนัอย่างประสานสอดคลอ้ง มีความสมัพนัธแ์ละความผกูพนั
ที่แน่นแฟ้น เพื่อมุ่งสูก่ารบรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไวร้ว่มกนั ทัง้ยงัมีการตระหนกัรูถ้ึงบทบาทและ
ความส าคญัของตนเองในฐานะสว่นหนึ่งของสงัคมภายในองคก์ร  

นภศร มิลินทานชุ (2561) สรุปความหมายของ การท างานรว่มเป็นทีม หมายถึง
กระบวนการที่กลุ่มบุคคลร่วมมือกันท างาน โดยมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ใหค้วามช่วยเหลือ 
และสรา้งปฏิสมัพนัธท์ี่ดี เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายของกลุม่ไดส้  าเรจ็ตามที่ก าหนดไว ้   

ฟาอิซ ดาราแม (2565) ไดส้รุปความหมายของค าว่า การท างานร่วมเป็นทีม 
หมายถึง การท างานร่วมกันของสมาชิกจ านวนมากที่มีวัตถุประสงคเ์ดียวกัน ตอ้งอาศัยความ
ยอมรบัซึ่งกนัและกนั โดยสมาชิกในทีมจะมีส่วนรว่มในการวางแผนและด าเนินงานรว่มกนัอย่างมี
ระบบ การท างานเป็นทีมถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งต่อทุกองคก์ร เน่ืองจากมีบทบาทส าคญัใน
การเพิ่มประสิทธิภาพและผลลพัธข์องการบรหิารงาน นอกจากนี ้การท างานเป็นทีมยงัช่วยสง่เสริม
ความส าเรจ็ในงานที่ตอ้งพึ่งพาความรว่มมืออย่างใกลช้ิดจากสมาชิกทกุคนในทีม   

อิงครตั จนัทรว์งศ ์(2566) ไดอ้ธิบายค าว่า  การท างานรว่มเป็นทีม หมายถึง การ
ท างานตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานรว่มกนั มีวตัถปุระสงค ์มีเปา้หมายในการท างานเหมือนกนั โดย
มองประโยชนใ์นการท างาน รว่มกนั และตอ้งรบัผิดชอบในความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวรว่มกนั  

อธิกุล กุลนรัตน์ (2566)สรุปความหมายของค าว่า การท างานร่วมเป็นทีม 
หมายถึง กลุ่มคนที่มีปฏิสัมพันธ์กัน ทั้งผูน้  าทีมและสมาชิกในทีม ร่วมกันด าเนินกิจกรรมโดยมี
เป้าหมายและวตัถุประสงคเ์ดียวกัน ซึ่งประกอบดว้ยการวางแผนการใชท้รพัยากรในการท างาน
ร่วมกัน การก าหนดบทบาทหนา้ที่อย่างชัดเจนในการจัดการและใชท้รพัยากร ทัง้ก าลังคน วัสดุ
อุปกรณ ์และความรู ้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ นอกจากนี ้สมาชิกในกลุ่มยังมี
ความสมัพนัธท์ี่ใกลช้ิดและใหค้วามร่วมมือกันในการแกไ้ขปัญหา ตลอดจนร่วมกนัพฒันาองคก์ร
ใหบ้รรลวุตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ 
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สรุปไดว้่า การท างานร่วมกันเป็นทีม  หมายถึง  ครูในสถานศึกษาร่วมแสดง
ความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัทีมงานไดอ้ย่างอิสระ ทีมงานในองคก์รรว่มมือกนัเพื่อ
บรรลเุป้าหมายขององคก์ร สามารถท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดด้ว้ยความมุ่งมั่น มีเป้าหมายเดียวกนั ครู
สามารถปฏิบตัิตนเป็นผูน้  าหรอืผูต้ามไดต้ามความเหมาะสม มีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน
และรว่มคิด รว่มท า รว่มตดัสินใจ รว่มปฏิบตัิ พึ่งพาอาศยักบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 

6.สนใจเทคโนโลยี 
ซารี, อาร.์ เค. และคณะ ( Sari, R. K. et al., 2020) ไดก้ล่าวว่า สนใจเทคโนโลยี

คือ   การยอมรบัเทคโนโลยีสารสนเทศนัน้ถือเป็นกระบวนการทางจิตใจ เริ่มตัง้แต่การรบัรู ้เรียนรู ้
ตดัสินใจใช ้จนกระทั่งเกิดกระบวนการยอมรบัในการใชเ้ทคโนโลยี ผ่านการปฏิบตัิงานหรือใชใ้น
ชีวิตประจ าวนั และสามารถที่จะใชไ้ดอ้ย่างถูกตอ้งมีประสิทธิภาพสูง และพรอ้มต่อการเรียนรูใ้ช้
เทคโนโลยีอยู่เสมอ 

กมลวรรณ  ปานประดิษฐ์ (2563) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า  สนใจเทคโนโลยี
คือการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีในการปฏิบัติงานนับเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมความรวดเร็วและ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานและกระบวนการทางการศึกษา ทัง้นี ้การเลือกใชเ้ทคโนโลยีให้
สอดคลอ้งกบับริบทของการท างานและความตอ้งการของผูใ้ชง้าน จะส่งผลใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ
ต่อองคก์รและบคุลากร และน าไปสูก่ารพฒันาคณุภาพการท างานอย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน 

ประภาพร แซห่ลี (2563)ไดอ้ธิบายค าว่า สนใจเทคโนโลยีคือ การใชเ้ทคโนโลยีใน
การท างาน เพื่อที่จะ สามารถท างานไดร้วดเร็ว ซึ่งการใชเ้ทคโนโลยีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพใน
การท างาน หรอื การศกึษาไดด้ีขึน้ และจะเป็นประโยชนม์ากที่สดุถา้เราสามารถเลือกใชเ้ทคโนโลยี
ไดเ้หมาะสมกบั สภาพการท างานและความตอ้งการ 

ชลธิชา กระแสศิล (2564)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า สนใจเทคโนโลยี หมายถึง 
การประยุกตใ์ชค้วามรูท้างวิทยาศาสตรใ์นการจัดการสารสนเทศโดยใชเ้ครื่องมือทางเทคโนโลยี 
เช่น คอมพิวเตอร ์เครือข่ายโทรคมนาคม การสื่อสาร และอินเทอรเ์น็ต ช่วยในการคน้หา วิเคราะห ์
จัดเก็บ บนัทึก ประมวลผล และส่งผ่านขอ้มลู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความแม่นย า ความรวดเร็ว  
และความถกูตอ้งในการน าขอ้มลูไปใชป้ระโยชนใ์นบรบิทต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม 

สปุราณี  ใบหมดั (2564)ไดส้รุปความหมายของค าว่า สนใจเทคโนโลยี คือ การ
ใชเ้ทคโนโลยีในการปฏิบตัิงานเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยเพิ่มความรวดเร็วและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานหรือการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีการเลือกใชเ้ทคโนโลยีใหเ้หมาะสมกับบริบท
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ของงานและความตอ้งการของผูใ้ช ้ย่อมสง่ผลใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์รและบคุลากรในการ
พฒันาคณุภาพการท างานอย่างยั่งยืน 

ณริศรา เวทยานนท ์(2566)สรุปความหมายของ  สนใจเทคโนโลยี หมายถึง การ
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานมีส่วนช่วยในการเพิ่มความรวดเร็วและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานหรือกระบวนการทางการศึกษา ทัง้นี ้การเลือกใชเ้ทคโนโลยีใหเ้หมาะสมกับลักษณะ
งานและความตอ้งการที่แทจ้รงิของผูใ้ชง้าน จะยิ่งสง่ผลใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อการพฒันาองคก์ร
และการยกระดบัคณุภาพของผลลพัธใ์นการท างาน 

ลักษิกา ถ า้หิน และ ภิรดา ชัยรัตน ์(2567)กล่าวว่า สนใจเทคโนโลยีคือ  การ
ปฏิบตัิงานควบคู่ไปกบัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ จึงจ าเป็นที่จะตอ้งใหค้วามรว่มมือในการเรยีนรู ้
การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศที่จะช่วยเขา้มาเสริมศกัยภาพของตนเอง เพื่อน าไปสู่ความคลอ่งตวัใน
การปฏิบตัิงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า สนใจเทคโนโลยี หมายถึง ครูมีความกระตือรือรน้ที่จะเรียนรูก้าร
ใชเ้ทคโนโลยีใหม่ สามารถน ามาใชใ้นชีวิตหรือการท างานมีความมั่นใจในการเรียนรูก้ารใชง้าน
เทคโนโลยีใหม่ ดว้ยตนเอง แสะสามารถใชเ้ทคโนโลยีในชีวิตประจ าวนัอย่างสม ่าเสมออีกทัง้ควร
เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
3.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     มีนกัการศึกษาและนกัวิชาการหลายไดท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความหมาย

ของการบรหิารทรพัยากรบคุคล ดงัเช่น 
      แคสเทตเตอร ์ (Castetter, 1996, อ้างถึงใน (แวสือมาน  หามะ, 2565) กล่าวว่า

กระบวนการการบรหิารทรพัยากรบคุคลในโรงเรยีน ไดแ้ก่ 1) การวางแผนก าลงั (Planning) 2) การ
ตกลงรว่มกนั (Bargaining) 3) การสรรหา (Recuitement) 4) การคดัเลือก (Selection) 5) การน า
บุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน ( Inducation) 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) 7) การ
พัฒนา (Development) 8) สิ่งตอบแทน (Compansasion) 9) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
(Cecurity) 10) การให้บริการต่อเน่ือง (Continuity of Civic) 11) การให้บริการข้อมูลข่าวสาร 
(Information) 

      โน และ คณะ (Noe  et at., 2006)  ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง การก าหนดนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน และระบบที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม 
ทศันคติ และผลลพัธใ์นการท างานของบคุลากร 



  55 

      อีวานเซวิช (Ivancevich, 2010) ใหค้วามหมายของค าว่า  การบรหิารทรพัยากรบคุคล 
หมายถึง กระบวนการที่มุ่งเนน้การบริหารทรพัยากรบุคคลภายในองคก์ร โดยมีบทบาทในการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายสว่นตวัควบคู่ไปกบัเปา้หมายขององคก์ร 

      รตัติพร  พิทยะภทัร ์(2558)การบรหิารทรพัยากรบคุคล หมายถึงการบรหิารงานบุคคล
ตามการบริหารงานบุคคลของ ประกอบดว้ย การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การน าเขา้สู่
หน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การพฒันา การก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ การ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง การใหค้วามมั่นคงในการปฏิบัติงานและการเจรจาต่อรอง และการให้
ขอ้มลูข่าวสาร เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถปุระสงคข์องโรงเรยีน 

      วนิดา เหลนปก (2560)สรุปความหมายของ การบริหารทรพัยากรบุคคล ไวว้่า การ
บริหารทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหา คัดเลือกบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งนั้น ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน การเสริมสรา้งและพัฒนาบุคคลให้มีความรู ้ความสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การกาหนดค่าตอบแทน ประเมินการปฏิบตัิงานรวมถึงการให้
บคุคลออกจากงาน เพื่อใหบ้รรลตุามวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

      ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึงกระบวนการในการด าเนินงานที่มีผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการตามภารกิจต่าง ๆ อย่าง
มีระบบระเบียบในโรงเรยีนที่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

      วิภาดา สารมัย ์(2562)ไดก้ลา่วไวว้่า การบรหิารทรพัยากรบคุคล หมายถึง การบรหิาร
จดัการทรพัยากรมนษุยเ์ริ่มตัง้แต่กระบวนการวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการใหพ้้นจาก
ราชการ 

      สิริกานต ์ แกว้คงทอง (2563)ไดอ้ธิบายค าว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการปฏิบัติการที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานตัง้แต่การก าหนดนโยบาย 
กกรวางแผน การแสวงหาบคุคลที่เหมาะสมมาปฏิบตัิงาน การบ ารุงรกัษา และการพฒันาบคุคลให้
มีความรูค้วามสามารถในการปฏิบตัิงานเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนการรกัษา
ไวซ้ึ่งบคุคคลที่ดีมีคณุภาพใหอ้ยู่ในองคก์รตลอดไป 
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      พิพฒันพ์งษ์ พงกะพนัธ ์(2564)ไดใ้หค้วามหมายของ การบริหารทรพัยากรบุคคล ว่า 
กระบวนการหนึ่งในสถานศกึษาที่มีความส าคญัและมีหนา้ที่กระบวนการในการวิเคราะห ์วางแผน
เก่ียวกับบุคลากรในสถานศึกษา อันเป็นงานส าคัญที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีความรู ้
ความสามารถ ในการดงึศกัยภาพของบคุลากรออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

      แวสือมาน  หามะ (2565)ไดส้รุปความหมายของค าว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรภายในองคก์ารเริ่มตัง้แต่การวางแผนก าลงัคน การ
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีการสร้างแรงจูงใจด้านต่าง ๆเพื่อให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงคท์ี่ก  าหนดไว ้ซึ่งพิจารณาขอบเขตของ การบริหารงานบุคคลไดแ้ก่ ด้านการสรรหา
บคุลากร การพฒันาบคุลากร การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรกัษา และการให้
พน้จากงาน 

      วชิรศกัดิ์ เจริญหิรญัธรณ ์(2567)สรุปความหมายของ การบริหารทรพัยากรบุคคลว่า 
การบรหิารทรพัยากรบคุคล  หมายถึง กระบวนการบรหิารงานบคุคลของ ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยการ
ก าหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ โครงสรา้งการบริหารงานบุคลากรภายใน โรงเรียน ตลอดถึงการ
พฒันาบุคลากร การวางแผน การสรรหาและคดัเลือก การสรา้งแรงจงูในการ ปฏิบตัิงาน การสรา้ง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในโรงเรียน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากร
ภายในโรงเรยีนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลคุวามส าเรจ็ขององคก์าร รว่มกนั 

        โดยสรุป การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การบริหาร งานโดยผู้บริหาร
สถานศึกษาในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับบุคลากร ครอบคลุมการสรรหา 
พฒันา ประเมินผล และสรา้งแรงจงูใจ เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานของครูในสถานศกึษามีประสิทธิภาพ
และบรรลเุปา้หมายของสถานศกึษารว่มกนั 

 
3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายได้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเ ก่ียวกับ

ความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบคุคล ดงัเช่น 
      แกรี่ เดสเลอร ์ (Gary Dessler, 2009, อา้งถึงใน ภรทิพย ์ฉิมพาลี, 2566) กล่าวว่า

ความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบคุคล  คือ การบรหิารทรพัยากรบคุคลเชิงนามธรรมมุ่งสรา้ง
ความไวว้างใจ ความผกูพนั และความทุ่มเทของลกูจา้งต่อองคก์ร โดยมีวฒันธรรมองคก์รและการ
ร่วมจิตร่วมใจเป็นกลไกส าคญั ทัง้นีค้วามส าเร็จเกิดจากการยึดหลกัผลประโยชนร์่วมกันระหว่าง
ฝ่ายบรหิารและลกูจา้ง 
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      พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560)ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงานขององคก์ร การใหค้วาม
สนใจและดแูลในดา้นนีจ้ะช่วยใหอ้งคก์รบรรลผุลตามเปา้หมายได ้

      ธัญญา ผลอนันต ์(2560) ไดอ้ธิบายค าว่า  ความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ที่นอกเหนือจากดา้นองคก์รแลว้ ยงัมีผลต่อดา้นบุคลากรตลอดจนสงัคมส่วนรวมดว้ยซึ่งได้
อธิบายถึงส าคญัไวใ้นแต่ละ 3 ดา้น ดงัต่อไปนี ้ 1) ดา้นบคุลากร เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รไดค้น้พบ
และพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ สามารถปรับปรุงทักษะและความสามารถในการ
ท างาน พรอ้มทัง้มีความสขุและพึงพอใจในการท างาน มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ และสามารถ
สรา้งผลงานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง  2) ดา้นองคก์ร ช่วยพัฒนาองคก์ร พนักงานที่มี
ศักยภาพจะช่วยให้การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่ผู ้บริหารได้ก าหนดไว้นั้นเกิดผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลใหก้ารปฏิบตัิงานทัง้ในดา้นการบริการและการผลิตสินคา้มีประสิทธิผล เมื่อ
องคก์รสามารถท าไดด้ีในทัง้สองดา้นนี ้องคก์รก็จะเติบโต มีความมั่นคง และสามารถขยายกิจการ
ไดอ้ย่างยั่งยืน 3) ดา้นสงัคม การสรา้งความมั่นคงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติเริ่มตน้จากการที่
องคก์ร ซึ่งเป็นสว่นส าคญัของสงัคมที่จะ เจรญิกา้วหนา้และมีความมั่นคง  

      สิริกานต์  แก้วคงทอง (2563)สรุปความหมายของ การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความส าคญัใน 3 ประการ คือ 1) ช่วยพฒันาบุคลากรใหม้ีสมรรถนะ ความสามารถและศกัยภาพ
ในการปฏิบัติงาน  2) ช่วยพัฒนาองคก์รใหเ้จริญเติบและพัฒนาอย่างยั่งยืน  3) ช่วยเสริมสรา้ง
ความมั่นคงแก่สงัคมและประเทศชาติ ไม่เกิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์รและผูป้ฏิบตัิงาน สงัคม
โดยรวมมีความสขุและมีความเขา้ใจที่ดีต่อกนั 

      วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2567)ไดอ้ธิบายไวว้่า การบรหิารทรพัยากรบคุคลมีความส าคญั 
ดังต่อไปนี ้ 1) ช่วยสรา้งความเจริญเติบโตมั่นคงใหแ้ก่องคก์าร  ในฐานะที่งานดา้นการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลจะท าใหไ้ดบุ้คลากรที่มีความรู ้ความสามารถ และมีความพรอ้มเขา้มาเชื่อมโยง
ภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร  2) ช่วยสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน  เม่ือ
บุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู ้ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท 
เสียสละ จงรักภักดีต่อองคก์ารมากขึน้  3) ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการ
ปฏิบตัิงานของตนเอง โดยอาศยัความรู ้ความสามารถแบบหลากหลาย  4)ช่วยสรา้งความมั่นคง
ให้แก่สังคมและประเทศชาติ  โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้
บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า สรา้งผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร และเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาติไดอ้ีก
ทางหนึ่ง 
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      โดยสรุป ความส าคญัของการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง  เครื่องมือที่ส  าคญัใน
การบรหิารงานของผูบ้รหิารสถานศกึษา เพื่อช่วยดแูลและพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ไดอ้ย่างเหมาะสม 

 
3.3 องคป์ระกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      มันดี และนอ ( Mondy & Noe, 1990,  อา้งถึงใน ภรทิพย ์ฉิมพาลี, 2566)ไดเ้สนอ

กระบวนการบรหิารงานบคุคลไว ้6 ประการ ดงันี ้ 1) การวางแผนทรพัยากรบคุคล การสรรหา และ
การคดัเลือก  2) การพฒันาทรพัยากรบคุคล   3) การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโชชน ์ 4) 
การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ  5) การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ 6) การเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 

      แบรตตนั และ โกลด ์ (Bratton & Gold, 2017)กลา่วว่า กระบวนการบรหิารทรพัยากร
บุคคลแบ่งออกเป็น  1) การไดม้าซึ่งพนักงาน ประกอบดว้ย การวางแผน อตัราก าลงั การสรรหา 
คดัเลือก และบริหารผูม้ีความสามารถ 2) การพฒันาและประเมินผลพนกังาน ที่ประกอบดว้ย การ
บริหารและประเมินผลการปฏิบัติงานและการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   3) 
แรงงานสัมพันธ์ ประกอบดว้ย การบริหารรางวัลสหภาพแรงงาน 4) การจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

      แคสเท็ตเตอร ์และ ยงั (Castetter & Young, 2000)อธิบายว่า องคป์ระกอบการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล ประกอบไปดว้ย การสรรหาบคุลากร การวางแผนอตัราก าลงั การพฒันาบคุลากร 
การบริหาร ค่าตอบแทนและสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานเพื่อการเสริมสรา้งประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานและประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรไดอ้ย่างลลุว่งและเต็มประสิทธิภาพ 

      ลูเนนเบิรก์ และ ออนสเตน  (Lunenburg & Ornstein, 2021 , อ้างถึงใน วชิรศักดิ์ 
เจริญหิรญัธรณ ์(2567)อธิบายว่าองคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล ประกอบไปดว้ย การ
วางแผน การสรรหา การคัดเลือกการฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน การจดัสวสัดิการและผลประโยชนเ์กือ้กูลและการสรา้ง
ความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานในองคก์ารใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

      ปทมุพร  กาญจนอตัถ ์(2561)สรุปความหมาย การบริหารทรพัยากรบุคคลไวว้่า เป็น
การก าหนดแนวทางในการวางแผนการจดัการเก่ียวกับบุคคล ซึ่งผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษา
ขอบข่ายดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ ค่าตอบแทนของบคุลากร เน่ืองดว้ย
เป็นดา้นที่มีความเก่ียวขอ้งกับการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาโดยตรง ทัง้บุคลากรที่เขา้ใหม่
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และบุคลากรที่มีอยู่เดิมใหม้ีความรูค้วามสามารถ ทกัษะที่จ าเป็นในการพฒันางานใหม้ีคุณภาพ 
และสามารถน าไปพฒันาสูค่วามเป็นพลเมืองได ้

      ประพิม นภวงศ ์ณ อยุธยา (2563)ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล มีดงันี ้1) 
ด้านการสรรหา  2) ด้านการพัฒนา  3) ด้านการรักษาไว้  4) ด้านการใช้ประโยชน์  5) ด้าน
ค่าตอบแทนของบคุลากร 

      ณัฐธยาน ์รตันินปฐมภคั (2563)ใหค้วามหมายของ การบริหารทรพัยากรบุคคล ไวว้่า 
การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง งานที่เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากร
และการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และศักยภาพ การก าหนดเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน รวมถึงการดูแลบุคลากรในดา้นการพฒันาความรูแ้ละสรา้งแรงจูงใจ การพน้สภาพ
การท างาน เพ่ือสนบัสนนุการด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายสงุสดุสงูสดุ 

      สิริกานต ์ แกว้คงทอง (2563) ไดส้รุปว่า กระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลมีความ
สอดคลอ้งกับกระบวนการ 5 กระบวนการเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดแ้ก่ 1) การ
วางแผนบุคลากร 2) การสรรหาคัดเลือก และจัดวางบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร  
4) การประเมินผลการปฏิบตัิงานบคุลากร  5) การธ ารงรกัษาบคุลากร 

      สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564)ไดเ้สนอว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล คือ 
รูปแบบ แนวทาง และกระบวนการบรหิารทรพัยากรบคุคลในสถานศกึษา โดยผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ครู และบุคลากรสนบัสนนุทางการศึกษา เพื่อเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและบรรลุ
เปา้หมายทางการศกึษาอย่างมีประสิทธิผล 

      อัญพัชญ์  จิระพงศร์พี และ กมลพร  กัลยาณมิตร (2564) ใหค้วามหมายของ การ
บริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง การด าเนินการต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการก าหนดนโยบายและ
โครงการที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรไดแ้ก่  1) การสรรหาและคดัเลือกบุคคล 2) การฝึกอบรม 3) การ
ก าหนดผลตอบแทน 4) การจัดการอตัราก าลงั 5) การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน 6) การพฒันา
ภาวะผูน้  า 7) การเสรมิสรา้งมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีในองคก์รหรอืหน่วยงาน 

      พภัสสรณ์  วรภัทรถิ์ระกุล (2566)กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดแ้ก่1) การวางแผนอัตราก าลัง ก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะ 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  
3) การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ   4) การรกัษาวินยัและการออกจากราชการ  

      นิภาพร  ถมค า และ กิจพิณิฐ อสุาโห (2567)ไดเ้สนอว่า กระบวนการบรหิารทรพัยากร
บุคคลแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ดงันี ้   1) การสรรหาบุคลากร     2) การพฒันาบุคลากร   3) การให้
ค่าตอบแทน 4) การรวมพลงั 5) การรกัษาวินยั 6) การใหพ้น้จากงาน  
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      กสุมุา คงเสถียร และ เบญจวรรณ ศรมีารุต (2567) ไดอ้ธิบายว่า การบรหิารทรพัยากร
บคุคลของสถานศกึษา ประกอบดว้ย  1) ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง  2) ดา้น
การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้  3) ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ  4) ดา้นวินยั
และการรกัษาวินยั  5) ดา้นการออกจากราชการ   

      เดือนเพ็ญ  อนตุรพงศ ์(2567)ไดใ้หค้วามหมายของ  การบริหารทรพัยากรบุคคล คือ 
กระบวนการที่ผูบ้ริหารตอ้งใชศ้าสตรแ์ละศิลป์ในการค าเนินการ จัดสรรบุคลากรใหห้มาะสมกับ
งาน ความสามารถการศึกษา และความรูใ้นการปฏิบัติงาน โดยเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่
ทางการไดก้ าหนดใหม้ีประสิทธิภาพสงูสดุและบรรลวุตัถปุระสงคต์ามเป้าหมายของสถานศึกษา
ด้วยประกอบด้วย 1) การสรรหาบุคลากร  2) การจ่ายค่าตอบแทน  3) การพัฒนาบุคลากร    
4 )การใหพ้น้จากงาน 5) การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 

      สนุนัทา  ผลแสง (2567)ไดก้ลา่วว่า การบรหิารทรพัยากรบคุคล แบ่งออกเป็น   1) การ
วางแผนทรพัยากรบุคคล  2) การสรรหาและคดัเลือกทรพัยากรบุคคล 3)การฝึกอบรมและพัฒนา
ทรพัยากรบุคคล   4) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 5)การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

ทัง้นี ้จากหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล
ผู้วิจัยได้ด  าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้น มาสังเคราะห์เพื่อก าหนด
องคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบคุคล โดยใชต้ารางสงัเคราะห ์ดงัแสดงในตารางที่ 3 ดงันี ้ 
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ตาราง 3  ตารางสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
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  คว
าม

ถี ่

สรุ
ปก

าร
สัง

เค
าร
ะห

 ์

1.การสรรหาและคดัเลือก
บคุลากร 

√ √ √   √ √ √ √ √ √  9  

2.แรงจงูใจ    √  √       2  

3.การวางแผนทรพัยากร  
บคุล 

  √ √ √  √  √  √  6  

4.การพฒันาบคุลากร √ √ √ √  √  √  √ √  8  

5.การพน้สภาพการท างาน    √   √ √ √ √   5  

6.การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน 

   √   √    √  3  

7.การดแูลบคุลากรและ
สวสัดิการ 

  √          1  

8.เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน 

√ √  √ √ √  √  √   7  

9.การเสรมิสรา้ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ
ราชการ 

√    √  √ √ √ √ √  7  

10.การธ ารงรกัษาบคุลากร √ √  √   √ √ √ √ √  8  

11.การดแูลความปลอดภยั
และสขุภาพ 

            -  

12.แรงงานสมัพนัธ ์             -  

 
 



  62 

ตาราง 3 (ต่อ) ตารางสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
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         คว
าม

ถี ่

สรุ
ปก

าร
สัง

เค
าร
ะห

 ์

1.การสรรหาและคดัเลือก
บคุลากร 

  √   √   √   √         13   √ 

2.แรงจงูใจ     √          3  

3.การวางแผนทรพัยากรบคุคล  √  √  √  √         10   √ 

4.การพฒันาบคุลากร   √  √  √         11   √ 

5.การพน้สภาพการท างาน             5  

6.การประเมินผลการปฏิบตัิงาน     √         4  

7.การดแูลบคุลากรและสวสัดิการ  √    √         3  

8.เงินเดือนหรือค่าตอบแทน   √  √          10   √ 

9.การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิราชการ 

 √  √  √  √         11   √ 

10.การธ ารงรกัษาบคุลากร  √  √           10   √ 

11.การดแูลความปลอดภยัและ
สขุภาพ 

    √         1  

12.แรงงานสมัพนัธ ์  √  √           2  

 
จากตาราง 3 ผูว้ิจัยไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากรบุคคล โดยใช ้เกณฑก์าร
คัดเลือกจากองค์ประกอบที่มีความถ่ีตั้งแต่ 10 ขั้นไป ได้องค์ประกอบทั้งหมด 6 ด้านได้แก่ 
1) การวางแผนทรพัยากรบุคคล 2) วางแผนทรพัยากรบุคคล 3) การพฒันาบุคลากร4) เงินเดือน  
5) การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 6) การธ ารงรกัษาบคุลากร ซึ่งองคป์ระกอบทัง้ 
6 ดา้นสามารถเสนอเนือ้หาสาระเชิงแนวคิดได ้ตามล าดบัดงันี ้
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1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ฮาวีย์ และ โบวิน (Harvey & Bowin, 1996)ได้อธิบายว่า การทางวางแผน

ทรพัยากรบคุคล หมายถึง  การบรหิารจดัการกิจกรรมแนวทางวางแผนทรพัยากรบคุคล ที่เก่ียวขอ้ง
กับการดึงดูด พฒันา และรกัษาก าลงัคนใหม้ีประสิทธิภาพสูง รวมถึงการมุ่งสู่ความเป็นเลิศของ
องคก์ร โดยการประสานความตอ้งการในการเติบโตและพัฒนาทรพัยากรบุคคล ขององคก์รให้
สอดคลอ้งกบัเปา้หมายที่ก าหนด 

มอนดี ้ (Mondy, 1999)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า การวางแผนทรพัยากรบคุคล 
หมายถึง  นโยบายและการด าเนินการในการจดัการและแนวทางวางแผนทรพัยากรบุคคลเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ที่เป็นกระบวนการออกแบบเพื่อส่งเสริมความร่วมมือกับบุคลากรใน
องคก์ร โดยมีกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

พนิดา บุญธรรม (2559)ไดอ้ธิบายว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่เก่ียวขอ้งกับการวางแผนทรพัยากรมนษุยเ์ริ่มตน้จากการส ารวจและประเมินความ
ตอ้งการทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดพ้นักงานในจ านวนและทักษะที่เหมาะสม สามารถ
จดัหาไดต้ามความจ าเป็น ซึ่งกระบวนการวางแผนทรพัยากรมนุษยนี์ต้อ้งเริ่มจากการออกแบบและ
วิเคราะหง์านก่อน 

ญาณิศา ประสิทธ์ิผล (2560)สรุปว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการในการบรหิารทรพัยากรบคุคลตัง้แต่การวางแผนและก าหนดนโยบายจนถึงการบริหาร
จัดการ เพื่อใหส้ามารถดึงดูดและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่สุด ซึ่งสามารถอยู่ร่วมกับ
องคก์รไดอ้ย่างยั่งยืน 

ธาดา ราชกิจ (2562) ไดเ้สนอว่า การวางแผนทรพัยากรบคุคล  คือกระบวนการที่
องคก์รก าหนดกลยทุธแ์ละแนวทางในการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลใหส้อดคลอ้งกบัเปา้หมาย
และทิศทางขององค์กรในระยะสั้นและระยะยาว โดยเน้นที่การพัฒนาก าลังคนให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่เหมาะสม รวมถึงการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

สิริกานต ์ แกว้คงทอง (2563) อธิบายว่า การวางแผนทรพัยากรบุคคล  หมายถึง
กระบวนการในการคน้หาและดงึดดูบคุคลหรอืกลุ่มบคุคลที่มีคณุสมบตัิ ความรูค้วามสามารถ และ
ศกัยภาพที่เหมาะสม เพื่อน าเขา้สู่ขัน้ตอนการคดัเลือกและการตดัสินใจเลือกบุคคลที่ตรงกบัความ
ตอ้งการ จากนัน้น าบุคคลที่ไดร้บัการคดัเลือกไปประจ าในต าแหน่งงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัวฒันธรรมขององคก์ร 
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วชิรศักดิ์  เจริญหิรัญธรณ์ (2567)ได้สรุปว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อก าหนดแนวทางในการ
คาดการณค์วามตอ้งการทรพัยากรบุคคล ทัง้ในดา้นปริมาณและคุณภาพ เพื่อใหส้อดคลอ้งกับ
ความจ าเป็นที่แทจ้รงิขององคก์รในปัจจบุนัและอนาคต โดยรวมถึงการก าหนดแนวทางปฏิบตัิ การ
จัดเตรียมบุคลากรในจ านวนและประเภทที่เหมาะสมในสถานที่และเวลาที่เหมาะสม และการ
คาดการณ์ต าแหน่งงานที่อาจว่างลงในอนาคต เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่
สอดคลอ้งกบัเปา้หมายและความตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดสรุปไว้ว่า การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล คือ ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการก าหนดนโยบาย แนวทางการ
วางแผนเชิงปรมิาณ มีแนวทางในการคาดการณค์วามตอ้งการทรพัยากรบคุคลในเชิงคณุภาพ ตรง
ตามเป้าหมาย และมาตรฐานสมรรถนะ น านโยบายการวางแผนไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรม
การจดัสรรจ านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสมทั้งในดา้นสถานที่และช่วงเวลาที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศกึษาและคาดการณจ์ านวนครูตามต าแหน่งที่คาดว่าจะว่าง
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งันี ้
มอนดี ้และโน (Mondy & Noe ,1990)ไดเ้สนอกระบวนการสรรหาและคดัเลือก

บุคลากร ไวว้่า กระบวนการชักน าบุคคลในเวลาที่เหมาะสม โดยมีจ านวนเพียงพอและคุณสมบตัิ
ตรงตามที่ก าหนด การสรรหาพนักงานขึน้อยู่กับปัจจัยที่หลากหลาย ทั้งจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ เริ่มจากการวางแผน
ทรพัยากรบุคคล เพื่อก าหนดความตอ้งการดา้นบุคลากร จากนัน้ผูบ้ริหารจะประเมินความจ าเป็น
ในการสรรหาบคุลากร 

เดเชนโซ และ รอ็บบินส ์(Decenzo &  Robbins 2007,อา้งถึงใน, (สิรกิานต ์ แกว้
คงทอง, 2563)ไดอ้ธิบายว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร คือ กระบวนการสรรหาผูส้มคัรที่มี
คณุสมบตัิเหมาะสมส าหรบัต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ในองคก์ร ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต เป็นกิจกรรม
ที่มุ่งน าบุคลากรที่สนใจและพรอ้มท างานมาสู่ต  าแหน่งงานที่สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคแ์ละความ
ตอ้งการขององคก์ร 
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จตุรงค ์นภาธร (2562)ไดอ้ธิบายว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร หมายถึง
กระบวนการที่องคก์รด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อดึงดูดและคน้หาบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานที่องคก์รตอ้งการจากแหลง่ต่าง ๆ ใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 

ชลิดา วงษ์สนิท (2562)สรุปความหมายของ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการที่องคก์ารด าเนินกิจกรรมหลากหลายเพื่อจงใจคน้หาและดึงดูดบุคคลที่มี
ความรูแ้ละความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ การท างานที่มี
คุณภาพและบรรลเุป้าหมายจ าเป็นตอ้งด าเนินการอย่างเป็นระบบ มีขัน้ตอน และกระบวนการที่
ชัดเจน ดงันัน้ การสรรหาบุคลากรใหแ้ก่องคก์ารจึงตอ้งมีวิธีการที่ดึงดูดความสนใจของผูส้มคัรที่
เหมาะสมเขา้มาเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

ภรทิพย ์ ฉิมพาลี (2566)อธิบายว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการในการสรรหาครูและบุคลากร โดยมีกระบวนการ
ในการคน้หาบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถเหมาะสมกับสายงานเพื่อเขา้มาปฏิบัติงาน มีการ
ประชาสมัพนัธก์ าหนดคณุสมบตัิคณุวฒุิทางการศึกษา ความรู้ความสามารถและประสบการณใ์น
การท างาน มีการทคลองปฏิบัติหน้าที่  รวมไปถึงมีการสร้างแรงจูงใจในเรื่องโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในสายงาน เพ่ือใหไ้ดซ้ึ่งบคุลากรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการท างาน 

วิภาดา สารมัย ์(2562)ไดอ้ธิบายว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร หมายถึง
การคน้หาบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับงานเขา้มาร่วมปฏิบัติงาน โดยใชว้ิธีการ 
กระบวนการและหลกัการต่างๆ ที่เหมาะสม โดยจัดท าแนวทางปฏิบตัิงาน การสรา้งแรงจงใจใน
เรื่องของโอกาสในความกา้วหนา้ มีการประชาสมัพนัธ์ ก าหนดคณุสมบตัิ มีการตัง้คณะกรรมการ
ในการสรรหา มีการทดลองปฏิบตัิหนา้ที่ ซึ่งในแต่ละขัน้ตอนจะตอ้งด าเนินการดว้ยความยตุิธรรม 
จะสง่ผลใหไ้ดบ้คุลากรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า การสรรหา
และคดัเลือกบคุลากร หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาและตดัสินใจเลือกผูส้มคัรที่สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของต าแหน่งงานและวฒันธรรมองคก์ร อาจมีหลายขัน้ตอน รวมถึงการใชว้ิธีการ
และเครื่องมือต่าง ๆ เพื่อรวบรวมขอ้มูลที่จ  าเป็นต่อการตัดสินใจ โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ  
ลกัษณะนิสยั ความสามารถ และทกัษะที่เหมาะสมส าหรบัต าแหน่งงานดงักลา่ว 
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จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดสรุปไวว้่า การสรร
หาและคดัเลือกบุคลากร คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการจดัหาครูที่มีคณุสมบตัิตรงตามที่
สถานศึกษาตอ้งการ โดยก าหนดคณุสมบตัิ ขอบเขตหนา้ที่ และความรบัผิดชอบของต าแหน่งงาน
เพื่อใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการของสถานศึกษา ด าเนินกระบวนการสรรหาครู โดยใชว้ิธีการ
ทดสอบและการสัมภาษณ์อย่างเป็นระบบ ยึดหลักโปร่งใสและความยุติธรรม เพื่อใหไ้ดค้รูที่มี
คณุสมบตัิเหมาะสมกบัต าแหน่ง 

3. การพัฒนาบุคลากร 
โบห์แลนเดอร์ และคณะ (Bohlander et al, 2001)ได้อธิบายว่า การพัฒนา

บุคลากร หมายถึง พนกังานจะตอ้งไดร้บัการเสริมสรา้งขีดความสามารถอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหท้นั
ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 3 ดา้นคือ ความรู ้ทกัษะ และความสามารถ  

วิลเลี่ยม ( Wiliam, 2005) กลา่วว่า การพฒันาบคุลากร เป็นกระบวนการที่มุ่งเนน้
การสรรหา พฒันา และคดัเลือกบคุลากรที่มีคณุสมบตัิเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถด ารงต าแหน่งและ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือเป็นภารกิจส าคญัสงูสดุในการบรหิารจดัการองคก์ร 

เสนล และ โบแลนเดอร์  (Snell & Bohlander,  2007, อ้างถึงใน (พิลัยพร  
ดอกมะขาม, 2561) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาบคุลากร หมายถึง เป็นสว่นหนึ่งของการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรบุคคลที่มุ่งเนน้การเลือกใช้แนวทางและวิธีการที่เหมาะสม เพื่อพัฒนาความรู ้ทักษะ 
ความเชี่ยวชาญ และประสบการณข์องบคุลากรในหน่วยงาน ใหส้ามารถปฏิบตัิงานในหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและผลสมัฤทธ์ิสงูขึน้ 

เดสเลอร ์(Dessler, 2013)สรุปความหมายของ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
เป็นกิจกรรมส าคญัอีกกิจกิจกรรมหนึ่งที่ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่
ผูบ้ริหารใชใ้นการเพิ่มพนูความรู ้ทกัษะความช านาญ และสมรรถนะของบุคลากรใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ โดยมุ่งเนน้ทัง้การพฒันาตวับคุคล และพฒันาในสายอาชีพ 

ญาณิศา ประสิทธ์ิผล (2560)ได้อธิบายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการพฒันาบคุลากรเพื่อเสริมสรา้งความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติ ประกอบดว้ย
กิจกรรมต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การสมัมนา และการประชุมเชิง
ปฏิบตัิการ ซึ่งมุ่งเนน้การพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อเสริมสรา้งศกัยภาพและยกระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานของบคุลากรภายในองคก์รใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิสงูสดุ 

วนิดา เหลนปก (2560) สรุปความหมายของ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การ
กระตุน้บุคลากรใหเ้กิดแรงจงูใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานสามารถด าเนินการไดผ้่านการ
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จัดฝึกอบรมและสัมมนา เพื่อเสริมสรา้งความรูแ้ละความเขา้ใจในหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายอย่าง
ชัดเจน ซึ่งจะส่งผลดีต่อองคก์รทัง้ในดา้นการบรรลเุป้าหมายที่ก าหนดและการลดภาระค่าใชจ้่าย 
รวมถึงการประหยดัเวลาในการฝึกอบรมบุคลากร ดงันัน้ การพฒันาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการที่
มีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งที่องคก์รควรใหค้วามส าคญัและด าเนินการอย่างต่อเน่ือง 

ดวงเดือน  วินิจฉัย (2561)ได้กล่าวไว้ว่า  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่มุ่งเนน้การพฒันาปรบัปรุงวิธีการท างาน ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ 
รวมถึงการเสริมสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน 
พรอ้มทัง้การพฒันาดา้นคณุธรรมและจริยธรรมของบุคลากร เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นไปในทิศทางที่
ดีขึน้ โดยมีเป้าหมายใหบุ้คลากรที่ไดร้บัการพัฒนาสามารถปฏิบัติงานไดต้ามวัตถุประสงคข์อง
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

พิลยัพร  ดอกมะขาม (2561)ไดส้รุปความหมายของค าว่า การพฒันาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการหรอืการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งเนน้ใหบ้คุลากรเกิดการเรยีนรูแ้ละพฒันา
ศกัยภาพ โดยการเสริมสรา้งความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติ รวมถึงประสบการณใ์นการ
ท างาน เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทศันคติในการปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งกบัความ
ต้องการ และเตรียมความพรอ้มในการปฏิบัติงานในอนาคต ซึ่งสอดรับกับวัตถุประสงค์และ
เปา้หมายขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดสรุปไว้ว่า การ
พฒันาบคุลากร คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัอบรมหรอืกิจกรรมที่มุ่งพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการ
ปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและเสริมสร้างทัศนคติที่ เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน พัฒนา
ความสามารถ รวมถึงความช านาญเฉพาะดา้นของครูเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลตุาม
เปา้หมายขององคก์รหรือวตัถปุระสงคข์ององคก์รและมีการติดตามผลหรอืประเมินหลงัการพฒันา
บคุลากรอย่างเป็นระบบ 

4. เงนิเดือน 
เฟรดดิก (Frederick,1959, อา้งถึงใน (ฐิติพฒัน ์วีณิน, 2566) ไดส้รุปความหมาย

ของค าว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง การเลื่อนขัน้เงินเดือนหรือการไดร้บัค่าต าแหน่งตาม
ระดับต าแหน่งที่เหมาะสม ถือเป็นการด าเนินการที่สอดคลอ้งกับความเหมาะสมและความพึง
พอใจของบคุลากร 

จอหน์เอ็ม (John M., 2004 ) ไดอ้ธิบายว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง
หนา้ที่ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานและการมอบค่าตอบแทนการท างาน รวมถึงการวิเคราะห์
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และออกแบบงาน รวมถึงการจัดการผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ โดยระบุว่า การมอบ
ค่าตอบแทนหมายถึงรางวลัหรือผลตอบแทนทางการเงินที่องคก์รจ่ายใหก้ับพนักงานเพื่อเป็นการ
ตอบแทนการด าเนินงาน 

รัตติพร  พิทยะภัทร ์(2558)ได้กล่าวว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง
รูปแบบและวิธีการขององคก์รในการก าหนดนโยบายและแผนการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการนัน้ ครอบคลมุถึงค่าจา้ง เงินเดือน ผลประโยชน ์ และ
ค่าตอบแทนทางสงัคมที่มอบใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร ซึ่งเป็นผลจากการปฏิบตัิงาน โดยพิจารณา
จากความรู ้ความสามารถ และผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร การมอบรางวลัหรือค่าตอบแทน
เหล่านีจ้ึงเป็นเครื่องมือที่ส  าคัญในการกระตุน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรใชศ้กัยภาพของตนในการ
เพิ่มผลผลิตและพฒันาผลงานใหด้ียิ่งขึน้อย่างต่อเน่ือง 

ประพนัธ์  ชัยกิจอุราใจ (2563)สรุปความหมายของ  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนอ์ื่น ๆ ที่องคก์รมอบใหแ้ก่บุคลากร เป็นการตอบ
แทนการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย ช่วยกระตุน้แรงจงูใจในการท างาน และเสรมิสรา้ง
ขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนีย้งัช่วยพฒันาและ
ยกระดบัคณุภาพชีวิตรวมถึงสถานภาพทางครอบครวัของบคุลากรอีกดว้ย 

แวสือมาน  หามะ (2565)ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
หมายถึง รางวัลต่าง ที่องค์การใช้ในการตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีหลักเกณฑ์ในการให้
ค่าตอบแทน อย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ค่าตอบแทนนีอ้าจให้ในรูปตัวเงินก็ได้ เช่น 
เงินเดือน การจ่ายค่ารกัษาพยาบาลเพื่อตอบแทนการปฏิบตัิหนา้ที่ความรบัผิดชอบจงูใจ ใหม้ีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือไม่เป็นตัวเงินที่องค์การใช้ในการตอบแทนบุคลากรเช่น 
สวสัดิการ รางวลัต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบตัิงานและเสริมสรา้งฐานะความ
เป็นอยู่ของครอบครวัผูป้ฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกับเงินเดือน 
ไวว้่า เงินเดือน หมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนของครู มีการจดัสวสัดิการหรือสิทธิประโยชนท์ี่ไม่ใช่
ตัวเงินเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตของครูช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดสรรงบประมาณดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมพอเพียงต่อการด ารงชีวิตของครู 
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5. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
เลเบเดฟ และคณะ  (Lebedev et al, 2018)ได้อธิบายว่า  การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองคก์รใหส้ามารถ
ปฏิบตัิหนา้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยมุ่งเนน้การปรบัปรุงกระบวนการท างาน
ใหท้นัสมยั การบรหิารจดัการทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ  

วู โ ควิ ช  และคณะ  (Vukovich et al, 2019)ได้ส รุป ไว้ว่ า  กา ร เสริมสร้า ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ คือ  การด าเนินงานดา้นการบรหิารงานบคุคลมุ่งเนน้สง่เสริมให้
บุคลากรมีความรูแ้ละพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง โดยยึดหลักว่าบุคลากรคือทรพัยากรที่ส  าคญั
ที่สดุในการบริหารจดัการ จึงจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัในทกุขัน้ตอนของกระบวนการบริหารงาน
บคุคล ตัง้แต่การสรรหา การพฒันา ไปจนถึงการดแูลและสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

รุวิญา ถือสัตย ์(2560)ไดอ้ธิบายว่า การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการคือ การด าเนินการผ่านการก าหนดหลกัสตูรการพฒันาที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและ
ความจ าเป็นในการพฒันาตนเองของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา รวมถึงสถานศกึษา 
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี ้ควรด าเนินการตามที่ก าหนดไวใ้น
หลักสูตรอย่างเป็นระบบ พรอ้มทัง้พิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในสถานศึกษาอย่าง
โปรง่ใส และมีการจดัสวสัดิการที่เหมาะสม รวมถึงการเสริมสรา้งขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร
ในสถานศกึษา เพ่ือสรา้งแรงจงูใจและสนบัสนนุการปฏิบตัิหนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

ญาณิศา ประสิทธ์ิผล (2560)ไดก้ล่าวไวว้่า การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิราชการคือ การพฒันาบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมี
คณุภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ควรด าเนินการผ่านการเพิ่มพนูความรู ้ความสามารถ และ
ทกัษะที่จ าเป็น พรอ้มทัง้ส่งเสริมทศันคติที่ดีต่อการท างาน นอกจากนี ้บุคลากรควรปฏิบตัิหนา้ที่ที่
ไดร้บัมอบหมายดว้ยความรบัผิดชอบสูงสดุ เพื่อใหก้ารด าเนินงานมีคุณภาพและบรรลผุลส าเร็จ
ตามเปา้หมายที่โรงเรยีนก าหนดไว ้ซึ่งจะสรา้งความพงึพอใจแก่ทกุฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง 

ปทุมพร  กาญจนอัตถ์ (2561)ได้สรุปความหมายของค าว่า การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการคือ กระบวนการที่มุ่งเนน้การเพิ่มพนูความรู ้ความสามารถ และ
ประสบการณใ์หแ้ก่บุคลากร เพื่อยกระดบัความช านาญในการปฏิบตัิงาน ซึ่งจะน าไปสู่การพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานใหด้ียิ่งขึน้ เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายและวิสยัทศันข์องสถานศกึษา
ไดก้ าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิผล 
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นุวฒัน ์ทองจันทร ์(2567)ไดใ้หค้วามหมายของ การเสริมสรา้งประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ คือ การด าเนินการเพื่อส่งเสริมใหบุ้คคลในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ โดยได้รับการดูแลและสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสมและต่อเน่ือง 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านได้ให้ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับการ
เสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  คือ   ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดกระบวนการ
ประเมินศกัยภาพการปฏิบตัิงานของครู อ านวยความสะดวกใหค้รู ไดร้บัการส่งเสริมใหเ้รียนรูแ้ละ
พัฒนาตนเอง มอบหมายงานภายในสถานศึกษาสอดคลอ้งกับความสามารถของครู มีการจัด
กิจกรรมหรือโครงการพฒันาศกัยภาพของครู มีผลการปฏิบัติงานของครูสะทอ้นใหเ้ห็นถึงกลไก
ติดตามและประเมินผลการพฒันาครูอย่างเป็นระบบเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 

6.การธ ารงรักษาบุคลากร 
ซิงห ์ดี และคณะ ( Singh D. et al, 2020)ไดใ้หค้วามหมายของ การธ ารงรกัษา

บุคลากรคือ  ความพยายามขององคก์รในการรกัษาบุคลากรที่มีคณุค่าและมีความสามารถใหอ้ยู่
กบัองคก์รอย่างยั่งยืน เพื่อสนบัสนนุใหอ้งคก์รสามารถบรรลวุตัถปุระสงคห์รอืเปา้หมายที่ก าหนดไว ้
โดยมุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผูกพนั ความไวว้างใจ และความรูส้ึกถึงคุณค่าในฐานะสมาชิก
ขององคก์ร อนัน าไปสู่ความมุ่งมั่นและความพรอ้มในการปฏิบตัิงาน แมใ้นภาวะที่เผชิญกบัความ
ยากล าบาก ทัง้นี ้การธ ารงรกัษาบคุลากรยงัเป็นกลไกส าคญัในการป้องกนัการสญูเสียบคุลากรที่มี
ความรู ้ความสามารถ หรอืทกัษะเฉพาะทางที่จ  าเป็นต่อการพฒันาองคก์รในระยะยาว 

สภุาภรณ ์หาญณรงชยักิจ (2561)ไดก้ลา่วไวว้่า การธ ารงรกัษาบคุลากร หมายถึง 
กระบวนการที่มีสายการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจน ซึ่งแสดงถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในแต่
ละงาน ถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ เน่ืองจากประสิทธิภาพของงานขึน้อยู่
กับการปฏิบตัิงานของบุคลากร สถานศึกษาจึงควรด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนผ่านกลยุทธ์
ต่าง ๆ เช่น การจงูใจ การใหค้่าตอบแทน การจดัสวสัดิการ การรกัษาวินยั และการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจที่ดีใหแ้ก่บคุลากร 

วิษณุกร แตงแกว้ (2563)ไดอ้ธิบายว่า การธ ารงรกัษาบุคลากร ว่าผลส าเร็จใน
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนโดยการใชร้ะบบการสื่อสารประสานงานที่ดี  ภายในโรงเรียนมี
การใหร้างวัลบุคลากรดว้ยหลักเกณฑท์ี่เหมาะสมและเป็นธรรมมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ  ใหแ้ก่
บคุลากรเพียงพอและเหมาะสม มีกิจกรรมเพื่อเสริมสรา้งความสามคัคีระหว่างบุคลากรในโรงเรียน
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และมีการพัฒนากฎ ระเบียบให้มีความทันสมัย เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจที่ดีพรอ้มที่จะ
ปฏิบตัิงาน 

วรรณภา ไทยประยูร (2564)กล่าวว่า ความคิดการธ ารงรักษาบุคลากรเป็น
บทบาทส าคญัของผูบ้รหิารในการรกัษาคนดีมีคณุภาพใหอ้ยู่กบัสถานศกึษาอย่างยั่งยืน เพราะการ
สูญเสียบุคลากรที่มีศักยภาพย่อมส่งผลต่อการเติบโตของสถานศึกษา การดูแล สนับสนุน และ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพจะช่วยสรา้งความผกูพนั การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและและ
สง่เสรมิความผกูพนัของบคุลากรต่อสถานศกึษาอย่างแทจ้รงิ 

เพลงไพลิน  สินธนันชัย (2566)สรุปความหมายของ การธ ารงรักษาบุคลากร 
หมายถึง บุคลากรการดูแลเอาใจใส่ ทุกคนในสถานศึกษาดว้ยความบริสทุธ์ิยุติธรรม จัดสรรงาน
ตามความรูค้วามสามารถ ชื่นชมการปฏิบัติงาน และช่วยแกปั้ญหาเมื่อเกิดสถานการณท์ี่ไม่พึง
ประสงค ์มีการประเมิน การปฏิบตัิงานพิจารณาความดีความชอบอย่างยตุิธรรม โปรง่ใส ใหร้างวลั
ดว้ยความ เหมาะสมและเป็นธรรม ยกย่องชมเชยกรณีที่มีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ  
และใหโ้อกาสทุกคนไดป้ฏิบัติงานดว้ยความเท่าเทียม ตลอดจนการจัดบรรยากาศที่เอือ้ต่อ  การ
ปฏิบตัิงาน และจดัสวสัดิการที่ดีแก่สมาชิกทกุคน 

ส านักงานปลดัส านกันายกรฐัมนตรี (2566)ไดก้ล่าวว่า การธ ารงรกัษาบุคลากร
ซึ่งมีวิธีการที่หลากหลายสามารถเลือกใชไ้ดใ้หม้ีความเหมาะสมกบัองคก์ร สามารถจ าแนกได ้10 
ประเด็น  ไดแ้ก่ (ก) การสื่อสารอย่างมีมาตรฐาน (ข) การพัฒนาและการฝึกอบรม (ค) ความ
สอดคลอ้งเหมาะสม (ง) ภาวะผูน้  า (จ) ความยืดหยุ่นในการปฏิบตัิงาน (ฉ) การใหร้างวลัและการ
ยอมรบั (ช)ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (ซ) ความสมดลุชีวิตและการท างาน (ฌ)การสนบัสนนุ
สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน (ญ) วฒันธรรมองคก์ร 

เดือนเพ็ญ  อนตุรพงศ ์(2567)ไดส้รุปว่า การธ ารงรกัษาบคุลากร มีดงันี ้1.สง่เสริม
การสื่อสารและความรว่มมือภายในองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ 2.ประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่าง
โปรง่ใสและเป็นธรรม 3.จดักิจกรรมเสริมสรา้งความสมัพนัธแ์ละความสามคัคีในองคก์ร 4.ก าหนด
ระเบียบวินัยและมาตรการลงโทษอย่างเหมาะสม 5.จัดสรรสวสัดิการที่เหมาะสมและตอบสนอง
ความตอ้งการของบคุลากร 
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จากนกัวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกบั การธ ารง
รกัษาบุคลากร คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ดแูลครูใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมั่นคงและปลอดภยั 
เกิดความพึงพอใจและความผกูพนักบัองคก์ร มีนโยบายหรือแนวทางการดแูลครูที่มีความต่อเน่ือง
และยั่ งยืน ให้ความส าคัญกับการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครู มีการจัดสรร
ค่าตอบแทนหรือสิ่งจงูใจอื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรมอีกทัง้จดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ในสถานศกึษาเอือ้ต่อการสรา้งความเชื่อมั่นและไวว้างใจของครู 

 
4.ความสัมพันธร์ะหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 

กัญญารตัน ์เลขานุกิจ (2563) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษากลุ่มเจเนอเรชั่นวายร่วมกับการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูและบุคลากรทางการศกึษากลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายมีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ และส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากนี ้ ธนกฤต วงศ์
ศร ี(2563) ที่ศกึษาเก่ียวกบั ปัจจยัการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่มีผลต่อแรงจงูใจในการท างานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน พบว่า ปัจจยัการบริหารทรพัยากรมนษุยข์องผูบ้รหิาร
สถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง
และมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวก สอดคลอ้งกับ กิตติยาภรณ ์ศูนยก์ลาง (2564)ไดศ้ึกษาเรื่อง การ
บริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อแรงจูงใจการท างานของครูเจเนอเรชั่นวาย  ผลการศึกษาดา้น
การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชันวาย พบว่า กระบวนการ
สรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา รวมถึงการประเมินผลการปฏิบตัิงานของผูบ้ริหาร
สถานศกึษา เป็นปัจจยัส าคญัทางบวกกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู สอดคลอ้งกบั นวพชัญ ์ 
ฉีดจนัทร ์(2564)ไดศ้ึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า ทัง้โดยภาพรวมและราย 
ดา้นอยู่ในระดับมากการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรง เ รียนมีความสัมพันธ์กันอยู่ ในระดับสูง  อย่ า งมีนัยส าคัญทางส ถิติที่ ร ะดับ  0.01   
  นอกจากนีพ้รทิพย ์นาคสกลุ (2566)ศกึษาเก่ียวกบั การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษที่ 21ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์
โดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูอย่างมีนยัส าคญั  อนชุา บุญ
ช่วย (2566)ที่ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลที่ส่งผล
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ต่อแรงจงูใจของครูเจเนอเรชั่นวาย พบว่า ภาวะผูน้  าเชิงสนบัสนนุและการใหก้ าลงัใจในการท างาน
มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูเจเนอเรชั่นวายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  ผลการศึกษา 
กมลชนก ภู่วิชยั (2567) ที่ศกึษาเก่ียวกบั บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการบรหิารงานบุคคล
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของครูเจเนอเรชั่ นวาย พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยเฉพาะบทบาทดา้นภาวะผูน้  าเชิงสนับสนุน การบริหารงาน
บุคคลอย่างเป็นธรรม และการสรา้งบรรยากาศการท างานที่เอือ้ต่อการมีส่วนร่วม ซึ่งส่งผลต่อ
แรงจูงใจในระดบัสงู    ดา้น  อาลี บี. มาหม์ูด ์และคณะ (Mahmoud et al,  2021)ไดศ้ึกษา การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ บุคลากรเจเนอเรชั่น วาย พบว่า
ลกัษณะงานที่ท  าและกฏระเบียบที่ตอ้งปฏิบตัิส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเจเนอ
เรชั่นวายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้น แสดงให้เห็นว่า การบริหาร
ทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายโดยเฉพาะดา้นการพัฒนาบุคลากร การมีส่วนร่วมในการบริหาร การท างาน
รว่มกนัเป็นทีม และภาวะผูน้  าเชิงสนบัสนนุ ซึ่งส่งผลต่อความกา้วหนา้ในวิชาชีพและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน สะทอ้นใหเ้ห็นว่าบทบาทการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารเป็นปัจจัย
ส าคัญในการเสริมสรา้งแรงจูงใจของครู จึงน าผลดังกล่าวไปสู่การเขียนหัวขอ้วิจัย การบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วายสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
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5.งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
5.1 งานวิจัยในประเทศ 
      ญาณิศา ประสิทธ์ิผล (2560) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในเขตอ าเภอ

ปลวกแดง สังกัดส านักงานพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานได้แก่ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน รองลงมา คือ ด้านการพัฒนา
บุคลากร ดา้นการบ ารุงรกัษาบุคลากร และดา้นการสรรหาบุคลากร แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 

      ชตุิกาญจน ์ทองทบั (2560 )ไดศ้ึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในอ าเภอเมืองชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1. พฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในอ าเภอเมืองชลบุรี  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 1 โดยรวม และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 2. แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูโรงเรียนในอ าเภอเมืองชลบุรี สงักดัส านกังาน เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1 โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 3. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจ ในการปฏิบตัิงานของครู โรงเรียนในอ าเภอเมืองชลบุรี สงักัดส านักงาน
เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1 โดยรวมมีความสมัพนัธก์นัในทางบวก อยู่ในระดบัสงูมาก 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั .01 

      เศวต  สิมประดิษฐ์พันธ์ และคณะ (2561) ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสรุาษฎรธ์านี เขต 1 
พบว่าผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสรุาษฎรธ์านี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ย
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการเลื่อนขัน้/เลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ผลการเปรยีบเทียบ
ตามความคิดเห็นของครูพบว่า ครูที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั   ทัง้นี ้ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรสง่เสรมิ
แรงจูงใจโดยเปิดโอกาสให้ครูรับผิดชอบงาน/โครงการ สนับสนุนการพัฒนาตนเอง สร้าง
สัมพันธภาพที่ดีในองค์กร และด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ภายใต้
กฎระเบียบที่ชดัเจน 

      พชัสิรี ชมภคู า และ ณัฐธิดา จกัรภีรศ์ิริสขุ (2563) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพงึ
พอใจและแรงจูงใจในการท างาน: กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y และเจเนอเรชัน Z ใน
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เขตกรุงเทพมหานคร พบว่าผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างจากทัง้เจเนอเรชนั Y และเจเนอเรชนั Z 
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานที่มีลักษณะคลา้ยคลึงกันในหลาย
ประเด็น สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความตอ้งการพืน้ฐานบางประการที่มีรว่มกนัในบริบทของการท างานใน
ปัจจุบัน อีกทั้งการวิเคราะหเ์ชิงเปรียบเทียบชีใ้หเ้ห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในบาง
ปัจจยั โดยเฉพาะในกลุม่ของเจเนอเรชนัY ซึ่งใหค้วามส าคญัมากกว่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกับ
ประเด็นดา้นความพึงพอใจในการท างานที่เก่ียวขอ้งกับการไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์การมีสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน (work-life balance) รวมถึงแรงจงูใจที่ขบัเคลื่อนโดยเป้าหมาย
เพื่อความสขุและความพึงพอใจส่วนบุคคล ซึ่งมีความส าคญัในเชิงบวกต่อการจัดการทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์ร โดยชีใ้หเ้ห็นถึงความจ าเป็นในการออกแบบกลยุทธ์การบริหารงานบุคคลที่มี
ความยืดหยุ่น และสามารถตอบสนองต่อความหลากหลายของค่านิยม แรงจูงใจ และความ
คาดหวงัของพนกังานในแต่ละช่วงวยัไดอ้ย่างเหมาะสม  

      นวพชัญ ์ ฉีดจนัทร ์(2564) ศึกษาการบริหารงานบุคคลกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 พบว่า ทัง้โดยภาพรวม
และราย ดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัมชัณิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ้1) ดา้น
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ด้านการพัฒนา3) ด้านการคัดเลือก 4) ด้านการน าเข้าสู่
หน่วยงาน 5) ดา้นความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 6) ดา้นความต่อเน่ือง 7) ดา้นขอ้มลูสารสนเทศ 8) 
ดา้นการวางแผนก าลงัคน 9) ดา้นการเจรจาต่อรอง 10) ดา้นการสรรหา และ 11) ดา้นสิ่งตอบแทน 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 8 
ทัง้โดยภาพรวมและ รายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัมชัณิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย 
ได้ดังนี ้1) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 2) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3) ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน 4) ดา้นความมั่นคงในหน้าที่การงาน 5) ดา้นสถานะทางอาชีพ 6) ดา้น
นโยบายในการบริหารงาน 7) ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
9) ดา้นความรบัผิดชอบ 10) ดา้นชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั 11) ดา้นเงินเดือน 12) ดา้นความส าเรจ็ 
13) ดา้นลกัษณะของงาน 14) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 15) ดา้นการยอมรบันบัถือ และ 16) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนมีความสมัพนัธก์ันอยู่ในระดบัสงู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 
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      ชชัชยั  สวุรรณรตัน ์และคณะ (2564) ศึกษาการบริหารทรพัยากรมนษุยเ์พื่อส่งผลต่อ
แรงจูงใจการท างานในองคก์รของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย พบว่าพบว่า ดา้นการบริหารทรัพยากร
มนษุย ์4 ดา้น ประกอบดว้ย (1) การสรรหาคดัเลือกโดยใชเ้ครือข่ายสงัคมออนไลนท์ี่สอดคลอ้งกบั
ค่านิยมและทกัษะของเจเนอเรชั่นวาย (2) การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์โดยใชร้ะบบ พี่เลีย้งที่ใส่ใจ
ความกา้วหนา้เป็นรายบคุคล (3) การจ่ายค่าตอบแทนแบบยืดหยุ่นที่เลือกไดต้ามตอ้งการ และ (4) 
การบริหารผลการปฏิบัติงานที่ใหข้อ้มูลป้อนกลับรวดเร็วและเป็นมิตรมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการ
ท างานในองคก์รของกลุม่เจเนอเรชั่นวาย 

      จิราพร ปลืม้ถนอม (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนสงักดั
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต2 กลุ่มตัวอย่าง คือ จ านวนผูใ้หข้อ้มูล
สถานศึกษาละ 4 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา 1 คน หวัหนา้กลุ่มงานบริหารบุคคล 1 
คน และครูผู้สอน 2 คน รวมทั้งสิน้ 368 คนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษานครปฐม เขต 2 จ านวน 92 โรงเรยีน พบว่าปัจจยัดา้นการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจ
ส าหรบัครูและ ดา้นการพฒันาครูและบุคลากรในสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูในโรงเรยีน 

      ณัฐธิดา หมอ้ทอง และคณะ (2564)ศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชเ้เรงจงูใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรตั
นบุรี สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างการใช้
แรงจงูใจของผูบ้รหิารสถานศึกษากบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรทางการศกึษาใน
โรงเรียนรตันบุรี สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 โดยรวม มีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

      พระครูวิจิตรศาสนการ (เเนบเนียม), 2564) ไดศ้ึกษา กลยุทธ์การบริหารตามหลัก
ปาปณิกธรรม 3 ส าหรบัโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา เขต 9  พบว่า1.ผลการศึกษา
การบริหารตามหลกัปาปณิกธรรม 3 ส าหรบัโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 9 
พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ สภาพที่พึงประสงคโ์ดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สดุ เมื่อพิจารณา ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น พบว่าใหค้วามส าคญัเรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
(1) หลกัจกัขมุา (ผูม้องการณไ์กล มีวิสยัทศัน;์ เก่งคิด) (2) หลกัวิธูโร (เชี่ยวชาญการบรหิารจดัการ; 
เก่งงาน) และ (3) หลักนิสสยสัมปันโน (มนุษยสัมพันธ์ดี ; เก่งคน) 2.ผลการพัฒนากลยุทธ์การ
บริหาร การพฒันากลยุทธก์ารบริหารตามหลกัปาปณิกธรรม 3 ท าใหไ้ด ้กลยุทธก์ารบริหาร 3 กล
ยทุธ ์สอดคลอ้งกบัหลกัธรรมแต่ละดา้น ไดแ้ก่ (1) กลยทุธต์ามหลกัจกัขมุา มุ่งยกระดบัการบริหาร
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เชิงวิสยัทศันแ์ละการมองการณไ์กล (2) กลยุทธต์ามหลกัวิธูโร มุ่งเสริมสมรรถนะความเชี่ยวชาญ
ด้านการบริหารจัดการ และ (3) กลยุทธ์ตามหลักนิสสยสัมปันโน มุ่งพัฒนาทักษะดา้นมนุษย
สมัพนัธแ์ละการประสานงาน 

      โกศล เย็นสขุใจชน(2565)ไดศ้ึกษา การบริหารแบบมีส่วนรว่มของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีมของครู ในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 
พบว่า  1.การบริหารแบบมีส่วนรว่มของผูบ้ริหารสถานศกึษา สงักดั สพม. เขต 10 โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และรายดา้นอยู่ในระดบัมากทกุดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
การตัง้เป้าหมายและวตัถปุระสงคร์ว่มกนั ความเป็นอิสระต่อความรบัผิดชอบในงาน และความยดึ
มั่นผูกพัน/การไวว้างใจกัน 2.การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด สพม. เขต 10 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และรายดา้นอยู่ในระดบัมากทกุดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย ได้แก่ ความผูกพันและความเชื่อถือระหว่างกัน การสื่อสารที่ดี ทักษะที่เก่ียวข้อง การ
สนบัสนนุจากภายในและภายนอก ทกัษะการเจรจา ความชดัเจนของเปา้หมาย และ   3.ภาวะผูน้  า
ที่เหมาะสมอ านาจพยากรณข์องการบรหิารแบบมีสว่นรว่มต่อการท างานเป็นทีม พบว่า ดา้นความ
ยึดมั่นผูกพัน  และดา้นการไวว้างใจกันส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู และสามารถร่วมกัน
ท านายไดร้อ้ยละ 31.60 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

      จุฑารัตน์ เรณุมาน (2565) ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 พบว่าดา้นที่มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ ดา้น การบรหิาร
ทรพัยากรวสัด-ุอปุกรณแ์ละดา้นการบรหิารทรพัยากรอาคารสถานที่ 

      นิรชา อภิชาต และคณะ (2565)ไดศ้ึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า 
ผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มีเพศต่างกนัและมีระดบัวฒุิการศกึษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ขณะที่ ประสบการณก์ารท างาน และ ขนาดของโรงเรียน 
ไม่พบความแตกต่างของความคิดเห็น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

      ปุณยวีร ์สุวรรณหลง และ มานะ ลักษมีอรุโณทัย (2566)ศึกษาแนวปฏิบัติในการ
บริหารจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อความผูกพันกับองคก์รของพนักงานเจอเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาบริษัทในอตุสาหกรรมสายการบินผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพนักบั
องคก์รของพนกังานบริษัทสายการบินแห่งหนึ่งอย่างมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์
ซึ่งประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนปัจจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ซึ่งประกอบไปดว้ย การ
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สรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน-สิทธิ
ประโยชนปั์จจัยดา้นแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ความตอ้งการความรกัและความเป็น
เจา้ของความตอ้งการไดร้บัการยกย่อง และความตอ้งการเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้รงิและปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองคก์รมีความสมัพนัธต์่อแรงจใูจในการท างานของพนกังานเจอเนอเรชั่นวาย 

      อัจฉริยะ ทองพิมล (2566) ไดศ้ึกษา เเรงจูงในในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษาพระนครศรีอยธุยา ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจงูใจ
ในการปฏิบัติ งานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษามัธยมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 ขณะที่เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ทัง้ในภาพรวมและรายดา้น 

      พจนา มาโนช (2567)ศึกษา การบริหารสถานศึกษาตามหลกัปรชัญาหลงันวยุคสาย
กลาง ผลการศึกษาพบว่า การบริหารสถานศึกษาตามหลกัปรชัญาหลงันวยคุสายกลางช่วยสรา้ง
ความสมดุลในการบริหารท่ามกลางบริบทที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว โดยเน้นการหลีกเลี่ยงความ
สดุโต่ง เปิดรบัความหลากหลาย และส่งเสริมการประสานงานเชิงสร้างสรรค ์แนวคิดดงักล่าวเอือ้
ต่อการผสานเป้าหมายสถานศึกษากับความตอ้งการของบุคลากร ผ่านการเคารพความแตกต่าง 
ความคิดสรา้งสรรค ์และการใช้วิจารณญาณในการตัดสินใจ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและความ
ยั่งยืนในระยะยาว นอกจากนี ้การมองสถานศึกษาแบบองคร์วมและการปรบัใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั
ช่วยลดความขดัแยง้ สนับสนุนวฒันธรรมการเรียนรูร้่วมกัน และเสริมความสมัพนัธท์ี่ดีต่อชุมชน
และสงัคม 

      สายสุณีย ์ตะเภาทอง และ กฤษฎ์ิ กิตติฐานัส (2567) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 พบว่า1.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความดึงดดูใจทางสงัคม 
มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นโอกาสที่จะมีสว่นรว่มในการท างานอย่างกวา้งขวาง สว่นดา้น
สิ่งจงูใจที่เป็นวตัถ ุมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ2. การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน ์ส่วนดา้นประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ย
ต ่าาสุด 3.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์ทิศทางบวกในระดับสูงกับการ
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บริหารงานบุคคลของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์ป็น .85 

      ณัฐพร นักเสียง และคณะ (2568) แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต1  ผลการศึกษา 
พบว่า ภาพรวมแนวทางการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักัด สพป.ฉะเชิงเทรา 
เขต 1 อยู่ในระดับมาก  ได้แก่  1)ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  3)ด้านการให้บุคลากรพน้จากงาน 4)ด้านการ
วางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเม่ือเทียบรายดา้น แต่ยงัอยู่ในระดบัมาก 

 
5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
      ค็อกกช์อลล ์(Behrstock, 2009)ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารครูเจเนอเรชั่นวาย: กล

ยุทธส์  าหรบัผูบ้ริหารโรงเรียน  ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธก์ารบริหารบุคลากรครูเจเนอเรชั่นวาย มี 
10 กลยทุธ ์ดงันี ้1) ก าหนดวิสยัทศันแ์ละเป้าหมายรว่มกนั 2) กระตุน้ครูเจเนอเรชั่ นวายใหม้ีภาวะ
ผูน้  า 3) สรา้งวัฒนธรรมองคก์ารเชิงบวก 4)คัดเลือกและมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ 5) 
พฒันาทกัษะความสามารถของครูเจเนอเรชั่น วาย 6) ใชเ้ครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 7) ใชเ้วลาอย่างเหมาะสม 8) ใชข้อ้มลูอย่างมีประสิทธิภาพ 9) จดัเตรยีมเครื่องมือ 
อปุกรณอ์ย่างเหมาะสม และเพียงพอ 10) การใหค้  าปรกึษาที่มีประสิทธิภาพ 

       ค็อกก์ชอลลแ์ละเบหส์ต็อก (Coggshall & Behrstock-Sherratt, 2011)ท าการวิจัย
เรื่อง สภาพและบรรยากาศในการท างานที่สนับสนนุการสอนส่งผลต่อแรงจงูใจของบุคลากรครูเจ
เนอเรชั่นวาย ผลการวิจัยพบว่า สภาพและบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนการสอนและการ
เรียนรูข้องบุคลากรครูเจเนอเรชั่นวาย ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหารตอ้งประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายและแจ้งใหท้ราบอย่างสม ่าเสมอ 2) ใหร้างวัลหรือยกย่องชมเชยผูท้ี่ผลการ
ปฏิบตัิงานดี 3) มีระบบการวดัประเมินผลที่เที่ยงตรง ยตุิธรรม โปรง่ใสและตรวจสอบได ้ 

       ตัน เชน เคียน และ วัน ยูซอฟ (Kian & Yusoff, 2012)ท าการวิจัยเรื่อง ปรียบเทียบ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานระหว่างเจเนอเรชั่ น เอ็กซ ์และเจเนอเรชั่น วาย ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจยัแรงจงูใจทัง้ภายในและภายนอกมีอิทธิพลต่อการเพิ่มระดบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในทัง้สองกลุ่มเจเนอเรชันอย่างมีนัยส าคญั โดยแรงจูงใจภายใน เช่น ความพึงพอใจใน
งาน ความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง และโอกาสในการเติบโตทางวิชาชีพ ประกอบกับแรงจูงใจ
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ภายนอก เช่น ค่าตอบแทน การยอมรบัจากองคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ลว้นสง่ผลต่อ
การกระตุน้ใหพ้นกังานมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบตัิงานมากยิ่งขึน้ 

      เดนน่ี  บริสโตว์และคณะ  (Denny Bristow et al., 2013) ท าการวิจัย เรื่ อง  การ
เปรยีบเทียบปัจจยัแรงจงูใจในอาชีพการขายระหว่างนกัศกึษาจากเจเนอเรชั่น เอ๊กซแ์ละเจเนอเรชั่น
วายผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า นักศึกษาจากเจเนอเรชั่น X ใหค้วามส าคญัอย่างมี
นยัส าคญัต่อปัจจยัดา้นการงานและค่าตอบแทน ขณะที่นกัศกึษาจากเจเนอเรชั่น Y ใหค้วามส าคญั
อย่างมีนยัส าคญัต่อความมั่นคงในหนา้ที่การงาน และการไดร้บัการดแูลเอาใจใสจ่ากองคก์ร ความ
แตกต่างดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความหลากหลายในล าดบัความส าคญัของแรงจงูใจระหว่างเจ
เนอเรชั่น ซึ่งมีผลต่อการตดัสินใจในการเลือกงาน และทศันคติต่อการท างานในอนาคต 

      ตนั เชน เคียน และ วนั เฟาซิอาห ์วนั ยูซอฟ (Tan Shen Kian & Wan Fauziah Wan 
Yusoff, 2013) ท าการวิจยัเรื่อง แรงจงูใจและความคงอยู่ในการท างานของผูน้  ารุน่เจเนอเรชั่นเอ็กซ ์
และผูน้  ารุน่เจเนอเรชั่นวายไดว้ิจยั ส ารวจและระบปัุจจยัแรงจงูใจของพนกังานเจเนอเรชั่นเอ็กซแ์ละ
เจเนอเรชั่น วาย ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกสใ์นประเทศมาเลเซีย โดยใชแ้นวทางเชิง
ปริมาณผ่านการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามที่ผูต้อบแบบสอบถามกรอกดว้ยตนเอง มีผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 124 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) ผล
การศึกษาแสดงให้เห็นว่า พนักงานเจเนอเรชั่ นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายให้ความสนใจด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทน การสง่เสรมิความกา้วหนา้ของบคุลากรใหส้งูขึน้ 

      ไอรีนา บาคานาวสคิเนียและคณะ (Irena Bakanauskiene et al.,2016) ท าการวิจัย

เรื่อง ปัจจยัความน่าสนใจของนายจา้ง: การศกึษาความคาดหวงัดา้นการจา้งงานของแรงงานกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายในประเทศลิทวัเนีย ผลการวิจยัชีใ้หเ้ห็นว่า เจเนอเรชั่นวายมีระดบัความคาดหวงัสงู
ต่อปัจจัย ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและจ่ายตรงเวลา โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ภาระงานที่
สมดุล การใหคุ้ณค่าต่อความพยายามของบุคลากรสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ปลอดภยัและ
เอือ้ต่อการท างาน การบริหารจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการจดัการฝึกอบรม
ที่มีเป้าหมายชัดเจนและสอดคลอ้งกบัศกัยภาพ ผลลพัธเ์หล่านีส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัจจัยส าคญัที่มี
ผลต่อการรบัรูข้องเจเนอเรชั่นวายต่อความน่าดงึดดูขององคก์รในฐานะนายจา้งที่พงึประสงค ์ 

      วอลเตอร ์และคณะ (Walter et al,, 2016)ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
การรักษาพนักงานของผูน้  าเจเนอเรชั่ น Y ในภาคอุตสาหกรรมบริการ พบว่าวัตถุประสงคข์อง
การศึกษานีซ้ึ่งใชว้ิธีวิจัยเชิงส ารวจ คือการส ารวจอัตราการคงอยู่ของผู้บริการรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
จ านวน 200 คนในภาคตะวนัตกเฉียงใตข้องสหรฐัอเมริกา  ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่า พนกังาน
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รุ่นเจเนอเรชันวายมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและมีนัยส าคญักับปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารที่
สง่ผลต่อการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

      โคลาโรวา และคณะ(Kolarova et al, 2016) ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจงูใจในการสื่อสารระหว่างเจเนอเรชั่นY พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชั่นY สามารถส่งเสริมและพฒันาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หากผูบ้ริหารองคก์รมีแนวทางใน
การเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดเ้ติบโตและพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพอย่างเหมาะสม ทัง้นี ้
ควรสอดคลอ้งกับศกัยภาพส่วนบุคคล รวมถึงเป้าหมายในการด าเนินงานของพนักงานแต่ละคน 
เมื่อพนักงานสามารถบรรลเุป้าหมายในหนา้ที่การงานตามที่คาดหวงัไว ้พวกเขาย่อมเกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง เกิดความสขุในการท างาน และพฒันาเจตคติในเชิงบวกต่อองคก์รอย่างเป็น
รูปธรรม ปัจจัยเหล่านีล้ว้นเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการเสริมสรา้งแรงจูงใจ
ภายในของบุคลากร ซึ่งแรงจงูใจดงักล่าวจะน าไปสู่การปฏิบตัิงานอย่างเต็มศกัยภาพ และมีความ
ยั่งยืนในระยะยาว อนัจะเป็นประโยชนท์ัง้ต่อตวัพนกังานเองในภาพรวม 

      ซารี ลูบิสและคณะ (Sari Lubis et al,, 2019)ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะ
ดา้นการบริหารทรพัยากรมนษุย ์4.0 ที่เหมาะสมกบัคนรุน่ เจน วาย ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรรุน่
เจน วาย  มีความตอ้งการทักษะดา้นภาษาและการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม ทักษะดา้นการ
สื่อสารและการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนความสามารถในการปรบัปรุงและ
พัฒนาความรูข้องตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งเป็นแนวทางในการเตรียมความพรอ้มก่อนเขา้สู่
ตลาดแรงงาน และพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการประสบความส าเร็จในยุคการปฏิวัติ
อตุสาหกรรม 4.0 อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

      ฟิลิซ อาการ ์ (Akar, 2020) ไดศ้ึกษา เรื่อง การศึกษาระดบัการท างานในกลุ่มครูรุน่เจ
เนอเรชั่น X และเจเนอเรชั่น Y ผลการวิจยัพบว่า การวิจยัครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มครูในรุ่นเจเนอเรชั่น X และเจเนอเรชั่น Y การวิจัยฉบบันีมุ้่งเนน้ศึกษาการ
รบัรูคุ้ณค่าของงานที่ครูปฏิบตัิ ความพึงพอใจในการประกอบวิชาชีพ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการตระหนักถึงบทบาทของครูที่มีต่อผู้เรียนและสังคมโดยรวม โดยแรงจูงใจภายใน
ดังกล่าวถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหนา้ที่ในระดบัสงู 

       วามาลา และ เกนซา (Wamala & Genza, 2022) ไดศ้ึกษา เรื่อง การบริหารจัดการ
ความตอ้งการของครูและการคงอยู่ในวิชาชีพของครูรุ่นเจเนอเรชั่ น Y ในโรงเรียนมัธยมเอกชน 
เขตมโูคนอ ประเทศยูกันดา ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาจะเนน้ส ารวจความตอ้งการดา้นต่าง ๆ 
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ของครู เช่น ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นโอกาสพฒันาวิชาชีพ ดา้นสวสัดิการ และแรงจงูใจ
มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกที่สงูขึน้  เพื่อหาแนวทางการบริหารที่เหมาะสมในการเพิ่มอตัราการคงอยู่
ของครูรุน่นีใ้นโรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาคาดว่าจะช่วยส่งเสริมการวางนโยบายและการบริหาร
ทรพัยากรบคุคลในสถานศกึษาใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

      มา และ แมริออน (Ma & Marion, 2025)ไดศ้ึกษา เรื่องการเชื่อมโยงภาวะผูน้  าแบบ
กระจายกับความพึงพอใจในงานของครูในประเทศจีน: บทบาทตวัแปรกลางของความเป็นอยู่ที่ดี
ของครูและแรงจงูใจในการท างาน ผลการวิจยัพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบกระจาย 
(Distributed Leadership) กับความพึงพอใจในงานของครูในประเทศจีน รวมถึงการตรวจสอบ
บทบาทตวัแปรตวักลางของความเป็นอยู่ที่ดีของครู (Teacher Well-Being) และแรงจูงใจในการ
ท างาน (Work Motivation) ที่สง่ผลต่อความสมัพนัธเ์ชิงบวก 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศ และ
ต่างประเทศ แสดงใหเ้ห็นว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเชื่อมโยง
ในทิศทางเชิงบวกกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย การพฒันาวิชาชีพรู การเปิด
โอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการบริหาร การส่งเสริมการท างานเป็นทีม เสริมความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 
และยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู สะท้อนว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นกลไกส าคญัที่ใชใ้นการเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอ
เรชั่นวาย 
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่ นวาย 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 4) ศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย โดยผูว้ิจัยด าเนินการวิจัยตามล าดบั 
ขัน้ตอนดงันี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. สรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 
6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
การวิจยัในครัง้นี ้ไดศ้กึษาประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษาจ านวน
ทั้งสิน้ 1,100 คน  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปี
การศึกษา2567ประกอบดว้ย 3 อ าเภอ คืออ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อและอ าเภอบางเสาธง มี
สถานศึกษาทัง้หมด 69 โรงเรียน    (ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 
2, 2567) 
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 

จ านวน 285 คน สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2   
ปีการศึกษา 2567 ท าการก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้ารางของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie  & 
Morgan, 1970) ด  าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยการใช้ขนาด
สถานศกึษาเป็นชัน้ (strata) จากนัน้ท าการสุม่อย่างง่าย (Simple Random Sampling)  

ข้ันตอนที่  1 แบ่งขนาดสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยมีประชากร คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 
ประกอบดว้ย 3 อ าเภอ คืออ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อและอ าเภอบางเสาธง มีสถานศึกษา
ทั้งหมด 69 โรงเรียน    จ าแนกเป็นขนาดสถานศึกษา โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 16 โรงเรียน 
จ านวนครู 80 คน ขนาดกลาง จ านวน 37 โรงเรียน จ านวนครู 490 คน ขนาดใหญ่ 14 โรงเรียน 
จ านวน 430 คน และขนาดใหญ่พิเศษ 2 โรงเรียน จ านวนครู 100 คน  รวมจ านวนทกุโรงเรียน 69 
โรงเรยีน และจ านวนครู ทัง้หมด 1,100 คน ดงัตารางที่ 4 

ข้ันตอนที่ 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 ปีการศกึษา 2567 รวมทัง้สิน้ 
285 คน โดยก าหนดตามตารางเครจซี่ และมอรแ์กน (Krejcie  & Morgan, 1970) ด าเนินการสุ่ม
แบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) โดยการใชข้นาดสถานศกึษาเป็นชัน้ (strata) จากนัน้ 
ท าการสุม่อย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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ตาราง 2 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามสถานศกึษาในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 

โรงเรยีน จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุม่
ตวัอย่าง 

ครู ครู 
โรงเรียนขนาดเล็ก 80 21 
โรงเรียนคลองกระแชงเตย 5 1 
โรงเรียนคลองบา้นระกาศ 5 1 
โรงเรียนคลองพระยานาคราช 4 1 
โรงเรียนเฉลิมมณีฉายวิทยาคาร 5 1 
โรงเรียนตลาดปากคลองเจา้ 5 1 
โรงเรียนเทวะคลองตรง 5 1 
โรงเรียนธรรมศรีสวุรรณดิษฐ์ 5 1 
โรงเรียนวดักาหลง 5 1 
โรงเรียนวดัคอลาด 5 1 
โรงเรียนวดัโคธาราม 6 2 
โรงเรียนวดันาคราช 5 2 
โรงเรียนวดับางนางเพ็ง 5 1 
โรงเรียนวดัลาดหวาย 5 2 
โรงเรียนวดัสว่างอารมณ ์ 5 2 
โรงเรียนวดัสีลง้ ตัง้ตรงจิตร ๑๘ 5 2 
โรงเรียนสเุหรา่คลองใหม่(ประชาสรรค)์ 5 1 
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ตาราง 3(ต่อ) 

โรงเรียนขนาดกลาง 490 127 
โรงเรียนคลองกนัยา 9 3 
โรงเรียนคลองเจรญิราษฎร ์ 14 4 
โรงเรียนคลองบางกะสี 11 3 
โรงเรียนคลองบางกะอี่ 10 3 
โรงเรียนคลองบางแกว้(ภิรมยป์ระชาราษฎร)์ 22 5 
โรงเรียนคลองปลดัเปรียง 9 3 
โรงเรียนคลองลาดกระบงั 10 3 
โรงเรียนคลองสะบดัจาก 10 3 
โรงเรียนคลองหลมุลกึ 10 3 
โรงเรียนชมุชนวดับา้นระกาศ 14 4 
โรงเรียนตลาดบางพลีนอ้ย 10 3 
โรงเรียนไทยรฐัวิทยา ๗๑ (ก่อสรา้งคลองด่าน) 11 3 
โรงเรียนบา้นทอ้งคุง้ 10 3 
โรงเรียนปากคลองชวดใหญ่ 10 3 
โรงเรียนปากคลองมอญ 11 3 
.โรงเรียนวดัเกาะแกว้ 9 2 
โรงเรียนวดัจรเขใ้หญ่(สามคัคีพิทยาคาร) 17 5 
โรงเรียนวดันิยมยาตรา 19 5 
โรงเรียนวดับวัโรย 11 3 
โรงเรียนวดับางบ่อ 18 5 
โรงเรียนวดับางพลีนอ้ย 14 4 
โรงเรียนวดับางเพรียง 17 5 
โรงเรียนวดัปานประสิทธาราม 13 4 
โรงเรียนวดัเปรง็ราษฎรบ์ ารุง (ศรีวรพินิจวิทยาคาร) 14 4 
โรงเรียนวดัมงคลโคธาวาส 24 5 
โรงเรียนวดัมงคลนิมิตร (มงคลพิทยาคาร) 19 5 
โรงเรียนวดัราษฎรน์ิยมธรรม 9 2 
โรงเรียนวดัสรา่งโศก 10 3 
โรงเรียนวดัสลดุ 11 3 
โรงเรียนวดัสคุนัธาวาส (กมลนาวิน) 8 2 
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โรงเรียนวดัเสาธงกลาง(พิทกัษป์ระชาสรรค)์ 19 5 
โรงเรียนวดัเสาธงนอก 11 3 
โรงเรียนวดัหวัคู ้ 18 5 
โรงเรียนสเุหรา่บางกะสี 19 5 
โรงเรียนสเุหรา่บางปลา 14 4 
โรงเรียนสเุหรา่บา้นไร ่ 16 5 
โรงเรียนหนองงเูห่าศาสตรป์ระเสรฐิ 10 3 
โรงเรียนขนาดใหญ ่ 430 111 
โรงเรียนคลองบางกระบือ 30 8 
โรงเรียนคลองบางน า้จืด 40 12 
โรงเรียนเตรียมปรญิญานสุรณ ์ 35 10 
โรงเรียนธนสิทธ์ิอนสุรณ ์ 25 5 
โรงเรียนพรหมพิกลุทอง 30 8 
โรงเรียนรตันโกสินทร ์๙ 30 8 
โรงเรียนวดักิ่งแกว้(เทวะพฒันาคาร) 25 5 
โรงเรียนวดับางโฉลงนอก(ประสิทธ์ิบ ารุง) 25 5 
โรงเรียนวดับางโฉลงใน 25 5 
โรงเรียนวดับางพลีใหญ่กลาง 40 12 
โรงเรียนวดับางพลีใหญ่ใน 40 12 
โรงเรียนวดัราษฎรบ์รูณะ 25 5 
โรงเรียนวดัศรีวารีนอ้ย 30 8 
โรงเรียนวดัหนามแดง ( เขียวอทุิศ ) 30 8 
โรงเรียนขนาดใหญ่พเิศษ 285 26 
โรงเรียนอนบุาลเคหะบางพลี  (๑๐ปี สปช.) 45 12 
โรงเรียนอนบุาลชมุชนบางบ่อ (ศภุพิพฒันร์งัสรรค)์ 55 14 
รวมทัง้หมด  69  โรงเรียน 1,100 285 

(ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2, 2567) 
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2.สร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้ เป็นการใช้แบบสอบถาม

(Questionaire) ที่ถูกสรา้งขึน้จากการ ศึกษาวรรณกรรม หนังสือ ต ารา นิยามศัพท์ งานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกับ  การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2  โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียด ดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง/วิทยฐานะ  ประสบการณก์ารท างาน   อาย ุ และขนาดสถานศึกษา โดย
จะมีค าถามในลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถาม การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่  
โดยมีขอบเขตของตัวแปร ครอบคลุมเนือ้หาที่เก่ียวกับ การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศกึษา มี 6 ดา้น ไดแ้ก่  

1) การวางแผนทรพัยากรบคุคล  
2) การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร   
3) การพฒันาบคุลากร   
4) เงินเดือน  
5) การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 
6) การธ ารงรกัษาบคุลากร  

โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์าร
ใหค้ะแนน 5 ระดบั ตามรูปแบบของลิเคิรท์ (Likert)  (สวุิมล  ติรกานนัท,์ 2551)ดงันี ้

5 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
4 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัมาก 
3 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัปานกลาง  
2 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถาม แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สงักดั

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2    โดยมีขอบเขตของตัวแปร
ครอบคลมุเนือ้หาที่เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย มี 6 ดา้นไดแ้ก่  

1) ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน  
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2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน  
3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
4) วฒันธรรมองคก์ร  
5) การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
6) สนใจเทคโนโลยี    

โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
ของลิเคิรท์ (Likert)  (สวุิมล  ติรกานนัท,์ 2551)  ดงันี ้

5  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
4  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัมาก 
3  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัปานกลาง  
2  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบันอ้ย 
1  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

3.การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัมีการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ดงันี ้

1. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธเ์พื่อตรวจสอบดา้น
ความถูกต้อง ด้านความครอบคลุมตามขอบเขตและนิยามศัพท์เฉพาะ พรอ้มทั้งตรวจความ
เหมาะสมของส านวนภาษาที่ใชใ้นการท าแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรังปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษา
ปริญญานิพนธ์ ส่งให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื ้อหา  
(Content Validity) ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาค านวณดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม
และวัตถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยใชเ้กณฑ ์คือ ค่า IOC ตัง้แต่ 
0.60 ขึน้ไป 

3. น าแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงดา้นเนือ้หาแลว้ไปทดลอง
ใช้ (Try Out) กับผู้ตอบแบบสอบถามที่ ไม่ ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบับโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2561)  
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4. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ ์เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับ
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2   
 

4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผู้อ  านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2  เพื่อขอความอนเุคราะหใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยั 

2. ผูว้ิจัยติดต่อและน าหนังสือขออนุญาตจากผูอ้  านวยการส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 มอบใหแ้ก่ผูอ้  านวยการสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2  เพื่อขอความอนเุคราะหใ์นการสง่ลิงค ์Google form 
เขา้กลุม่ไลนข์องโรงเรยีน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยั 

3. ผูว้ิจยัตรวจสอบความถกูตอ้งและน าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ 
 

5.การจัดท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลที่ไดจ้ากกลุ่มตวัอย่าง และท าการวิเคราะหข์อ้มูล ตาม

ขัน้ตอน 
1.วิเคราะหข้์อมูล ขอ้มลูสถานภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะหค์  าตอบของ

ผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 
2.วิเคราะห ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา    สงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ประกอบดว้ยตวัแปรที่เป็นองคป์ระกอบของ
การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การวางแผนทรพัยากร
บุคคล 2) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 3) การพฒันาบุคลากร  4) เงินเดือน  5) การเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  6) การธ ารงรักษาบุคลากร  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
วิเคราะหค์่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายดา้น และ
รายขอ้โดยก าหนดเกณฑด์งันี ้ ซึ่งแปลความหมายค่าเฉลี่ยที่ไดต้ามเกณฑ ์โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลีย่ 

(𝑥̅) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (บญุชม ศรสีะอาด, 2561)ดงันี ้
  



  91 

ค่าเฉลี่ย4.51 - 5.00 หมายถึงการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก
ที่สดุ 

ค่าเฉลี่ย3.51 - 4.50 หมายถึงการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉลี่ย2.51 -3.50 หมายถึงการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารอยู่ในระดับปาน

กลาง 
ค่าเฉลี่ย1.51 - 2.50 หมายถึงการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบันอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึงการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในนอ้ยที่สดุ 
3.วิเคราะห ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สงักัดส านกังานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2   ประกอบดว้ยตวัแปรที่เป็นองคป์ระกอบของ มี 
6 ด้านได้แก่ 1) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 2) ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน 3)  
สภาพแวดล้อมในการท างาน 4)  วัฒนธรรมองค์กร 5) การท างานร่วมกันเป็นทีม 6) สนใจ
เทคโนโลยี  

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เป็นรายด้าน และรายข้อโดยก าหนดเกณฑ์ดังนี ้  ซึ่งแปลความหมาย

ค่าเฉลี่ยที่ไดต้ามเกณฑ ์โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (บุญชม 
ศรสีะอาด,2561) ดงันี ้ 

ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบั มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 
4.วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยการวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบ
เพียรส์ัน (Pearson's Product-Moment Correlation Coeffient) พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิที่
ค  านวณแลว้เปรยีบเทียบกบัเกณฑ ์(พวงรตัน ์ทวีรตัน,์ 2543) ดงันี ้
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ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) ระดบัความสมัพนัธ ์
.81 ขึน้ไป มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 
.61 - .80 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
.41 - .60 มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
.21 - .49 มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
ต ่ากว่า 0.20 มีความสมัพนัธก์นั ระดบัต ่ามาก  

5.การวิเคราะหก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2โดย ใชว้ิธีการวิเคราะหส์มการถดถอยพหคุุณแบบการคดัเลือก
เขา้ (Mutiple Regression Analysis- Enter Method) 
6.สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
6.1 สถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

6.1.1 รอ้ยละ (Percentage) 
6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
6.1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

6.2 สถิติที่ใชใ้นการหาคณุภาพของเครื่องมือ ไดแ้ก่ 
6.2.1 หาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ  

(Index of ItemObjective Congruence; IOC) 

IOC   =    
∑𝑅

𝑁
 

6.2.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) 

6.3. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหส์มมติฐานการวิจยั 
6.3.1 สถิติวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์นั (Pearson's 

Product-Moment Correlation Coeffient) 
6.3.2 สถิติวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเขา้  (Multiple 

Regression Analysis- Enter Method)  
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บทที ่4  
ผลการวิเคราะห ์ 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้คือ ครูเจเนอเรชั่นวายในสถานศึกษา 
จ านวน 285 คน สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  
ปีการศกึษา 2567 โดยผูว้ิจยัแบ่งการน าผลการศกึษาคน้ควา้ออกเป็นสว่น ๆ ดงันี ้

1.สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
2.การเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

1.สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
สญัลกัษณ ์และอกัษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปล

ความหมาย ผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจัยไดก้ าหนดสญัลกัษณ ์และอกัษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู ดงันี ้

N  แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 

x ̅ แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

P แทน ความน่าจะเป็น  

r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

F แทน  การทดสอบนยัส าคญัของตวัแปรทกุตวัในสมการ 

R แทน  ค่าที่แสดงระดบัของความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มตวัแปรพยากรณท์ัง้หมด
กบัตวัแปรเกณฑ ์

R2 แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์
**  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 
*  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05  
b แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

β แทน ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 

t แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบที 
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X แทน ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า 

           x1  แทน การวางแผนทรพัยากรบคุคล   

x2  แทน การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร   

x3  แทน การพฒันาบคุลากร 

x4  แทน เงินเดือน 

x5  แทน การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 

x6  แทน การธ ารงรกัษาบคุลากร 
Y แทน แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 

 Y1 แทน ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน 

 Y2 แทน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน    

 Y3 แทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 Y4 แทน วฒันธรรมองคก์ร 

 Y5 แทน การท างานรว่มกนัเป็นทีม 

 Y6 แทน สนใจเทคโนโลยี 
Y^ แทน สมการถดถอยพหคุณูในรูปคะแนนดิบ 
Z^ แทน สมการถดถอยพหคุณูในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

2.การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล  
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์องการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดว้ิเคราะห ์และน าเสนอในรูปแบบของตาราง
ประกอบความเรยีงโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
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ตอนที่ 4 การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 

รายละเอียดผลการวิเคราะหข์อ้มลูของแต่ละตอน มีดงันี ้ 
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหผ์ลการวิเคราะหข้์อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษาสงูสดุ ต าแหน่ง/วิทยฐานะ 
ประสบการณ์การท างาน อายุ ขนาดสถานศึกษาที่สังกัด ซึ่งวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี  
(Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage)  ปรากฏผลดังตารางที่  5 ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ตาราง 4 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 115 40.35 
หญิง  170 59.65 
รวม 285 100.00 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
ปรญิญาตร ี 227 79.65 
ปรญิญาโท 58 20.35 
ปรญิญาเอก  0 0.00 
รวม 285 100.00 
ต าแหน่ง/วิทยฐานะ   
ครูผูช้่วย 60 21.05 
ครู 160 56.14 
ครู วิทยฐานะครูช านาญการ 62 21.75 
ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 3 1.05 

รวม 285 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประสบการณก์ารท างาน   
1 – 5 ปี  183 64.21 
6 – 10 ปี 70 24.56 
11 – 15 ปี 28 9.82 
16 ปีขึน้ไป 4 1.40 
รวม 285 100.00 
อาย ุ   
20 – 30 ปี 168 58.95 
31 – 40 ปี 106 37.19 
41 ปีขึน้ไป 11 3.86 
รวม 285 100.00 
ขนาดสถานศึกษาทีสั่งกัด   
ขนาดเล็ก  21 7.37 
ขนาดกลาง 127 44.56 
ขนาดใหญ่ 111 38.95 
ขนาดใหญ่พิเศษ 26 9.12 

รวม 285 100.00 
 

จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2  กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
170 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.65และเพศชาย จ านวน 115คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.35  

ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ส่ ว น ใ ห ญ่ ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า สู ง สุ ด อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป ริ ญญ า ต รี 
จ านวน 227 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.65 รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท จ านวน 58 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 20.35  และระดบัปรญิญาเอก จ านวน 0 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.00 
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กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่ง/วิทยฐานะ  ต าแหน่งครู จ านวน 160 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 56.14.รองลงมา ครู  วิทยฐานะครูช านาญการ  62 คน ร้อยละ 21.50  ต าแหน่ง 
ค รู ผู้ ช่ ว ย  60 ค น  ร้ อ ย ล ะ  21.05 แ ล ะ ต า แ ห น่ ง  ค รู  วิ ท ย ฐ า น ะ ค รู ช า น า ญ 
การพิเศษ จ านวน 3 คน รอ้ยละ 1.05  

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ประสบการณก์ารท างาน ประสบการณท์ างาน 1-5 ปี จ านวน 183 
คน  คิ ด เ ป็ น ร้อ ยล ะ  64.21 ร อ ง ล งมาป ร ะสบกา รณ์ท า ง าน  6-10 ปี  จ า น วน 70 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 24.56  ถัดมาประสบการณท์ างาน 11-15 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.82 
และประสบการณท์ างาน 16 ปีขึน้ไป จ านวน 4 คน รอ้ยละ 1.40 

กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่อาย ุ20-30 ปี จ านวน 168 คน รอ้ยละ 58.95 รองลงมาอาย ุ31-40 
ปี จ านวน 106 คน รอ้ยละ 37.19 และ อาย ุ41 ปีขึน้ไป 11 คน จ านวน รอ้ยละ 3.86 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประจ าอยู่ที่โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
44.56 ร อ ง ล ง ม า โ ร ง เ รี ย น ข น า ด ใ ห ญ่ จ า น ว น  111 ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  38.95   
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.12 และโรงเรียนขนาดเล็กจ านวน 21 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 7.37 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหร์ะดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 

2.1 ผลการวิเคราะหร์ะดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2  

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยรวม 

ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.1 ดา้นการวางแผนทรพัยากรบคุคล 4.45 0.24 มาก 

1.2 ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร 4.50 0.24 มาก 

1.3 ดา้นการพฒันาบคุลากร 4.46 0.22 มาก 

1.4 ดา้นการเงินเดือน 4.43 0.25 มาก 

1.5 ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 4.47 0.24 มาก 

1.6 ดา้นการธ ารงรกัษาบคุลากร 4.42 0.26 มาก 
รวม 4.45 0.24 มาก 

 

จากตารางที่ 6 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุดา้น โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ย

เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ( x ̅= 4.50, S.D. = 0.24 )

ดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ ( x ̅= 4.47, S.D. = 0.24 ) ดา้นการพฒันา

บุ คล าก ร  (  x ̅ = 4.46, S.D. = 0.22 ) ด้า นกา ร ว า งแผนทรัพยาก รบุ คคล  (  x ̅ = 4.45,  

S.D. = 0.24 )ดา้นการเงินเดือน ( x ̅= 4.43, S.D. = 0.25 ) และดา้นการธ ารงรกัษาบุคลากร( x ̅= 
4.4/, S.D. = 0.26 ) 
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ตาราง 6แสดงคา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นการวางแผนทรพัยากรบคุคล สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ  
เขต 2 

ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการก าหนดนโยบายแนวทาง
และกระบวนการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ 

4.43 0.55 มาก 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแนวทางการวางแผนเชิงปริมาณ 
โดยก าหนดเป้าหมายเชิงปริมาณ ระยะเวลาของแต่ละ
กระบวนการ ตลอดจนเกณฑห์รือระดับในการประเมินผล
อย่างชดัเจน 

4.38 0.55 มาก 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแนวทางในการคาดการณ์ความ
ตอ้งการทรพัยากรบุคคลในเชิงคุณภาพ ตรงตามเป้าหมาย 
และมาตรฐานสมรรถนะ 

4.49 0.52 มาก 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแนวทางและน านโยบายการ
วางแผนไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อใหก้ารจดัการ
ทรพัยากรบุคคลสอดคลอ้งกับความตอ้งการขององคก์รใน
ปัจจบุนัและอนาคต 

4.42 0.52 มาก 

5.ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการจัดสรรจ านวนและ
ประเภทของทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสมทัง้ในดา้นสถานที่
และช่วงเวลาที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

4.51 0.54 มากที่สดุ 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาคาดการณ์จ านวนครูและบุคลากร
ตามต าแหน่งที่คาดว่าจะว่างในอนาคตไดอ้ย่างเหมาะสม 

4.43 0.53 มาก 

รวม 4.45 0.53 มาก 
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จากตารางที่ 7 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการ

วางแผนทรพัยากรบคุคล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x ̅= 4.45, S.D. = 0.24 ) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาด าเนินการจัดสรรจ านวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมในด้าน
ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการจดัสรรจ านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสมทัง้ใน
ด้านสถานที่และช่วงเวลาที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรสถานที่และช่วงเวลาที่

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร ( x ̅= 4.51, S.D. = 0.54 )  ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการ
จัดสรรจ านวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลใหเ้หมาะสมทั้งในดา้นสถานที่และช่วงเวลาที่

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร ( x ̅= 4.51, S.D. = 0.54 ) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแนวทาง
ในการคาดการณค์วามตอ้งการทรพัยากรบุคคลในเชิงคณุภาพ ตรงตามเป้าหมาย และมาตรฐาน

สมรรถนะ ( x ̅= 4.49, S.D. = 0.52 ) ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการก าหนดนโยบายแนวทางและ

กระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ( x ̅= 4.43, S.D. = 0.55 ) ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนด
แนวทางและน านโยบายการวางแผนไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อใหก้ารจดัการทรพัยากร
บุ ค ค ล ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง อ ง ค์ ก ร ใ น ปั จ จุ บั น แ ล ะ อ น า ค ต   

( x ̅= 4.42, S.D. = 0.52 )ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางการวางแผนเชิงปริมาณ โดยก าหนด
เป้าหมายเชิงปริมาณ ระยะเวลาของแต่ละกระบวนการ ตลอดจนเกณฑ์หรือระดับในการ

ประเมินผลอย่างชดัเจน( x ̅= 4.38, S.D. = 0.55 ) 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นดา้นการสรรหา และคดัเลือกบคุลากร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการประชาสัมพันธ์ทุก
ช่องทางเพื่อจัดหาครูและบุคลากรที่มีคุณสมบัติตาม 
ที่องคก์ารตอ้งการ ตามคณุสมบตัิ ขอบเขตหนา้ที่และความ
รบัผิดชอบในต าแหน่งงาน 

4.52 0.53 มากที่สดุ 

2.ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการสรรหาครูและบคุลากรโดย
ใช้กระบวนการที่ เ ป็นระบบ มีความรวด เร็ ว  และมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของ
สถานศกึษา 

4.46 0.54 มาก 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทในการวางแผนและด าเนิน
กระบวนการสรรหาบคุลากรอย่างมีสว่นรว่มและเป็นระบบ 

4.55 0.51 มากที่สดุ 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกบุคลากรโดยใช้
วิธีการทดสอบและ/หรอืการสมัภาษณอ์ย่างเป็นระบบ 

4.40 0.53 มาก 

5.กระบวนการทดสอบและสัมภาษณ์ด าเนินการอย่าง
โปร่งใสและยึดหลักความยุติธรรม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
คณุสมบตัิเหมาะสมกบัต าแหน่ง 

4.59 0.50 มากที่สดุ 

รวม 4.50 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 8 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการ
สรรหา และคดัเลือกบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบั
มากที่สดุ โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้กระบวนการสรรหาและคดัเลือก
มีเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส และคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติให้ได้บุคลากรที่มี

คุณสมบตัิเหมาะสมกับต าแหน่ง ( x ̅= 4.59, S.D. = 0.50) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทในการ

วางแผนและด าเนินการกระบวนการสรรหาบุคลากรอย่างมีส่วนร่วมและเป็นระบบ ( x ̅= 4.55, 
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S.D. = 0.51) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประชาสมัพนัธท์ุกช่องทางเพื่อดึงดูดครูและบุคลากรที่มี

คณุสมบตัิตามที่องคก์รตอ้งการ ( x ̅= 4.52, S.D. = 0.53) ถดัมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบั
มาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการสรร
หาครูและบุคลากรโดยใช้กระบวนการที่เป็นระบบ มีความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  เพื่อให้

สอดคลอ้งกับความตอ้งการของสถานศึกษา ( x ̅= 4.46, S.D. = 0.54) และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ด าเนินการคัดเลือกบุคลากรโดยใช้วิธีการทดสอบและ/หรือการสัมภาษณ์อย่างเป็นระบบ  

( x ̅= 4.40, S.D. =0.53)  

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นการพฒันาบคุลากร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการพัฒนาบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรมหรือกิจกรรมที่มุ่ง
พฒันาความรูแ้ละทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

4.34 0.49 มาก 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการพฒันาบุคลากรมีส่วน
ส าคญัในการส่งเสริมและเสริมสรา้งทศันคติที่เหมาะสมต่อ
การปฏิบตัิงาน 

4.57 0.52 มากที่สดุ 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคัญต่อการส่งเสริมและ
พฒันาความสามารถ รวมถึงความช านาญเฉพาะดา้นของ
ครูอย่างต่อ เ น่ือง  เพื่ อยกระดับประสิท ธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

4.35 0.50 มาก 

4.ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรเป็นปัจจัยส าคญัที่ในการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลตุามเปา้หมายขององคก์ร 

4.55 0.53 มากที่สดุ 

5.การพฒันาบุคลากรมีบทบาทส าคัญในการเสริมสรา้งขีด
ความสามารถในการปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งและตอบสนอง
ต่อวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

4.39 0.49 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) แสดงคา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการพฒันาบคุลากร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการพัฒนาบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

6.ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการติดตามผลหรือประเมินหลงัการ
พฒันาบคุลากรอย่างเป็นระบบ 

4.58 0.50 มากที่สดุ 

รวม 4.46 0.50 มาก 
 

จากตารางที่ 9 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการ
พฒันาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดย
แต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกระบวนการพัฒนา

บุคลากรมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมและเสริมสรา้งทัศนคติที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ( x ̅= 
4.57, S.D. =0.52) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการติดตามผลหรือประเมินหลังการพัฒนาบุคลากร

อย่างเป็นระบบ ( x ̅= 4.58, S.D. =0.50) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัที่ในการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลตุามเป้าหมาย

ขององคก์ร ( x ̅= 4.55, S.D. =0.53) ถัดมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก โดยแต่ละขอ้มี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้การพฒันาบุคลากรมีบทบาทส าคญัในการเสริมสรา้งขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องและตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร  

(  x ̅= 4.39, S.D. =0.49)  ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมและพัฒนา
ความสามารถ รวมถึงความช านาญเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ( x ̅= 4.35, S.D. =0.50) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัอบรมหรือ

กิจกรรมที่มุ่งพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการปฏิบตัิงาน ( x ̅= 4.34, S.D. =0.49) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นการเงนิเดือน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 
2   

ด้านการเงนิเดือน x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านมีการจ่ายค่าจา้งหรอื
เงินเดือนที่เพียงพอและเหมาะสมกบัการด ารงชีวิตของครู 

4.30 0.50 มาก 

2.ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดัสวสัดิการหรอืสิทธิประโยชน์
ที่ไม่ใช่ตวัเงินเพื่อสง่เสรมิคณุภาพชีวิตของครู 

4.60 0.53 มากที่สดุ 

3.ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหค้่าตอบแทนหรอืเงินพเิศษประจ าปี
ช่วยสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครูไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.24 0.55 มาก 

4.ผูบ้รหิารสถานศกึษามีระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการใน
องคก์รของท่านมีความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 

4.52 0.56 มากที่สดุ 

5.ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ
ดา้นคา่ตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายที่เก่ียวขอ้ง 

4.39 0.54 มาก 

6.ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรค่าตอบแทนและสวสัดิการที่
เหมาะสมสามารถสรา้งความพงึพอใจในสภาพการท างาน
ใหแ้กค่รู 

4.52 0.55 มากที่สดุ 

7.ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรรายไดแ้ละผลประโยชนท์ี่ไดร้บั
จากการท างานพอเพียงต่อการด ารงชีวติ 

4.39 0.52 มาก 

8.ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการที่มี
ประสิทธิภาพสง่ผลต่อความมั่นคงและประสิทธิผลของ
องคก์รโดยรวม 

4.51 0.52 มากที่สดุ 

รวม 4.43 0.53 มาก 
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จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้น
การเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยแต่
ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัสวสัดิการหรือสิทธิ

ประโยชน์ที่ ไม่ใช่ตัวเงินเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตของครู ( x ̅= 4.60, S.D. =0.53) ผู้บริหาร
สถานศกึษามีระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการในองคก์รของท่านมีความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัสรรค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมสามารถสรา้งความพึงพอใจใน

สภาพการท างานใหแ้ก่ครู  ( x ̅= 4.52, S.D. =0.55) ผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหารค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อความมั่นคงและประสิทธิผลขององคก์รโดยรวม  ( x ̅= 4.51, 
S.D. =0.52) ถดัมา พิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อย ดังนี ้ ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้านค่าตอบแทนให้

สอดคลอ้งกบักฎหมายที่เก่ียวขอ้ง ( x ̅= 4.39, S.D. =0.54) ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรรายไดแ้ละ
ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ ที่ ไ ด้ รั บ จ า ก ก า ร ท า ง า น พ อ เ พี ย ง ต่ อ ก า ร ด า ร ง ชี วิ ต   

( x ̅= 4.39 0, S.D. =0.52) ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีการจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือนที่เพียงพอ

และเหมาะสมกับการด ารงชีวิตของครู ( x ̅= 4.30, S.D. =0.50) ผู้บริหารสถานศึกษาการให้
ค่าตอบแทนหรอืเงินพิเศษประจ าปีช่วยสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครูไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ( 

x ̅= 4.24, S.D. =0.55) 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการประเมิน
ศกัยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่ของครู 

4.31 0.51 มาก 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ครูในองคก์รใหป้ฏิบตัิงานได้
อย่างเต็มความรู ้ความสามารถ 

4.58 0.53 มากที่สดุ 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนนุและอ านวยความสะดวกให้
ครูและบคุลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4.36 0.52 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) แสดงคา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ สงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

4.ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการเสริมสรา้ง
สมรรถนะครูและได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง 

4.57 0.53 มากที่สดุ 

5.ผู้บ ริ ห า รสถานศึกษากา รมอบหมายงานภาย ใน
สถานศกึษาสอดคลอ้งกบัความสามารถของครูแต่ละคน 

4.40 0.53 มาก 

6.ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดักิจกรรมหรอืโครงการพฒันา
ศกัยภาพครูอย่างสม ่าเสมอ 

4.58 0.52 มากที่สดุ 

7.ผู้บริหารสถานศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าเรจ็ของเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

4.41 0.52 มาก 

8.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกลไกติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาครูอย่างเป็นระบบเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

4.58 0.54 มากที่สดุ 

9.ครูในสถานศึกษามีความรูแ้ละทกัษะที่เหมาะสมกบัหนา้ที่
ความรบัผิดชอบ 

4.38 0.54 มาก 

รวม 4.47 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 11 ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการ
เสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด โดยแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ ผู้บริหาร

สถานศึกษากระตุ้นครูในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ  ( x ̅= 458,  
S.D. =0.53) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาศักยภาพครูอย่างสม ่า

เสมอ ( x ̅= 4.58, S.D. =0.52) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีกลไกติดตามและประเมินผลการพฒันาครู

อย่างเป็นระบบเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   ( x ̅= 4.58, S.D. =0.54) ผู้บริหาร
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สถานศึกษาใหค้วามส าคัญกับการเสริมสรา้งสมรรถนะครูและไดร้ับการส่งเสริมใหเ้รียนรูแ้ละ

พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  ( x ̅= 4.57, S.D. =0.53) ถดัมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก 
โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังนี ้ครูในสถานศึกษามีความรูแ้ละทักษะที่

เหมาะสมกับหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ( x ̅= 4.38, S.D. =0.54) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนนุและ
อ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก ใ ห้ ค รู ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  

( x ̅= 4.36, S.D. =0.52) ผูบ้รหิารสถานศกึษาการมอบหมายงานภายในสถานศกึษาสอดคลอ้งกบั

ความสามารถของครูแต่ละคน  ( x ̅= 4.40, S.D. =0.53) ผูบ้ริหารสถานศึกษาผลการปฏิบตัิงาน

ข อ ง ค รู ส ะ ท้ อ น ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง เ ป้ า ห ม า ย ที่ ตั้ ง ไ ว้  (  x ̅  = 4.41 
, S.D. =0.52) และผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดกระบวนการประเมินศักยภาพการปฏิบัติ

หนา้ที่ของครู ( x ̅= 4.31, S.D. =0.51) 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา ดา้นการธ ารงรกัษาบคุลากร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทในการดูแลให้ครูสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมั่นคงและปลอดภยั 

4.36 0.53 มาก 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่านส่งเสริมให้ครูเกิดความพึงพอใจ
และความผกูพนักบัองคก์ร 

4.45 0.55 มาก 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษานโยบายหรือแนวทางในการดแูลครูมี
ความต่อเน่ืองและยั่งยืน 

4.43 0.52 มาก 

4.ผู้บริหารสถานศึกษาท่านให้ความส าคัญกับการรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของครู 

4.44 0.52 มาก 

5.ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจดัสรรค่าตอบแทนหรือสิ่งจงูใจ
อื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

4.46 0.54 มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ) แสดงคา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ดา้นการธ ารงรกัษาบคุลากร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดสภาพแวดลอ้มในการท างานใน
สถานศึกษาเอือ้ต่อการสรา้งความเชื่อมั่นและไวว้างใจของ
ครู 

4.36 0.53 มาก 

รวม 4.42 0.53 มาก 
 

จากตารางที่ 12 ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดา้นการธ ารง
รกัษาบคุลากร โดยรวมอยู่ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทกุขอ้ โดย
แต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจดัสรรค่าตอบแทน

หรอืสิ่งจงูใจอื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ( x ̅= 4.46, S.D. =0.54) ผูบ้รหิารสถานศกึษาทา่น

ส่งเสริมให้ครูเกิดความพึงพอใจและความผูกพันกับองค์กร  ( x ̅= 4.45, S.D. =0.55) ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่านให้ความส าคัญกับการรับฟังความคิด เห็นและข้อ เสนอแนะของ ค รู   

( x ̅= 4.44, S.D. =0.52) ผูบ้ริหารสถานศึกษานโยบายหรือแนวทางในการดแูลครูมีความต่อเน่ือง

และยั่ งยืน ( x ̅= 4.43, S.D. =0.52) ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทในการดูแลให้ครูสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมั่ นคงและปลอดภัย  (  x ̅= 4.36, S.D. =0.53)  ผู้บริหารสถานศึกษาจัด

สภาพแวดลอ้มในการท างานในสถานศกึษาเอือ้ต่อการสรา้งความเชื่อมั่นและไวว้างใจของครู ( x ̅= 
4.36, S.D. =0.53) 
 

 

 

 

 

 

 



  110 

2.2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยรวม 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูเจเนอเรช่ันวาย x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน  4.44 0.23 มาก 
2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน  4.45 0.29 มาก 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  4.48 0.23 มาก 

4. วฒันธรรมองคก์ร  4.43 0.25 มาก 
5. การท างานรว่มกนัเป็นทีม 4.51 0.21 มากที่สดุ 

6. สนใจเทคโนโลยี    4.49 0.24 มาก 

รวม 4.47 0.24 มาก 

 
จากตารางที่ 13 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ด้านที่มากที่สุด ได้แก่ การท างานร่วมกันเป็นทีม  

( x ̅= 4.51, S.D. =0.21) ถัดมาพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ย

เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้สนใจเทคโนโลยี ( x ̅= 4.49, S.D. =0.24) สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน ( x ̅= 4.48, S.D. =0.23) ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน  ( x ̅= 4.45, S.D. =0.29)

ความส า เร็จของการปฏิบัติ งาน (  x ̅= 4.44, S.D. =0.23)  วัฒนธรรมองค์กร   (  x ̅= 4.43,  
S.D. =0.25) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2   

ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ท่านสามารถปฏิบตัิงานส าเรจ็ตามเปา้หมายอย่างมุ่งมั่น
และสมบรูณ ์

4.36 0.51 มาก 

2.ท่านไดร้บัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมจาก
ผูบ้รหิารหรอืระบบงานในองคก์ร 

4.40 0.51 มาก 

3.ท่านมุ่งมั่นปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดใ้นระยะเวลาที่องคก์ร
ก าหนด 

4.46 0.54 มาก 

4.ท่านสามารถปฏิบตัิงานอื่นตามที่ไดร้บัมอบหมาย
นอกเหนือจากงานสอนท าใหส้  าเรจ็ลลุว่ง 

4.43 0.53 มาก 

5.ท่านรูส้กึภาคภมูิใจในผลส าเรจ็ของงานที่ปฏิบตัิ 4.49 0.54 มาก 

รวม 4.44 0.52 มาก 

 
จากตา รา งที่  14 ระดับแ ร งจู ง ใจ ในกา รปฏิบัติ ง านขอ งค รู เ จ เนอ เ รชั่ น ว าย  

ดา้นความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบั มาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ท่านรูส้ึกภาคภมูิใจใน

ผลส าเร็จของงานที่ปฏิบตัิ ( x ̅= 4.49, S.D. =0.54) ท่านมุ่งมั่นปฏิบตัิงานส าเร็จไดใ้นระยะเวลาที่

องค์กรก าหนด  ( x ̅= 4.46, S.D. =0.54) ท่านสามารถปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย

นอกเหนือจากงานสอนท าให้ส  าเร็จลุล่วง  ( x ̅= 4.43, S.D. =0.53) ท่านได้รับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมจากผูบ้ริหารหรือระบบงานในองคก์ร  ( x ̅= 4.40, S.D. =0.51) และท่าน

สามารถปฏิบตัิงานส าเรจ็ตามเปา้หมายอย่างมุ่งมั่นและสมบรูณ ์( x ̅= 4.36, S.D. =0.51) 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2   

ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะและความเชี่ยวชาญ
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม 

4.36 0.53 มาก 

2.ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเองหรอืศกึษาดงูาน เพื่อ
เพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน 

4.53 0.52 มากที่สดุ 

3.ท่านรูส้กึวา่การพฒันาและสนบัสนนุต่าง ๆ จากองคก์ร
สง่ผลใหท้่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างมั่นคง 

4.40 0.53 มาก 

4.ท่านไดร้บัโอกาสในการเลื่อนขัน้หรอืล าดบัต าแหน่งในสาย
งาน เพ่ือสง่เสรมิความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 

4.57 0.52 มากที่สดุ 

5.ท่านไดร้บัการสง่เสรมิหรอืสนบัสนนุใหป้ระยกุตใ์ชแ้นวคิด
และวิธีการใหม่ เพื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน 

4.38 0.54 มาก 

รวม 4.45 0.52 มาก 

 
จากตารางที่  15  ระดับแรงจู ง ใจ ในการปฏิบัติ ง านของค รู เ จ เนอ เ รชั่ น ว าย   

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่
ในระดบัมากที่สดุ โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ ท่านไดร้บัโอกาสในการ
เ ลื่ อ น ขั้ น ห รื อ ล า ดั บ ต า แหน่ ง ใ น ส าย ง าน  เ พื่ อ ส่ ง เ ส ริ ม ค ว ามก้ า ว หน้ า ใ น วิ ช า ชี พ   

( x ̅= 4.57, S.D. =0.52) ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเองหรือศกึษาดงูาน เพื่อเพิ่มพนูความรู้

และทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน ( x ̅= 4.53, S.D. =0.52) ถัดมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดับมาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ ท่านไดร้ับการส่งเสริมหรือ
ส นั บ ส นุ น ใ ห้ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ แ น ว คิ ด แ ล ะ วิ ธี ก า ร ใ ห ม่  ๆ  เ พื่ อ พัฒน า ก า รปฏิ บั ติ ง า น   

( x ̅= 4.38, S.D. =0.54) ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะและความเชี่ยวชาญที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ( x ̅= 4.36, S.D. =0.53) ท่านรูส้ึกว่าการพัฒนาและสนับสนุนต่าง ๆ 

จากองคก์รสง่ผลใหท้่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างมั่นคง  ( x ̅= 4.40, S.D. =0.53) 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2   

สภาพแวดล้อมในการท างาน x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.สถานที่ท  างานของท่านความสะอาด เป็นระเบียบ
เรยีบรอ้ยมีความปลอดภยั และเอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน 

4.46 0.52 มาก 

2.ท่านท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างมีความสขุ ไดร้บั
การยอมรบัและพอใจในสภาพการปฏิบตัิงาน 

4.49 0.52 มาก 

3.สถานศกึษามีการบรหิารจดัการและการสื่อสารภายใน
องคก์รที่เอือ้ต่อการท างานของท่าน 

4.48 0,52 มาก 

4.ท่านไดร้บัความช่วยเหลือเกือ้กลูจากเพื่อนรว่มงานเมื่อมี
ปัญหา 

4.42 0.51 มาก 

5.ท่านมีการสรา้งบรรยากาศการมีสว่นรว่มกบัเพื่อนรว่มงาน
ในกิจกรรมต่างๆขององคก์ร 

4.53 0.51 มากที่สดุ 

รวม 4.48 0.51 มาก 

 
จากตา รา งที่  16 ระดับแ ร งจู ง ใจ ในกา รปฏิบัติ ง านขอ งค รู เ จ เนอ เ รชั่ น ว าย   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเรยีงล าดบั ดงันี ้ท่านมีการสรา้งบรรยากาศการมีสว่นรว่มกบัเพื่อนรว่มงานใน

กิจกรรมต่างๆขององคก์ร ( x ̅= 4.53, S.D. =0.51) ถัดมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก 
โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรยีงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ท่านท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างมี

ความสขุ ไดร้บัการยอมรบัและพอใจในสภาพการปฏิบตัิงาน ( x ̅= 4.49, S.D. =0.52) สถานศกึษา
มี ก า รบ ริ ห า รจั ดก า รและกา รสื่ อ สา รภาย ในอ งค์ก รที่ เ อื ้อ ต่ อ ก า รท า ง านของท่ าน  

( x ̅= 4.48, S.D. =0.52) สถานที่ท  างานของท่านความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยมีความ

ปลอดภัย และเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน  ( x ̅= 4.46, S.D. =0.52) ท่านไดร้บัความช่วยเหลือเกือ้กูล

จากเพื่อนรว่มงานเมื่อมีปัญหา ( x ̅= 4.42, S.D. =0.51) 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นวฒันธรรมองคก์ร สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2   

วัฒนธรรมองคก์ร x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ท่านมีความผกูพนักบัองคก์ร 4.29 0.50 มาก 
2.ท่านมีความพึงพอใจต่อการด าเนินแนวทางนโยบายการ
บรหิารงานและการดแูลครูของผูบ้รหิารในองคก์ร 

4.59 0.53 มากที่สดุ 

3.ท่านรบัรูแ้ละเขา้ใจในแนวทางการท างานที่องคก์รยดึถือ 4.32 0.49 มาก 

4.ครูในองคก์รปฏิบตัิตนโดยใชค้่านิยมและเปา้หมายรว่มกนั
ในการท างาน 

4.53 0.53 มากที่สดุ 

5.ท่านภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้ 4.40 0.50 มาก 

รวม 4.43 0.51 มาก 

 
จากตารางที่ 17  ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  ดา้นวฒันธรรม

องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เรียงล าดบั ดงันี ้ท่านมีความพึงพอใจต่อการด าเนินแนวทางนโยบายการบริหารงานและการดูแล

ครูของผู้บริหารในองค์กร  ( x ̅= 4.59, S.D. =0.53) ครูในองค์กรปฏิบัติตนโดยใช้ค่านิยมและ

เป้าหมายรว่มกนัในการท างาน  ( x ̅= 4.53, S.D. =0.53) ถดัมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบั
มาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ ท่านภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ

อ งค์ก ร แห่ ง นี ้  (  x ̅ = 4.40, S.D. =0.50)  ท่ า น รับ รู ้แ ล ะ เ ข้า ใ จ ในแนวทางกา รท า ง าน 

ที่ อ งค์กรยึด ถือ เ ป็นแนวปฏิบัติ  (  x ̅= 4.32, S.D. =0.49)  ท่ านมีความผูกพันกับองค์ก ร  

( x ̅= 4.29, S.D. =0.50) 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2   

การท างานร่วมกันเป็นทมี x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ท่านแสดงความคิดเหน็และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบั
ทีมงานไดอ้ยา่งอิสระและสรา้งสรรค ์

4.56 0.51 มากที่สดุ 

2.ท่านคิดว่าทีมงานขององคก์รสามารถรว่มมือกนัเพื่อบรรลุ
เปา้หมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4.45 0.51 มากที่สดุ 

3.ท่านท างานรว่มกบัผูอ้ื่นดว้ยความมุ่งมั่น มีเปา้หมาย
เดียวกนัขององคก์ร 

4.54 0.51 มากที่สดุ 

4.ท่านแสดงบทบาทผูน้  าหรอืผูต้ามไดต้ามความเหมาะสม 4.42 0.51 มากที่สดุ 

5.ท่านสรา้งมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 4.64 0.48 มาก 
6.ท่านรว่มคิด รว่มท า รว่ม ตดัสินใจ รว่มปฏิบตัิ และพึ่งพา
อาศยักบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 

4.48 0.50 มาก 

รวม 4.51 0.46 มาก 

 
จากตารางที่ 18 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  ดา้นการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ  

มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบั ดงันี ้ท่านสรา้งมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร ( x ̅= 4.64 S.D. 
=0.48) ท่านแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับทีมงานได้อย่างอิสระและ

สรา้งสรรค ์( x ̅= 4.56, S.D. =0.51) ท่านท างานรว่มกบัผูอ้ื่นดว้ยความมุ่งมั่น มีเป้าหมายเดียวกนั

ขององคก์ร ( x ̅= 4.54, S.D. =0.51) ถัดมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก โดยแต่ละขอ้มี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี  ้ท่านรว่มคิด รว่มท า รว่ม ตดัสินใจ รว่มปฏิบตัิ และพึ่งพา

อาศยักับเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ( x ̅= 4.48, S.D. =0.51) ท่านคิดว่าทีมงานขององคก์รสามารถ

ร่วมมือกันเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ( x ̅= 4.45, S.D. =0.51)  

ท่านแสดงบทบาทผูน้  าหรอืผูต้ามไดต้ามความเหมาะสม ( x ̅= 4.42, S.D. =0.51) 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
เจเนอเรชั่นวาย ดา้นสนใจเทคโนโลยี สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการ เขต 2   

สนใจเทคโนโลยี x ̅ S.D. ระดับการปฏิบัติการ 

1.ท่านมีความกระตือรอืรน้ที่จะเรยีนรูก้ารใชเ้ทคโนโลยี 
ใหม่  ที่สามารถน ามาใชใ้นชีวิตหรอืการท างาน 

4.46 0.52 มากที่สดุ 

2.ท่านมีความมั่นใจในการเรยีนรูห้รอืทดลองใชง้าน
เทคโนโลยีใหม่  ดว้ยตนเอง 

4.50 0.52 มากที่สดุ 

3.ท่านใชเ้ทคโนโลยีในชวีิตประจ าวนัอย่างสม ่าเสมอ เช่น 
แอปพลิเคชนั เว็บไซต ์หรอือปุกรณด์ิจิทลัต่าง ๆ 

4.51 0.51 มากที่สดุ 

4.ท่านมองว่าเทคโนโลยเีป็นสิ่งส าคญัที่ควรเรยีนรูแ้ละ
พฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง 

4.48 0.51 มากที่สดุ 

รวม 4.49 0.51 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางที่  19  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  ด้านสนใจ

เทคโนโลยี   โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบั ดงันี ้ท่านใชเ้ทคโนโลยีในชีวิตประจ าวนัอย่างสม ่าเสมอ เช่น แอปพลิเคชัน 

เว็บไซต ์หรืออุปกรณ์ดิจิทัลต่าง ๆ ( x ̅= 4.51, S.D. =0.51) ถัดมาพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดบัมาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ ท่านมีความมั่นใจในการเรียนรู ้

หรือทดลองใชง้านเทคโนโลยีใหม่ ดว้ยตนเอง ( x ̅= 4.50, S.D. =0.52) ท่านมองว่าเทคโนโลยีเป็น

สิ่งส าคญัที่ควรเรียนรูแ้ละพฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง  ( x ̅= 4.48, S.D. =0.52)ท่านมี

ความกระตือรอืรน้ที่จะเรยีนรูก้ารใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ที่สามารถน ามาใชใ้นชีวิตหรอืการท างาน  ( x ̅= 
4.46, S.D. =0.52)  
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธค์วามสัมพันธร์ะหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

การวิเคราะหร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่ นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2โดยรวม และรายดา้น  

ตาราง 19 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษากบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยรวม 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูเจเนอเรช่ันวาย 

1.การวางแผนทรพัยากรบคุคล   0.523** 
2.การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร   0.534** 
3.การพฒันาบคุลากร 0.548** 
4.เงินเดือน 0.541** 
5,การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 0.624** 
6.การธ ารงรกัษาบคุลากร 0.634** 

โดยรวม 0.714** 
 

หมายเหต ุ ** หมายถึง มีนยัส าคญัที่สถิตทิี่ระดบั .01   

จากตารางที่ 20 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง  
(r = 0.714**) และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการธ ารง
รักษาบุคลากร  (r = 0.634**) และ  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
(r = 0.624**) มีความสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัสงู  
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ขณะที่ ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล  (r = 0.523**), ด้านการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร (r = 0.534**), ดา้นการพฒันาบุคลากร (r = 0.548**) และ ดา้นเงินเดือน (r = 0.541**) 
มีความสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัปานกลางซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01   

ตาราง 20 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษากบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 รายดา้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 

1.ความส าเร็จ
ของการ
ปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งของงาน 

3.สภาพแวดล้อม
ในการท าชงาน 

4.วัฒนธรรม
องคก์ร 

5.การท างาน
ร่วมกันเป็นทมี 

6.สนใจเทค 
โนโลยี 

1.การวางแผนทรัพยากรบุคคล   0.406** 0.346** 0.347** .0.459** 0.421** 0.349** 

2.การสรรหา และคัดเลือก
บุคลากร   

0.357** 0.432** 0.430** 0.432** 0.337** 0.366** 

3.การพัฒนาบุคลากร 0.379** 0.345** 0.392** 0.498** 0.435** 0.392** 

4.เงนิเดือน 0.338** 0.459** 0.441** 0.489** 0.345** 0.311** 

5.การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 

0.412** 0.439** 0.510** 0.546** 0.496** 0.371** 

6.การธ ารงรักษาบุคลากร 0.470** 0.464** 0.515** 0.538** 0.500** 0.334** 

 

หมายเหต ุ ** หมายถึง มีนยัส าคญัที่สถิตทิี่ระดบั .01   

จากตารางที่ 21 เมื่อวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 รายดา้น ผลปรากฏดงันี ้ 

1.การบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดา้นการวางแผนทรพัยกรบุคคล มี
ความสมัพนัธท์างบวกมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัแรงจงูใจ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธส์งูสดุกับวฒันธรรมองคก์ร (r = 0.459**) รองลงมาคือการท างานร่วมกันเป็นทีม (r = 
0.421**) ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน (r = 0.406**) สนใจเทคโนโลยี (r = 0.349**) 
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.347**) และต ่าสดุคือความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
(r = 0.346**) 

2.กา รบ ริ ห า รท รัพ ย า ก รบุ ค คลขอ งผู้บ ริ ห า ร สถ านศึ กษ า  ด้า น ก า ร ส ร รหา  
และคดัเลือกบุคลากร   มีความสมัพนัธท์างบวกมีความสมัพนัธท์างบวก มีความสมัพนัธท์างบวก
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสูงสุดกับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (r = 0.432**)  
และวัฒนธรรมองค์กร (r = 0.432**) รองลงมาคือสภาพแวดล้อมในการท างาน (r = 0.430**) 
สนใจเทคโนโลยี (r = 0.366**) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน ( r = 0.357**) และต ่าสุดคือ 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม (r = 0.337**) 

3.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   ด้านการพัฒนาบุคลากร มี
ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางค่อนไปทางสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสงูสดุกับวฒันธรรม
องค์กร (r = 0.498**) รองลงมาคือการท างานร่วมกันเป็นทีม (r = 0.435**) สภาพแวดล้อมใน 
การท างาน ( r = 0.392**) สนใจเทคโนโลยี  ( r = 0.392**) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน  
(r = 0.379**) และต ่าสดุคือความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (r = 0.345**) 

4.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ดา้นเงินเดือน มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสูงสุดกับวัฒนธรรมองค์กร (r = 0.489**) 
ร อ ง ล ง ม า คื อ ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ต า แ ห น่ ง ง า น  ( r = 0.459**) ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม 
ในการท างาน (r = 0.441**) การท างานร่วมกันเป็นทีม ( r = 0.345**) ความส าเร็จของการ
ปฏิบตัิงาน (r = 0.338**) และต ่าสดุคือสนใจเทคโนโลยี (r = 0.311**)  

5.การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิราชการ มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางถึงสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสงูสดุ
กับวัฒนธร รมองค์ก ร  ( r = 0 . 546 * * )  ร อ งลงมาคื อสภาพแวดล้อมในกา รท า ง าน  
(r = 0.510**) การท างานร่วมกันเป็นทีม ( r = 0.496**) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
(r = 0.439**) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน ( r = 0.412**) และต ่าสุดคือสนใจเทคโนโลยี  
(r = 0.371**)  

6.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางถึงสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสงูสดุกบัวฒันธรรมองคก์ร  
(r = 0.538**) รองลงมาคือสภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.515**) การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
(r = 0.500**) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน (r = 0.470**) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
(r = 0.464**) และต ่าสดุคือสนใจเทคโนโลยี (r = 0.334**) 
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ตาราง 21 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษากบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

ตัวแปร 

กา
รว
าง
แผ

นท
รัพ

ยา
กร

บุค
คล

 X
1 

กา
รส

รร
หา

แล
ะค

ัดเ
ลือ

กบ
ุคล

าก
ร 
  X

2 

กา
รพั

ฒ
นา

บุค
ลา

กร
  X

3 

เง
นิเ
ดือ

น 
 X

4 

กา
รเ
สร

ิมส
ร้า
งป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติร
าช

กา
ร 

X 5
 

กา
รธ

 าร
งรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร 

 X
6 

คว
าม

ส า
เร
็จข

อง
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

  Y
1 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
ใน

ต า
แห

น่ง
ขอ

งง
าน

  Y
2  

 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

 าง
าน

 Y
3 

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
ก์ร

 Y
4 

กา
รท

 าง
าน

ร่ว
มก

ันเ
ป็น

ทมี
 Y
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สน
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การวางแผนทรัพยากรบุคคล X1 1 .           

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร   X2 .556** 1           

การพัฒนาบุคลากร  X3 .587** .567** 1          

เงนิเดือน  X4 .554** .509** .531** 1         

การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ X5 

.552** .546**. .566** .552** 1        

การธ ารงรักษาบุคลากร  X6 .541** 513** .557** .569** .708** 1       

ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน  Y1 .406** .357** .379** .338** .412** .470** 1      

ความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน  Y2   .346** .432** .345** .459** .439** .464** .431** 1     

สภาพแวดล้อมในการท างาน Y3 .347** .430** .392** .441** .510** .515** .489** .462** 1    

วัฒนธรรมองคก์ร Y4 .459** .432** .498** .489** .546** .538** .468** .501** .482** 1   

การท างานร่วมกันเป็นทมี Y5 .421** .337** .435** .345** .496** .500** .451** .427** .490** .470** 1  

สนใจเทคโนโลยี Y6 .349** .366** .392** .311** .471** .334** .403** .397** .498** .404** .483** 1 

 

หมายเหต ุ ** หมายถึง มีนยัส าคญัที่สถิตทิี่ระดบั .01   
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จากตารางที่  22 พบว่า องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีความสมัพนัธท์างบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 อยู่ในระดบัปานกลางถึงสงู อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยเรียงล าดบัจากค่าความสมัพนัธ ์(r) มากที่สดุไปหานอ้ยที่สดุ 
ดงันี ้การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการกบัวฒันธรรมองคก์ร (r = 0.546**, p < .01) 
การธ ารงรกัษาบุคลากรกับวฒันธรรมองคก์ร (r = 0.538**, p < .01) การธ ารงรกัษาบุคลากรกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.515**, p < .01) การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = 0.510**, p < .01) การพฒันาบคุลากรกบัวฒันธรรม
องคก์ร (r = 0.498**, p < .01) การธ ารงรกัษาบคุลากรกบัการท างานรว่มกนัเป็นทีม (r = 0.500**, 
p < .01) การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับการท างานร่วมกันเป็นทีม ( r = 
0.496**, p < .01) และการพัฒนาบุคลากรกับการท างานร่วมกันเป็นทีม (r = 0.435**, p < .01) 
โดยทัง้หมดมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางถึงสงู และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  122 

ตอนที ่4 การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 

ตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพคณูการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2  

ตัวแปรพยากรณ ์ b β SEb t P 

1.การวางแผนทรพัยากรบคุคล (X1) 0.050 0.066 .044 1.150 .251 

2.การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร (X2)   0.095 0.128 .041 2.320 .022* 

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

4.เงินเดือน (X4)   0.085 0.120 .039 2.161 .032* 

5.เสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ ราชการ (X5)   0.154 0.205 .048 3.233 .001** 
6.การธ ารงรกัษาบคุลากร (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   
 
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

Y^ = 0.0511 + 0.095X2 + 0.091X3 + 0.085X4 + 0.154X5 + 0.178X6 
 
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized):  
         Z^ =       0.128Z2  +   0.143Z3  +   0.120Z4   +    0.205Z5  +   0.256Z6 
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1.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร (X2) การพฒันาบุคลากร (X3เงินเดือน (X4) การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (X5) และ การธ ารงรักษาบุคลากร (X6) สามารถร่วมกันพยากรณ์ แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เ ขต  2 ไ ด้  โ ดยอ ธิบายความแปรปรวนของแร งจู ง ใจ ได้  ร้อ ยละ  52.10 (R = 0.722, 
R² = 0.521, Adjusted R² = 0.511) และโมเดลมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (F = 51.061, p < 
.01) 

2.เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์รายตัว พบว่า การธ ารงรักษาบุคลากร (β = .256,  

p < .01) และการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ (β = .205, p < .01) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อแรงจงูใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ส่วนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร (β = 

.128, p = .022) เงินเดือน (β = .120, p = .032) และการพฒันาบุคลากร (β = .143, p = .050) 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ขณะที่การวางแผนทรพัยากร

บุคคล (β = .066, p = .251) ไม่ปรากฏอิทธิพลที่มีนัยส าคญัทางสถิติ จึงไม่น ามาใชใ้นการสรา้ง
สมการพยากรณ ์
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บทที ่5  
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 
 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไดด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 
 2. เพื่อศึกษาระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
 3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

 4. เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่ นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2  
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
1.การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 

2. การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูเจเนอเรชั่นวายสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่ มตั ว อย่ า งที่ ใ ช้ ใ นกา รวิ จั ยค รั้ ง นี ้  ไ ด้แก่  คื อ  ค รู เ จ เนอ เ รชั่ น ว าย ในสถานศึ กษา  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2  ปีการศกึษา 2567 รวมทัง้สิน้ 
285 คน 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวม 
ขอ้มลูในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ค่าความ

เชื่ อมั่ นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ ากับ  .973 โดยได้ค่ าความเชื่ อมั่ นของแรงจูง ใจ 
ในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายเท่ากบั .967 และการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเท่ากับ .940 โดยสถิติที่ ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล  ได้แก่  ร ้อยละ ค่า เฉลี่ย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) และ สมการถดถอยพหุคูณแบบคัดเลือกเข้า (Multiple Regression 
Analysis- Enter Method  

 
สรุปผลการวิจัย  

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 

1.ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ   
ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล ดา้นการเงินเดือนหรือ และดา้นการ
ธ ารงรกัษาบคุลากร 

2.ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นที่มากที่สดุ ไดแ้ก่ การท างานรว่มกนัเป็นทีม ถดัมาพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบั
มาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ สนใจเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ ความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน วฒันธรรมองคก์ร  

3.ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 โดยรวมมีความสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัสงู (r = 0.714**) และมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการธ ารงรกัษาบุคลากร ( r = 0.634**) 
และดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ (r = 0.624**) มีความสมัพนัธท์างบวก
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อยู่ในระดบัสงู ขณะที่ดา้นการวางแผนทรพัยากรบคุคล (r = 0.523**), ดา้นการสรรหาและคดัเลือก
บคุลากร (r = 0.534**), ดา้นการพฒันาบคุลากร (r = 0.548**) และดา้นเงินเดือนหรอืค่าตอบแทน 
(r = 0.541**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง โดยทุกดา้นมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 

4.การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนทรพัยากร
บุคคล ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ด้านการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร สามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่น
วาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 ไดร้อ้ยละ 52.10 (R = 
0.722, R² = 0.521, Adjusted R² = 0.511) ทัง้นี ้สมการถดถอยโดยรวมมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 (F = 51.061, p < .01) เมื่อพิจารณาตัวแปรรายตัว พบว่า การธ ารงรักษาบุคลากร  
และการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 รองลงมาคือ การพฒันาบคุลากร การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร และเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ขณะที่
การวางแผนทรพัยากรบคุคลไม่ปรากฏอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
อภปิรายผล  
จากการวิเคราะหข์อ้มลู และสรุปผลการวิจยั การวิจยัเรื่อง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นส าคญั
ที่คน้พบจากการศกึษามาอภิปรายโดยรวม และรายดา้น ดงันี ้

1.ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  
ระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้
ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ   
ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล ดา้นการเงินเดือนหรือ และดา้นการ
ธ ารงรกัษาบุคลากร ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษามีความมุ่งหมายที่จะจัดการศึกษา
ให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ มีภารกิจงาน  ตามโครงสร้างการบริหารงาน
สถานศึกษามีความคลา้ยคลงึกนัแตกต่างกนัแค่เพียงขนาดของ สถานศึกษา และบริบทของชมุชน
โดยรอบ  ซึ่ งสอดคล้องกับเป้าประสงค์ของ  ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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สมทุรปราการ เขต 2 ที่มุ่งเนน้ใหส้ถานศึกษาด าเนินงานอย่างสมดลุภายใตก้ารบริหารจดัการเชิง
บูรณาการ โดยให้ความส าคัญต่อระบบการก ากับดูแล การช่วยเหลือ การติดตาม และ  
การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ รวมทัง้การพัฒนาระบบขอ้มูลสารสนเทศที่สามารถสนับสนุน  
การตัดสินใจเชิงนโยบายไดอ้ย่างเป็นระบบ อีกทั้ง  ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 ยงัมุ่งเนน้การส่งเสริมใหม้ีการน าผลงานวิจัย เทคโนโลยี และนวตักรรมทาง
การศึกษาเขา้มาเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนคุณภาพการศึกษาใหส้อดคลอ้งกับบริบทของ
สังคมยุคดิจิทัล ซึ่งมีส่วนช่วยยกระดับประสิทธิผลของการบริหารงานสถานศึกษาในภาพรวม
(ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2, 2567) อีกทัง้ยังสอดคลอ้งกับ  
นิรชา อภิชาต และคณะ (2565) อธิบายว่า วิธีการที่ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการด้าน 
การบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน และมีความรูค้วามสามารถตรงตามที่ก าหนด ตลอดจนการจัดวางต าแหน่งใหส้อดคลอ้งกบั
ภาระงาน และความรบัผิดชอบที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร นอกจากนี ้ผูบ้รหิารยงัสง่เสรมิใหม้ีการพฒันา
และธ ารงรกัษาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหผู้ป้ฏิบตัิงานสามารถเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถที่
จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน พรอ้มทัง้มีสขุภาพกายและสขุภาพจิตที่ดี อนัจะช่วยสนบัสนนุการปฏิบัติ
หนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน สอดคลอ้งกบั (พระครูวิจิตรศาสนการ (เเนบเนียม), 2564) 
อธิบายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่เก่ียวขอ้งกับการก าหนดนโยบาย  และการ
วางแผนดา้นการจดัการบุคลากรที่จะเขา้มาปฏิบตัิงาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานดา้นการบริหารงาน
บุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อหน่วยงาน กระบวนการดงักล่าว
ประกอบดว้ยการสรรหา และการใชบุ้คคล ซึ่งในแต่ละขัน้ตอนผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งด าเนินการโดย
อาศยัทัง้ความรูด้า้นระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวขอ้ง และประสบการณใ์นการบริหารจดัการสามารถ
สรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ สอดคลอ้งกับ พจนา มาโนช (2567) 
อธิบายว่า การพัฒนาบุคลากรควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่เป็นขั้นตอน มีโครงสรา้งและ
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ชัดเจนและเป็นระบบ รวมทั้งมีการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
แสดงออกทางความคิด ไดร้บัการสนับสนุนดา้นทรพัยากรและโอกาสในการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะและความรูท้ี่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติงาน อีกทัง้ควรมีการจัดฝึกอบรม การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น และการซกัถามอย่างต่อเน่ือง พรอ้มทัง้ไดร้บัการก ากบัดูแลและค าแนะน าที่ชัดเจน ซึ่งจะ
ช่วยใหบ้คุลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
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นอกจากนี ้ผลการวิจัยครัง้นี ้มีความสอดคลอ้งกับขอ้คน้พบจากงานวิจัยของนกัวิชาการ
หลายท่าน อาทิ ณัฐพร นักเสียง และคณะ (2568) ไดอ้ธิบายว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ใหค้วามส าคญัต่อการวางแผนที่ยืดหยุ่น การส่งเสริมการพัฒนาทางดา้น
เทคโนโลยี และการสรา้งขวญัก าลงัใจใหก้บัครู ส่งผลโดยตรงต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็น
กลุม่ครูที่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ การที่ผูบ้รหิารสนบัสนนุ
ในมิติดงักลา่วจึงท าใหค้รูเจเนอเรชั่นวายเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและมีความมุ่งมั่นในการปฏิบตัิ
หนา้ที่มากขึน้ ชีใ้หเ้ห็นว่าการบรหิารงานบคุคลที่ตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นการพฒันา ความ
มั่นคง และโอกาสความก้าวหน้าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรโดยตรง 
สอดคลอ้งกับ จุฑารตัน ์เรณุมาน (2565) ศึกษาเรื่อง การบริหารทรยัพยากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3  พบว่า การบริหาร
ทรัยพยากรทางการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
พิษณโุลก เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ และสอดคลอ้งกบั เกตมณี เเซงบญุเรอืง (2557) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 
พบว่า การบริหารทรพัยากรทางการศึกษาของสถานศึกษา สงักดัเทศบาลเมืองนครพนม โดยรวม
และรายดา้น อยู่ในระดบัมากทกุดา้น ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

2.ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นที่มากที่สดุ ไดแ้ก่ การท างานรว่มกนัเป็นทีม ถดัมาพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบั
มาก โดยแต่ละขอ้มีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้ สนใจเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งของ ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์กร   
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม อยู่ในระดบัมากที่สดุ สะทอ้นใหเ้ห็นว่า
ครูเจเนอเรชั่นวายใหค้วามส าคญักบัการสรา้งความรว่มมือกบัเพื่อนรว่มงาน การแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้
และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับ เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1965) อธิบายว่า 
“ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล” เป็นหนึ่งในปัจจยัจงูใจที่สรา้งความพึงพอใจในการท างานรองลงมา 
ไดแ้ก่ ความสนใจในเทคโนโลยี อยู่ในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะเฉพาะของครูเจเนอเรชั่น
วายที่เติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัล จึงมีความพร้อมและความถนัดในการน าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนางานวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
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(2565) ที่มุ่งเนน้การพัฒนาทักษะดิจิทัลของครูใหเ้ท่าทันยุคสมัยส าหรบั  สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน พบว่าอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้ห็นว่าสถานศึกษามีการจัดบรรยากาศการท างานที่เอือ้
ต่อการปฏิบัติหนา้ที่ ทัง้ในเชิงกายภาพและการบริหารจัดการ ท าใหค้รูเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจงูใจต่อการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สภุาวดี โพธ์ิเงิน (2561) ที่พบว่า บรรยากาศ
การท างานที่ดีส่งผลโดยตรงต่อแรงจงูใจและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของครูและยงัสอดคลอ้ง
กบัผลการศกึษาของ ชตุิมา ศรีค  า (2560) อธิบายว่า ความส าเร็จในงานและโอกาสความกา้วหนา้
เป็นปัจจยัส าคญัที่ท  าใหค้รูเกิดแรงจงูใจและความพงึพอใจในการท างาน   

นอกจากนี ้ผลการวิจัยครัง้นี ้มีความสอดคลอ้งกับขอ้คน้พบจากงานวิจัยของนกัวิชาการ
หลายท่าน อาทิ นฎัจร ีเจรญิสขุ และคณะ (2561) ศกึษาเรื่อง การศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธ์านี เขต 1 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสุ
ราษฎรธ์านี เขต 1 มีค่าเฉลี่ยแรงจงูใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัอจัฉรยิะ ทองพิมล 
(2556) ศึกษาเรื่อง เเรงจูงในในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษาพระนครศรอียธุยา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

3.ความสัมพันธค์วามสัมพันธร์ะหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกัดส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  
โดยรวมมีความสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัสงู (r = 0.714**) และมีนัยส าคญัทางสถิติที่

ระดบั .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการธ ารงรกัษาบุคลากร (r = 0.634**) และดา้น
การเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (r = 0.624**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ใน
ระดับสูง ขณะที่ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล (r = 0.523**), ดา้นการสรรหาและคัดเลือก
บคุลากร (r = 0.534**), ดา้นการพฒันาบคุลากร (r = 0.548**) และดา้นเงินเดือนหรอืค่าตอบแทน 
(r = 0.541**) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง โดยทุกดา้นมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคัญกับการธ ารงรกัษาบุคลากร
และการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของครูเจเนอเรชั่นวายที่มุ่งเน้นความมั่นคง ความก้าวหน้า และการไดร้ับการสนับสนุนในการ
ปฏิบตัิงาน จึงส่งผลใหต้วัแปรทัง้สองดา้นมีความสัมพนัธท์างบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในระดับสงู ขณะเดียวกัน การวางแผนทรพัยากรบุคคล การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
การพฒันาบุคลากร และเงินเดือนหรือค่าตอบแทน แมจ้ะมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง แต่ยงั
สะทอ้นถึงบทบาทที่ส  าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย เน่ืองจากครูยงัให้
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ความส าคัญกับค่าตอบแทนที่เหมาะสม การได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และการบริหาร
ก าลังคนอย่างเป็นระบบและเป็นธรรมสอดคลอ้งกับ ชุติกาญจน์ ทองทับ (2560 ) อธิบายว่า 
แรงจูงใจถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสรา้ง และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากมี
ความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของงาน
และการบรรลุเป้าหมายตามที่องคก์รก าหนด การใชอ้  านาจบังคับมิใช่วิธีการที่เหมาะสมในการ
แกไ้ขปัญหาการปฏิบตัิงาน อีกทัง้ยงัอาจท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง ตรงกันขา้ม การ
สรา้งแรงจงูใจที่ยั่งยืนในองคก์ร ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจงูใจของครูผูส้อน 
เพื่อน าไปสู่การก าหนดแนวทางในการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และยงัสอดคลอ้งกบั  ณฐัธิดา หมอ้ทอง และคณะ (2564) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์
ระหว่างการใชเ้เรงจูงใจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนรตันบุรี สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชแ้รงจูงใจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรทางการศกึษาในโรงเรียนรตันบุร ีสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 
33 โดยรวม มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

4.การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 
การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบดว้ย การวางแผนทรพัยากร

บุคคล การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร เงินเดือนหรือค่าตอบแทน การ
เสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ และการธ ารงรกัษาบุคลากร พบว่าสามารถรว่มกนั
อธิบายความแปรปรวนของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ไดร้อ้ยละ 52.10 (R = 0.722, R² = 0.521, 
Adjusted R² = 0.511) ทัง้นี ้สมการถดถอยโดยรวมมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (F = 51.061, 
p < .01)เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า การธ ารงรกัษาบุคลากร และการเสริมสรา้งประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิราชการ มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.01 รองลงมาคือ การพัฒนาบุคลากร เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และการสรรหาและคัดเลือก
บคุลากร ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ขณะที่การวางแผนทรพัยากรบุคคลไม่
ปรากฏอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยเฉพาะการพฒันาบุคลากรซึ่งเป็นปัจจยัส าคัญที่สดุ  
ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจาก  ครูเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ที่ใหค้วามส าคญักับโอกาสใน
การพัฒนาตนเองและการเรียนรูต้ลอดชีวิต การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมพัฒนา



  131 

วิชาชีพ การอบรม หรอืการสรา้งโอกาสใหค้รูไดย้กระดบัศกัยภาพอย่างต่อเน่ือง จึงมีผลโดยตรงต่อ
แรงจงูใจของครู อีกทัง้ ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมก็เป็นสิ่งที่ช่วยสรา้งขวญัก าลงัใจ ท า
ให้ครูเกิดความมั่ นคงและความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการและการธ ารงรกัษาบุคลากรยงัมีส่วนส าคญัในการรกัษาความ
ต่อเน่ืองของระบบการท างาน และท าใหค้รูรูส้ึกว่าตนเองเป็นก าลงัหลกัขององคก์ร แมก้ารวางแผน
และการสรรหาอาจมีอิทธิพลนอ้ยกว่า แต่ก็ยงัเป็นสว่นที่ช่วยเสรมิใหร้ะบบการบรหิารบคุคลมีความ
สมบูรณ์และยั่งยืน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Maslow (1970) อธิบายว่า ความตอ้งการในการ
พฒันาตนเอง (Self-actualization) และความมั่นคงปลอดภยั (Safety needs) เป็นแรงขบัเคลื่อน
ส าคญัของบุคคล รวมทัง้สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (1965) อธิบายว่าปัจจยั
จงูใจ เช่น ความกา้วหนา้และความส าเร็จในการท างาน รวมถึงปัจจยัค า้จนุ เช่น ค่าตอบแทนและ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ลว้นส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร สอดคลอ้งกบั ชตุิมา 
ศรีค  า (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
พบว่า การพัฒนาบุคลากรและการส่งเสริมความกา้วหนา้ในวิชาชีพ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจของครูในการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญั .05 และยงัสอดคลอ้งกับ พิมพพ์ิศา คีรี
พัฒนานนท์ (2561) ศึกษาเรื่อง การส ารวจคน Generation Y กับวัฒนธรรมการท างานแบบ
ราชการ เอกชน และสตารท์อพั พบว่า ทศันคติของคน Generation Y ต่อวฒันธรรมการท างานใน
องคก์รราชการ เอกชน และสตารท์อพั พบว่า คนเจเนอเรชั่นวายมีความคาดหวงัสงูต่อวฒันธรรม
องคก์รที่ยืดหยุ่น มีโอกาสพฒันาตนเอง และใหค้วามส าคญักบัการเติบโตในหนา้ที่การงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย  สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 
เขต 2 

 
1.ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้ 

1.1 จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ดา้น
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร รองลงมาคือ ดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
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ดา้นการพัฒนาบุคลากร ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และ
ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ ดา้นการธ ารงรกัษาบคุลากร ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรสง่เสริม
การบริหารทรพัยากรบุคคลในทุกมิติอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการธ ารงรกัษาบุคลากร ซึ่งเป็น
ดา้นที่มีคะแนนเฉลี่ยต ่าที่สดุ ควรพฒันามาตรการรกัษาครูใหอ้ยู่ในสถานศึกษาอย่างยั่งยืน เช่น 
การสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจ ระบบการยกย่องเชิงวิชาชีพ และ
การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม นอกจากนี ้ควรสนับสนุนใหค้รูเจเนอเรชั่นวายไดร้บัโอกาสพัฒนา
ตนเองต่อเน่ืองผ่านการอบรม การเรียนรูร้่วมกัน และการพัฒนาดา้นเทคโนโลยี เพื่อใหเ้กิดการ
ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความตอ้งการตามลกัษณะของครูรุน่ใหม่ 

1.2 จากผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ดา้นการท างาน
รว่มกนัเป็นทีม รองลงมาคือ ความสนใจเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่ง ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมองคก์ร 
ดังนั้น สถานศึกษาควรส่งเสริมการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เขม้แข็ง โปร่งใส และสนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของครูเจเนอเรชั่นวาย ควรจัดให้มีโอกาส
ความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน เช่น การพัฒนาและเลื่อนวิทยฐานะ การอบรมเพื่อเสริม
ทกัษะดิจิทลั และการสนบัสนนุการท างานเป็นทีมอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้ควรพฒันาเทคโนโลยีและ
สื่อการสอนที่ทันสมัย เพื่อให้สอดคล้องกับแรงจูงใจส าคัญของครูรุ่นนี ้อันจะช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างยั่งยืนในระดบัสถานศกึษา 

1.3 จากผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธท์างบวกกับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย
ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.714**) โดยเฉพาะดา้นการธ ารงรักษา
บุคลากร และดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานซึ่งมีค่าความสมัพนัธส์งูที่สดุ เมื่อ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุพบว่า ตัวแปรด้านการพัฒนาบุคลากร การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร การวางแผนทรพัยากรบคุคล และ
ค่าตอบแทน ลว้นมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครูเจเนอเรชั่นวายอย่างมีนัยส าคญั ดงันัน้ ส านักงาน
เขตพืน้ที่การศึกษาควรก าหนดนโยบายและมาตรการพัฒนาศักยภาพผูบ้ริหารสถานศึกษาให้
สามารถบริหารทรพัยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในดา้นที่มีอิทธิพลสูง เช่น การ
พฒันาบคุลากร การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
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  1.4 จากผลการวิเคราะห ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 มีขอ้เสนอแนะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรก าหนดนโยบายการ
บริหารทรพัยากรบุคคลที่มุ่งเนน้การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวายอย่าง
เป็นระบบ โดยให้ความส าคัญเป็นพิเศษกับ  การธ ารงรักษาบุคลากร  และ การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ เน่ืองจากเป็นปัจจัยที่มีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจในระดับสูง 
ทัง้นีค้วรด าเนินนโยบายที่ส่งเสริมความมั่นคงในวิชาชีพ ความกา้วหนา้ในสายงาน และการไดร้บั
การสนบัสนนุในการท างานอย่างต่อเน่ือง เพื่อรกัษาครูที่มีศกัยภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รในระยะยาว 
 
ข้อเสนอแนะคร้ังต่อไป 

1.จากผลการวิจยัการธ ารงรกัษาบุคคลส่งผลต่อแแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูเจเนอเรชั่นวายมากที่สดุ จึงควรมีการศึกษาแนวทางในการธ ารงรกัษาบุคลากรในการวิจัยครัง้
ต่อไป 

2.จากผลการวิจัยการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย มากเป็นอนัดบัที่สอง จึงควรมีการศกึษาแนวทาง
เสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการในการวิจนัครัง้ต่อไป 

3.จากผลกการวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรชั่นวายกับ
วฒันธรรมองคก์ร  มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ ในการวิจยัครัง้ต่อไป ควรศึกษาเพื่อคน้หาวฒัธรรมองคก์รที่
ส่งเสริมแรงจูงใจ และหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้มีวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ ผู้ตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญผู้ตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติชยั  สธุาสิโนบล     ภาควิชาหลกัสตูรและการสอน  
                                                                             คณะศกึษาศาสตร ์ 
                                                                             มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
 
ผูช้่วยศาสตราจารย.์ดร.จกัรกฤษณ ์ โปณะทอง    ภาควิชาการบรหิารการศกึษาและอดุมศกึษา 
                                                                             คณะศกึษาศาสตร ์ 
                                 มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
 
ผูช้่วยศาสตราจารย.์ดร.สมบรูณ ์ บรูศิรริกัษ์   อาจารยป์ระจ าสาขา 
                                                                            วิชาการบรหิาการศกึษา 
                                                                            คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัปทมุธานี 
 
ดร.พรพิมล  ธนะศรี     ศกึษานิเทศกช์ านาญการพิเศษ         
                                                                              ผูอ้  านวยการกลุม่ นิเทศติดตาม   
                                                                              และประเมินผลการจดัการศกึษา   
                                                                              ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา  
                                                                              ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2   
 
ดร.ขวญัศิร ิ กนัแตง       ผูอ้  านวยการโรงเรยีนวดับางพลีใหญ่กลาง   

                                                                 ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา   
                                                                              ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2   
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหค์วามเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพือ่การวิจัย (IOC) 
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ผลการวิเคราะหค์วามเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพือ่การวิจัย (IOC)  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย   
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อ
ที่  

ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่1
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่2
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่3
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่4
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่5
 

1. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
10. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
11. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
12. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
13. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
15. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
16. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
17. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
18. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
19. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที่  

ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่1
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่2
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่3
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่4
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่5
 

20. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
21. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
22. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
23. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
24. +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
25. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
26. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
27. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
28. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
29. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
30. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
31. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
33. +1 +1     +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
34. +1 +1      -1 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้
35. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
36. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
37. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
38, +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
39. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
40. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
41. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
42. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที่  

ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่1
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่2
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่3
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่4
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่5
 

43. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
44. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
45. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
46. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
47. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
48. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
49. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
50. +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
51. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
52. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
53. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
54. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
55. +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
56. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
57. +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
58. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
59. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
60. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
61. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
62. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
63. +1 +1       0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

64. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
65. +1 +1   0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที่  

ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่1
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่2
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่3
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่4
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ท่า
นท

ี ่5
 

66. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
67. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
68. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
69. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
70. +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่่งผลต่อ 
                    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
ผู้วิจัย : นายสรุวิทย ์   กลดัมี    นิสิตปรญิญามหาบณัฑิต หลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา    คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
อาจารยท์ีป่รึกษาปริญญานิพนธ ์: ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ดลศกัดิ ์  ไทรเล็กทิม 

______________________________________________________________________ 
ค าชีแ้จง 
  1. แบบสอบถามฉบบันีเ้พื่อศกึษาความมุ่งหมายการบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

2. ผูต้อบแบบสอบถามฉบบันี ้ไดแ้ก่ ครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต  

3. แบบสอบถามเพื่อการวิจยัฉบบันี ้มีจ านวน 3 ตอน ดงันี ้
  ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check list) 
ตอนที่ 2  การบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating Scale) 

  ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชั่นวาย สงักัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั (Rating Scale) 
 
                                                    ขอแสดงความนบัถือ 
                    นายสรุวิทย ์   กลดัมี 
                                                              นิสิตหลกัสตูรการศกึษามหาบณัฑิต  
                                                                                กศ.ม. สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
                                                                     คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน (  ) หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความจรงิของท่านเพียงค าตอบ
เดียว 
 
1. เพศ 

        (  )  ชาย              (  ) หญิง 

 

2. วฒุิการศกึษาสงูสดุ 

   (  )   ระดบัปรญิญาตร ี       (  )   ระดบัปรญิญาโท   (  )   ระดบัปรญิญาเอก 

 

3. ต าแหน่ง/วิทยฐานะ 

   (  )   ครูผูช้่วย      (  )   ครู       (  )   ครูช านาญการ   

            (  )   ครูช านาญการพิเศษ      

 

4. ประสบการณก์ารท างาน  

  (  ) 1 - 5 ปี    (  ) 6 – 10 ปี    (  ) 11 – 15 ปี 

            (  )  16 ปีขึน้ไป 

 

5. อาย ุ

          (  )    20 – 30 ปี    (  )    31 – 40 ปี    (  )    41 ปีขึน้ไป 
 
6. ขนาดสถานศกึษาที่สงักดั 

             (  )    ขนาดเล็ก               (  )    ขนาดกลาง    (  )    ขนาดใหญ่ 

             (  )    ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนที ่2 การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
ค าชีแ้จง : แบบสอบถามนีม้ีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)  
โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนีท้ีละขอ้ และท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดบัแบบสอบถาม 

 5 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
 4 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัมาก 
 3 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบัปานกลาง  
 2 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการก าหนดนโยบายแนวทาง
และกระบวนการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ 

     

2 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีแนวทางการวางแผนเชิงปรมิาณ 
โดยก าหนดเปา้หมายเชงิปรมิาณ ระยะเวลาของแต่ละ
กระบวนการ ตลอดจนเกณฑห์รอืระดบัในการประเมินผล
อย่างชดัเจน 

     

3 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีแนวทางในการคาดการณค์วาม
ตอ้งการทรพัยากรบคุคลในเชิงคณุภาพ ตรงตาม
เปา้หมาย และมาตรฐานสมรรถนะ  

     

4 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดแนวทางและน านโยบายการ
วางแผนไปสูก่ารปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อใหก้าร
จดัการทรพัยากรบคุคลสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์รในปัจจบุนัและอนาคต 

     



  165 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

5 ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการจดัสรรจ านวนและ
ประเภทของทรพัยากรบคุคลใหเ้หมาะสมทัง้ในดา้น
สถานที่และช่วงเวลาที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ร 

     

6 ผูบ้รหิารสถานศกึษาคาดการณจ์ านวนครูตามต าแหน่งที่
คาดว่าจะว่างในอนาคตไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

7 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีกระบวนการประชาสมัพนัธผ์่านทกุ
ช่องทาง เพื่อจดัหาครูที่มีคณุสมบตัิตรงตามที่องคก์ร
ตอ้งการ โดยก าหนดคณุสมบตัิ ขอบเขตหนา้ที่ และความ
รบัผิดชอบของต าแหน่งงานไวอ้ย่างชดัเจน 

     

8 ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการสรรหาครูโดยใช้
กระบวนการที่เป็นระบบ มีความรวดเรว็และมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
สถานศกึษา 

     

9 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีบทบาทในการวางแผนและด าเนิน
กระบวนการสรรหาบคุลากรอย่างมีสว่นรว่มและเป็น
ระบบ 

     

10 ผูบ้รหิารสถานศกึษาด าเนินการคดัเลือกครูโดยใชว้ิธีการ
ทดสอบและ/หรอืการสมัภาษณอ์ย่างเป็นระบบ 

     

11 กระบวนการทดสอบและสมัภาษณด์ าเนินการอย่าง
โปรง่ใสและยดึหลกัความยตุิธรรม เพ่ือใหค้รูที่มีคณุสมบตัิ
เหมาะสมกบัต าแหน่ง 

     

12 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดัอบรมหรอืกิจกรรมที่มุ่ง
พฒันาความรูแ้ละทกัษะในการปฏิบตัิงาน 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

13 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีกระบวนการพฒันาบคุลากรมีสว่น
ส าคญัในการสง่เสรมิและเสรมิสรา้งทศันคติที่เหมาะสม
ต่อการปฏิบตัิงาน 

     

14 ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหค้วามส าคญัต่อการสง่เสรมิและ
พฒันาความสามารถ รวมถึงความช านาญเฉพาะดา้น
ของครูอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

15 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิการพฒันาทกัษะของครูเป็น
ปัจจยัส าคญัที่ในการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลตุามเปา้หมายขององคก์ร 

     

16 การพฒันาบคุลากรมีบทบาทส าคญัในการเสรมิสรา้งขีด
ความสามารถในการปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งและ
ตอบสนองต่อวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

     

17 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการติดตามผลหรอืประเมินหลงัการ
พฒันาบคุลากรอย่างเป็นระบบ 

     

18 ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านมีการจ่ายค่าจา้งหรอื
เงินเดือนที่เพียงพอและเหมาะสมกบัการด ารงชีวิตของครู 

     

19 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดัสวสัดิการหรอืสทิธิประโยชน์
ที่ไม่ใช่ตวัเงินเพื่อสง่เสรมิคณุภาพชีวิตของครู 

     

20 ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหค้่าตอบแทนหรอืเงินพิเศษ
ประจ าปีช่วยสรา้งแรงจงูใจในการท างานของครูไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

21 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการใน
องคก์รของท่านมีความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

22 ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ
ดา้นคา่ตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายที่เก่ียวขอ้ง 

     

23 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรค่าตอบแทนและสวสัดิการที่
เหมาะสมสามารถสรา้งความพงึพอใจในสภาพการ
ท างานใหแ้ก่ครู 

     

24 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสรรรายไดแ้ละผลประโยชนท์ี่
ไดร้บัจากการท างานพอเพียงต่อการด ารงชีวิต 

     

25 ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการที่มี
ประสิทธิภาพสง่ผลต่อความมั่นคงและประสิทธิผลของ
องคก์รโดยรวม 

     

26 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการก าหนดกระบวนการประเมิน
ศกัยภาพการปฏิบตัิหนา้ที่ของครู 

     

27 ผูบ้รหิารสถานศกึษากระตุน้ครูและบคุลากรในองคก์รให้
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มความรู ้ความสามารถ 

     

28 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุและอ านวยความสะดวกให้
ครูสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

29 ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหค้วามส าคญักบัการเสรมิสรา้ง
สมรรถนะครูและไดร้บัการสง่เสรมิใหเ้รยีนรูแ้ละพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง 

     

30 ผูบ้รหิารสถานศกึษาการมอบหมายงานภายใน
สถานศกึษาสอดคลอ้งกบัความสามารถของครูแต่ละคน 

     

31 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดักิจกรรมหรอืโครงการพฒันา
ศกัยภาพของครูอย่างสม ่าเสมอ 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

32 ผูบ้รหิารสถานศกึษาผลการปฏิบตัิงานของครูสะทอ้นให้
เห็นถึงความส าเรจ็ของเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

     

33 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีกลไกติดตามและประเมินผลการ
พฒันาครูอย่างเป็นระบบเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ
ราชการ 

     

34 ครูในสถานศกึษามีความรูแ้ละทกัษะที่เหมาะสมกบัหนา้ที่
ความรบัผิดชอบ 

     

35 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีบทบาทในการดแูลใหค้รูสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมั่นคงและปลอดภยั 

     

36 ผูบ้รหิารสถานศกึษาท่านสง่เสรมิใหค้รูเกิดความพงึพอใจ
และความผกูพนักบัองคก์ร 

     

37 ผูบ้รหิารสถานศกึษานโยบายหรอืแนวทางในการดแูลครูมี
ความต่อเน่ืองและยั่งยืน 

     

38 ผูบ้รหิารสถานศกึษาท่านใหค้วามส าคญักบัการรบัฟัง
ความคิดเหน็และขอ้เสนอแนะของครู 

     

39 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีการจดัสรรค่าตอบแทนหรอืสิ่งจงูใจ
อื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

40 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใน
สถานศกึษาเอือ้ต่อการสรา้งความเชื่อมั่นและไวว้างใจ
ของครู 
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ตอนที ่3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
ค าชีแ้จง : แบบสอบถามนีม้ีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)  
โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนีท้ีละขอ้ และท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดบัแบบสอบถาม 

 5  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
 4  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัมาก 
 3  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัปานกลาง  
 2  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

1 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานส าเรจ็ตามเปา้หมายอยา่ง
มุ่งมั่นและสมบรูณ ์

     

2 
ท่านไดร้บัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมจาก
ผูบ้รหิารหรอืระบบงานในองคก์ร 

     

3 
ท่านมุ่งมั่นปฏิบตัิงานส าเรจ็ไดใ้นระยะเวลาที่องคก์ร
ก าหนด 

     

4 
ท่านสามารถปฏิบตัิงานอื่นตามที่ไดร้บัมอบหมาย
นอกเหนือจากงานสอนท าใหส้  าเรจ็ลลุว่ง 

     

5 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจในผลส าเรจ็ของงานที่ปฏิบตัิ      

6 
ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะและความ
เชี่ยวชาญที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม 

     

7 
ท่านไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเองหรอืศกึษาดงูาน 
เพื่อเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบตัิงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

9 
ท่านรูส้กึว่าการพฒันาและสนบัสนนุตา่ง ๆ จากองคก์ร
สง่ผลใหท้่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างมั่นคง 

     

10 
ท่านไดร้บัการสง่เสรมิหรอืสนบัสนนุใหป้ระยกุตใ์ช้
แนวคิดและวิธีการใหม่ เพื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน 

     

11 
สถานที่ท  างานของทา่นความสะอาด เป็นระเบียบ
เรยีบรอ้ยมีความปลอดภยั และเอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน 

     

12 
ท่านท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างมีความสขุ 
ไดร้บัการยอมรบัและพอใจในสภาพการปฏิบตัิงาน 

     

13 
สถานศกึษามีการบรหิารจดัการและการสื่อสารภายใน
องคก์รที่เอือ้ต่อการท างานของท่าน 

     

14 
ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืเกือ้กลูจากเพื่อนรว่มงานเมื่อ
มีปัญหา 

     

15 
ท่านมีการสรา้งบรรยากาศการมีสว่นรว่มกบัเพื่อน
รว่มงานในกิจกรรมต่างๆขององคก์ร 

     

16 ท่านมีความผกูพนักบัองคก์ร      

17 
ท่านมีความพงึพอใจต่อการด าเนนิแนวทางนโยบาย
การบรหิารงานและการดแูลครูของผูบ้รหิารในองคก์รนี ้

     

18 
ท่านรบัรูแ้ละเขา้ใจในแนวทางการท างานที่องคก์ร
ยดึถือ 

     

19 
ครูในองคก์รปฏิบตัิตนโดยใชค้่านิยมและเปา้หมาย
รว่มกนัในการท างาน 

     

20 ท่านภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้      

21 
ท่านแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคดิเห็น
กบัทีมงานไดอ้ย่างอสิระและสรา้งสรรค ์
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเจเนอเรช่ันวาย 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

22 
ท่านคิดวา่ทีมงานขององคก์รสามารถรว่มมือกนัเพื่อ
บรรลเุปา้หมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

23 
ท่านท างานรว่มกบัผูอ้ื่นดว้ยความมุ่งมั่น มีเปา้หมาย
เดียวกนัขององคก์ร 

     

24 
ท่านแสดงบทบาทผูน้  าหรอืผูต้ามไดต้ามความ
เหมาะสม 

     

25 ท่านสรา้งมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร      

26 
ท่านรว่มคิด รว่มท า รว่ม ตดัสินใจ รว่มปฏิบตัิ และ
พึ่งพาอาศยักบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 

     

27 
ท่านมีความกระตือรอืรน้ที่จะเรยีนรูก้ารใชเ้ทคโนโลยี
ใหม่  ที่สามารถน ามาใชใ้นชีวิตหรอืการท างาน 

     

28 
ท่านมีความมั่นใจในการเรยีนรูห้รอืทดลองใชง้าน
เทคโนโลยีใหม่  ดว้ยตนเอง 

     

29 
ท่านใชเ้ทคโนโลยีในชีวติประจ าวนัอย่างสม ่าเสมอ เช่น 
แอปพลิเคชนั เว็บไซต ์หรอือปุกรณด์ิจิทลัต่างๆ  

     

30 
ท่านมองวา่เทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคญัที่ควรเรยีนรูแ้ละ
พฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญ และขอความร่วมมือเพือ่การวิจัย 
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