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บทคัดย่อ

การวิจัยครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษา 1) ระดบัการบรหิารงานบคุคล 2) ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3) การบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในศูนย์การศึกษาพิเศษ เขต

การศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2567 ศึกษาโดยใช้

ตารางก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน ได้จ�ำนวน 186 คน สุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 

สถติทิีใ่ชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก ่ความถี ่คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ

เขตการศกึษา 6 สงักดัส�ำนกับรหิารงานการศกึษาพเิศษ  โดยภาพรวมมีค่าเฉลีย่อยูใ่น

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการธ�ำรงรักษา ส่วนด้านการให้ค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยต�่ำ

สุด 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการ

ศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน มีค่า

เฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนด้านความรับผิดชอบ มี

ค่าเฉลี่ยต�่ำสุด 3) การบริหารงานบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยด้านการธ�ำรงรักษา ด้านการสรรหา

บคุลากร ดา้นการพฒันาบคุลากร ด้านการใหพ้น้จากงาน  และ ด้านการใหค้า่ตอบแทน 

สามารถท�ำนายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 90.90

ค�ำส�ำคัญ:	 การบริหารงานบุคคล  แรงจูงใจ  การปฏิบัติงานของครู  สถานศึกษา

ศนูย์การศึกษาพิเศษเขตการศกึษา 6  ส�ำนกับริหารงานการศกึษาพิเศษ
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Abstract

This research aimed to study (1) the level of personnel administration, 

(2) the level of work motivation among teachers, and (3) the effect of 

personnel administration on teachers’ work motivation. The sample 

consisted of 186 teachers from special education centers in Educational 

Region 6, determined using Krejcie and Morgan's sample size table. Sampling 

was conducted using a Proportional Stratified Random Sampling method. 

The research instrument was a questionnaire. Data were analyzed using 

frequency, percentage, mean, standard deviation, and Stepwise Multiple 

Regression Analysis.

The findings revealed that 1) the overall level of personnel administration 

in the special education centers of Educational Region 6 was at the highest 

level. Among the aspects, personnel development had the highest mean 

score, followed by maintenance, while compensation had the lowest mean 

score. 2) Teachers' work motivation was also at the highest level overall. 

Among the aspects, job advancement scored the highest, followed by 

job characteristics, while responsibility scored the lowest. 3) Personnel 

administration significantly affected teachers’ work motivation at the 0.01 

level of statistical significance. Personnel administration in the aspect of 

maintenance, recruitment, personnel development, termination, and 

compensation could predict teachers' work motivation about 90.90% 

Percentage.

Keywords:	Personnel Administration, Teachers' Work Motivation, Special 

Education Centers, Educational Region 6, Special Education 

Bureau
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1. บทน�ำ
การจดัการศกึษาในปจัจบุนัตอ้งตอบสนองจดุมุง่หมายในการจดัการศกึษาตาม 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

และ (ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2553 ทีก่�ำหนดความมุง่หมายในการจดัการศกึษาวา่ตอ้งเปน็ไป

เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่ สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และ

คุณธรรม มจีรยิธรรมและวฒันธรรมในการด�ำรงชวีติ สามารถอยูร่ว่มกับผูอ้ืน่ไดอ้ยา่ง

มีความสุข ยึดหลักการจัดการศึกษาตลอดชีวิตส�ำหรับประชาชนให้ สังคมมีส่วนร่วม

ในการจัดการศึกษา พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องโดย

มีหลักในการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่

แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 9 ได้ก�ำหนดหลักการจัดระบบโครงสร้าง

และกระบวนการจดัการศกึษา ใหย้ดึหลักความมเีอกภาพด้านนโยบายและความหลาก

หลายในทางปฏิบัติให้มีการกระจายอ�ำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาสถานศึกษา และ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น1 เพ่ือให้มีอิสระและความคล่องตัวในการบริหารจัดการ

ตามอ�ำนาจหนา้ทีท่ีก่ฎหมายก�ำหนดจากบทบญัญตัใินกฎหมายดังกล่าวได้น�ำไปสูก่าร

เปลีย่นแปลงการบรหิารและการจดัการศกึษาของประเทศเปน็อยา่งมาก ทัง้การมอบ

อ�ำนาจในระดับสถานศึกษา และมาตรา 39 ก�ำหนดให้กระทรวงกระจายอ�ำนาจการ

บริหารการจัดการศึกษาด้านการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหาร

งานบคุคล และการบรหิารทัว่ไปไปยงัคณะกรรมการ และส�ำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา

และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 

การบรหิารงานบุคคล เปน็กระบวนการในการบริหารจดัการท่ีเกีย่วขอ้งกบับุคคล

ตั้งแต่กระบวนการจัดหาบุคลากรเข้าท�ำงาน การพัฒนาบุคลากรจนกระทั่งการออก

จากงาน ซึ่งการที่บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น องค์กร

จะต้องพัฒนาบุคลากรของตนให้มีทักษะความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีต่อ

การปฏบิติังาน รวมถงึเปน็ผูข้บัเคล่ือนการพฒันางานไปสูเ่ปา้ประสงค ์และการบรหิาร

	 1.	 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 และ

ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553).
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บุคคลอย่างมีคุณภาพนั้นจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งในองค์กร เนื่องจากบุคลากร

สามารถเขา้ใจหนา้ทีต่วัเองอยา่งชดัเจน มกีารใหเ้กยีรต ิใหค้วามชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั 

และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีแนวคิดทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับกัน

มากในการบรหิารงานบคุคล คือ แนวคดิและทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคลของ ฟล‌ิปโป 

ได้ก�ำหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) 

การพัฒนาบุคลากร 3) การให้ค่าตอบแทน 4) การรวมพลัง 5) การธ�ำรงรักษา และ 

6) การให้พ้นจากงาน2 จากแนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคลนี้

จะเห็นได้ว่าความสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา นอกจาก

นั้นยังมีแนวคิดของแม๊กซ์ เวเบอร์3 ที่ได้น�ำเสนอไว้ว่าได้ท�ำการศึกษาถึงลักษณะของ

องค์การที่ปรากฏในศตวรรษ ที่ 20 ตอนต้น ไม่ว่าจะเป็นองค์การธุรกิจ หรือองค์การ

ของรัฐพบว่า องค์การสมัยใหม่ในช่วงเวลานั้น มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ การด�ำเนิน

กจิการงานจากรปูแบบการบรหิารแบบดัง้เดมิคอื บรหิารแบบครอบครัวมาเปน็รูป‌แบบ

ใหม่ที่มีลักษณะการบริหารท่ีส�ำคัญ ๆ ดังนี้ คือ มีการก�ำหนดต�ำแหน่งงาน และจัด

ล�ำดับขั้นของต�ำแหน่งในลักษณะที่เป็นรูปปีรามิด มีการแยกบุคคลที่เป็นเจ้าของและ 

ผู้บริหารออกจากกัน มีการก�ำหนดต�ำแหน่งหน้าที่ อ�ำนาจหน้าที่ระเบียบกฎเกณฑ์

การท�ำงานอย่างชัดเจน และอองริ ฟาโยล ได้น�ำเอาประสบการณ์การบริหารจัดการ

ของตนมาสร้างเป็นหลักในการบริหารจัดการ 14 ประการ ท่ีก่อให้เกิดความส�ำเร็จ

ขององค์กร ซึ่งหลักการนี้ยังได้รับการยกย่องและใช้กันมาจนถึงทุกวันนี้ โดยหลักการ

จัดการทั้ง 14 ประการ4

ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส�ำคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหาร

งานองคก์ร โดยเปน็ ผูป้ระสานความตอ้งการของบคุลากร ความต้องการของงานและ

ความตอ้งการขององคก์ร ในการบรหิารองคก์รถา้หากขาดผูน้�ำยอ่มท�ำใหอ้งค์กรด�ำเนนิ

	 2.	 Flippo, E. B., Personnel Management, 6th ed. (New York: McGraw-Hill, 1984).

	 3.	 Weber, Max. The Theory of Social and Economic Organization. (New York: Free Press, 

1947).

	 4.	 Fayol, Henri. General and Industrial Management. Translated by Constance Storrs. 

(Martino Publishing, 2013).
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กจิกรรมตา่ง ๆ ดว้ยความยากล�ำบาก เกดิความวุน่วายสบัสน ขาดการประสานงานใน

การด�ำเนินงาน และเกิดความขัดแย้งภายในองค์กร ส่งผลให้การบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรล่าช้าหรือไม่ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ดังนั้นผู้บริหารจึงควร

ตระหนกัถงึความส�ำคญัของการศกึษาแนวคดิเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของ

ครตูอ่การบริหารงาน เพ่ือใหบ้คุลากรในสถานศกึษาใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

เกิดความศรัทธาในหน่วยงานเกิดความเสียสละเพื่อการปฏิบัติงาน5 ดังนั้นภาวะผู้น�ำ

ของผู้บริหารจึงเป็นคุณลักษณะอย่างหนึ่งมีความส�ำคัญในการบริหารสถานศึกษา ผู้

บรหิารควรมหีลกัการกระจายอ�ำนาจในการบรหิารงาน เพือ่ใหบ้คุลากรสามารถปฏบิตัิ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถเปน็ทีป่รกึษาและใหค้�ำแนะน�ำแกบ่คุลากรในองคก์รได้ 

ให้การสนับสนุน ให้ก�ำลังใจบุคลากร และมีความสามารถในการใช้เทคนิคโน้มน้าวให้

บคุลากรในองคก์รใหค้วามรว่มมอืในการปฏบิตังิาน ผูบ้รหิารจงึควรมคีวามรู ้ความเขา้ใจ

ในด้านการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บุคลากรใน

องค์กรมีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบุคลากรและเป้าหมายองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ6

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใด

สิ่งหนึ่งซึ่งเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม อารมณ์ความรู้สึกและประสบการณ์

ที่แต่ละบุคคลได้รับพลังผลักดันที่กระตุ้นให้มนุษย์มีความกระตือรือร้นหรือมีความ

คาดหวัง และพยายามแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะบรรลุในสิ่งที่คาดหวังภายใต้สภาพ

แวดล้อมที่เป็นโอกาสในการแสดงพฤติกรรมน้ัน ๆ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้

มีประสิทธิภาพขององค์กร7 เช่นเดียวกับบราวน์ ได้เสนอแนวคิดว่า แรงจูงใจ คือ แรง

หรือพลงังานผลกัดัน กระตุน้หรอืเรา้ความรูส้กึของบุคคลใหม้คีวามสนใจมคีวามเตม็ใจ

	 5.	 รัตนาภรณ์ บุญพจน์ และคณะ, “ภาวะผู้น�ำกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู”, วารสารบริหาร

การศึกษา, ปีที่ 13 ฉบับที่ 2 (2567), 1905.

	 6.	 ณปภัช ชัยมงคล และคณะ, “แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในองค์กร”, วารสารวิชาการทางการ

ศึกษา, ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (2567), 221.

	 7.	 เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์, จิตวิทยาแรงจูงใจ, (กรุงเทพฯ: ส�ำนักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 

2561), 12.
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ในการปฏิบัติกจิกรรมเปน็สิง่ชีท้ศิทางของพฤตกิรรม กอ่ใหเ้กดิพฤตกิรรมทีน่�ำไปสูเ่ปา้

หมายตามท่ีบุคคลนัน้คาดหมายเอาไว้8 เพ่ือใหค้รมูแีรงจงูใจในการปฏบิติังานในสถาน

ศกึษาทีด่ตีามแนวคดิของทฤษฎแีรงจงูใจของเฮอรซ์เบอรก์ ไดว้จิยัและสรา้งทฤษฎแีรง

จูงใจมีชื่อว่า “ทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน” ปัจจัยจูงใจ จ�ำนวน 5 ด้าน ได้แก่ 

1) ความส�ำเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานปฏิบัติ 

4) ความรับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยค�้ำจุน ดังนี้ 1) นโยบายและ

การบริหาร 2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ความมั่นคงในงาน 4) สภาพแวดล้อม

ในการท�ำงาน 5) เงินเดือน และ 6) ผลประโยชน์เกื้อกูล9

การศกึษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานน้ันเปน็สิง่ส�ำคญัอยา่งยิง่ ดังจะเหน็

ไดจ้ากการวิจยัทีห่ลากหลาย เชน่ วชัรศิ เจรญิกลุ ไดท้�ำการวจัิยพบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของครูโรงเรยีนบา้นยางสงู พบวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครโูรงเรยีน

บ้านยางสูง ได้แก่ สภาพการอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพการท�ำงานให้ เหมาะสมกับวิธี

การและทศันคตขิองบคุคล ผลตอบแทนทางอดุมคตสิภาพทางกายภาพทีพ่งึปรารถนา 

ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการท�ำงานอย่างกว้างขวาง สิ่ง

จูงใจที่เป็นวัตถุและสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล โดยภาพรวมรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก10 เช่นเดียวกับอรอุมา จันทนป ได้ศึกษาการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม ด้านความก้าวหน้า ด้านความส�ำเร็จในงานที่

ท�ำ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในหน่วยงาน ด้านนโยบาย

ในการบริหาร ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก11 ส่วนสุทัศน์ 

พินิจสอน (2564, ก) ได้ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล

	 8.	 Brown, D., Human Motivation. (New York: McGraw-Hill, 1980).

	 9.	 Herzberg, Frederick, Bernard Mausner, and Barbara B. Snyderman, The Motivation 

to Work. (New York: Wiley, 1959).

	 10.	 วัชริศ เจริญกุล, “แรงจงูใจของครใูนโรงเรยีนบา้นยางสงู”, วารสารครศุาสตร์ศกึษา, ปทีี ่20 ฉบบั‌ที ่1 

(2563).

	 11.	 อรอุมา จันทนป, “แรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา”, วารสารการบริหารและพัฒนา, ปีที่ 15 

ฉบับที่ 3 (2561), 67.
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กบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครใูนสถานศกึษา สงักดัส�ำนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันมากในทิศทางบวก ซึ่ง

จะเหน็ไดว้า่การศกึษาดังกล่าวท�ำใหไ้ด้ทราบข้อมูลเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏบัิตงิาน

ของครูในแต่ละสถาศึกษา เพื่อน�ำไปพัฒนาและปรับปรุงหน่วยงานให้มีการบริหารที่

มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์มากที่สุด12

ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

มีสถานศึกษาในความรับผิดชอบจ�ำนวน 6 แห่ง ได้แก่ ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการ

ศึกษา 6 จังหวัดลพบุรี, ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ�ำจังหวัดชัยนาท, จังหวัดสิงห์บุรี, 

จังหวัดอ่างทอง, จังหวัดสระบุรี และจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีภารกิจหลักใน

การจัดการศกึษาแกเ่ดก็ทีม่คีวามตอ้งการจ�ำเปน็พเิศษ ทัง้ในด้านพฒันาการการเรยีน

รู้ และการมีส่วนร่วมในสังคมอย่างเท่าเทียม อย่างไรก็ตามจากการติดตามข้อมูลเชิง

นโยบายและการบริหารจัดการในพื้นที่ พบว่าศูนย์การศึกษาพิเศษแต่ละแห่งประสบ

ปญัหาดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคลอยา่งตอ่เนือ่ง ลักษณะเดน่ของปญัหาทีเ่กดิขึน้ 

คอื การหมนุเวยีนโยกยา้ยต�ำแหนง่ของผูบ้รหิารและบคุลากร ตลอดจนการบรรจแุตง่

ต้ังครูและเจ้าหน้าที่ใหม่อย่างสม�่ำเสมอ ส่งผลให้การบริหารจัดการและการจัดการ

เรียนรู้ขาดความต่อเนื่อง ครูบางส่วนสอนไม่ตรงตามสาขาวิชาที่จบการศึกษา ไม่มีใบ

อนญุาตประกอบวชิาชพี ไมม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะดา้นการศึกษาพิเศษ และมภีาระ

งานนอกเหนือจากภารกิจหลักจ�ำนวนมาก นอกจากนี้ ยังพบปัญหาการขาดแคลน

อัตราก�ำลังครูในหลายศูนย์การศึกษาพิเศษ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของการ

จัดการเรียนการสอน13

	 12.	 สุทัศน์ พินิจสอน, “ความสัมพันธ์การบริหารงานบุคคลกับแรงจูงใจของครู”, วารสารการศึกษา, 

ปี‌ที่ 18 ฉบับที่ 2 (2564).

	 13.	 ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, รายงานภาวะการจัดการศึกษาในศูนย์การศึกษา

พิเศษ, (กรุงเทพฯ: กระทรวงศึกษาธิการ, 2564).
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การบรหิารงานบคุคลในศนูยก์ารศกึษาพเิศษจงึมีความท้าทาย โดยเฉพาะในด้าน

การจัดสรรและวางแผนอัตราก�ำลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การโยกย้าย และ

การจดัการกบักรณกีารลาออก การเกษยีณ หรอืการหมดวาระสญัญาจา้ง ทัง้นี ้ส�ำนกั

บริหารงานการศกึษาพเิศษมบีทบาทส�ำคญัในการก�ำกบัดแูลและก�ำหนดแนวทางการ

วางแผนทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพ โดยมุง่เนน้การจดัอตัราก�ำลงัใหเ้หมาะสม

กบับรบิทของแตล่ะศูนย ์และสอดคลอ้งกับภารกจิท่ีจ�ำเปน็14 สว่นแรงจงูใจในการปฏบัิติ

งานของครถูอืเปน็ปจัจยัส�ำคัญทีส่่งผลต่อคุณภาพของการจดัการเรยีนรู ้โดยเฉพาะใน

บริบทของการศึกษาพิเศษ ซึ่งต้องอาศัยความมุ่งมั่น ความเสียสละ และความเข้าใจ

ในผู้เรียนเป็นพิเศษ ครูที่มีทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ จะสามารถ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการออกแบบและจัดการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ15 

จากรายงานการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ระบุ

ว่า การโยกย้ายบ่อยครั้งของผู้บริหารและบุคลากรส่งผลให้แผนการด�ำเนินงานใน

แต่ละศูนย์ขาดความต่อเนื่อง นโยบายท่ีริเริ่มไว้ไม่สามารถด�ำเนินการได้ต่อเนื่องจน

บรรลุเป้าหมาย ท�ำให้ระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรขาดความมั่นคง อีกทั้ง

ยังส่งผลกระทบต่อภาระงานของครูที่ต้องปรับตัวและเปลี่ยนแปลงการท�ำงานตาม

แนวทางของผู้บริหารใหม่อยู่เสมอ ครูหลายคนประสบปัญหาภาวะความเครียดจาก

ภาระงานทีเ่กนิขอบเขต สง่ผลตอ่แรงจงูใจและคณุภาพของการปฏบัิตงิานในภาพรวม16

จากความเป็นมา ความส�ำคัญของปัญหา และงานวิจัยดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความ

สนใจที่จะศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการ

ศกึษาพเิศษ ตามความคดิเหน็ของผู้บริหารสถานศึกษาและคร ูทัง้นีผู้้วจิยัในฐานะเป็น

	 14.	 กรมสง่เสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, แนวทางการจดัสรรอตัราก�ำลังครใูนศนูยก์ารศกึษาพิเศษ, (กรงุเทพฯ: 
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ส่วนหน่ึงของบุคลากรในสังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้เห็นว่าผู้บริหาร

สถานศึกษานัน้มคีวามส�ำคญัตอ่การพฒันาสถานศกึษา มกีารพฒันาความสมัพนัธก์าร

บริหารงานบุคคลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาให้อยู่ในระดับ

มาก เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มศักยภาพ เพื่อประโยชน์สูงสุดในพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคล ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 

สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การ

ศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

3. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการ

ศึกษาพิเศษ 

3. นิยามศัพท์เฉพาะ
ในการวจิยัการบรหิารงานบุคคลทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูน

สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ได้ก�ำหนดนิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังต่อไปนี้

1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคลที่จัดการเกี่ยวกับ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การในกิจกรรมทั้งปวงที่จะท�ำให้ปัจจัยด้านบุคคลอันเป็น

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มปีระสทิธภิาพถกูน�ำออกมาใช้จนสง่ผลส�ำเรจ็ตอ่การปฏบิตังิานให้

ได้มากที่สุด จ�ำนวน 6 ด้าน คือ การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การให้ค่าตอบแทน 

การรวมพลัง การธ�ำรงรักษา และการให้พ้นจากงาน 

1.1 การสรรหาบุคคล หมายถึง การท่ีผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ มี

กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครเข้ารับ

ต�ำแหน่งตามที่สถานศึกษาต้องการโดยมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน 
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1.2 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่ผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ มี

ความตอ้งการใหค้รหูรือบคุลากรอืน่ ๆ ที่เขา้มารบัต�ำแหนง่ใหมม่ีความเข้าใจในงานที่

ไดร้บัมอบหมายผูบ้ริหารจงึจ�ำเป็นต้องพัฒนาความรูค้วามสามารถโดยวธิกีารอบรมให้

บุคคลเรียนรู้และเข้าใจในงาน เพื่อให้เกิดความรวดเร็วและลดข้อผิดพลาด ช่วยท�ำให้

บุคลากรใหม่มีการปรับตัวตามสถานการณ์ไปตามสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา มี

การน�ำเทคโนโลยีสมยัใหมม่าใชพ้ฒันาบคุคล มกีารจดักจิกรรมเพือ่กระตุน้ใหบ้คุคลได้

เรยีนรูส้ิง่ใหมใ่หมโ่ดยเฉพาะการจดัการฝกึอบรมทีม่กีารก�ำหนดวตัถุประสงค์ ขอบเขต

ของหลักสูตร วิธีการฝึกอบรม การด�ำเนินงาน การประเมินผล และการติดตามผล

การฝึกอบรม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์บุคลากรในสถานศึกษา

ได้พัฒนาให้มีศักยภาพตามที่สถานศึกษาต้องการ

1.3 การให้ค่าตอบแทน หมายถึง การที่ผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ 

ให้รางวัลให้ค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน การท�ำงานล่วงเวลา เบี้ยประชุม เบี้ย

เลี้ยง เงินช่วยเหลือสวัสดิการ และเงินรางวัลเชิดชูเกียรติ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา มี

การก�ำหนดนโยบายท่ีชัดเจน ก�ำหนดโครงสร้างการให้ค่าตอบแทน ก�ำหนดขั้นเงิน

เดือนก�ำหนดอัตราเงินเดือน และตอบแทนอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน นอกจากนี้ผู้บริหาร

สถานศึกษา ยังมีการให้ค่าตอบแทน เพื่อสร้างแรงจูงใจแก่บุคคลที่ต้ังใจปฏิบัติงาน

ตามมาตรฐานตัวชี้วัดแก่บุคคลที่มีความพยายามและมีความเชี่ยวชาญในงานน้ัน 

โดยพิจารณาทางด้านปริมาณและคุณภาพของงาน โดยก�ำหนดให้ค่าตอบแทนจูงใจ

มีหลายลักษณะ เช่น เงินพิเศษ โบนัส

1.4 การรวมพลัง หมายถึง การที่ผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ สามารถ

สร้างบรรยากาศที่ดีในการท�ำงานลดข้อขัดแย้งและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานในสถานศึกษา โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการ

แนะน�ำแนวปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหาเปิดโอกาสให้กลุ่มได้แสดงความคิดเห็น โดยให้กลุ่ม

สามารถควบคมุตนเองใหอ้ยูภ่ายใตก้ารบงัคบับัญชา จดัวทิยากรใหค้วามรูเ้สรมิความ

สามารถตามที่ครูถนัดเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็น

1.5 การธ�ำรงรักษา หมายถึง การที่ผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ จัด

กิจกรรมภายในสถานศึกษาเพื่อสร้างบรรยากาศและท�ำให้บุคลากรมีความสุข และ
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มองเห็นผลประโยชน์ของสถานศึกษามากกว่าส่วนตน โดยผู้บริหารจะจัดกิจกรรมที่

ค�ำนึงถึงความปลอดภัย และต่อชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากร เป็นกิจกรรมที่สร้าง

ภาพพจน์ของสถานศึกษาที่ดีต่อชุมชน สร้างความมั่นคงให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

1.6 การให้พ้นจากงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารศูนย์การศึกษาพิเศษ มี

การก�ำหนดใหบ้คุคลพน้จากหนา้ทีไ่มไ่ดร้บัคา่ตอบแทนใด ๆ จากสถานศกึษา ทัง้นีอ้าจ

มกีารด�ำเนินการทางวนิยั โดยมขีอ้ก�ำหนดทีช่ดัเจน ไดแ้ก ่การปฏบิตังิานขาดคณุภาพ 

และมาตรฐานบุคคล มีปัญหาส่วนตัวท่ีไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานบุคลากร ท�ำ

ผิดกฎหมายในการปฏิบัติงานหรือมีกิจกรรมต่อต้านผู้บังคับบัญชา ซึ่งสามารถสรุป

ประเดน็ การใหพ้น้จากต�ำแหนง่งาน ไดแ้ก ่ปญัหาเศรษฐกิจ ปญัหาด้านวินยั นอกจาก

นี ้การใหพ้น้จากต�ำแหน่งมสีาเหตมุาจากการทีบุ่คคลยอมรบัสภาพบคุคลเกษยีณอายุ

หรือบุคคลท�ำผิดร้ายแรง

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตัดสินใจของบุคคลที่จะ

แสดงออกซึง่พฤติกรรมอนัมทีีม่าจากกระบวนการเรยีนรูจ้ากแรงจูงภายในตนเอง หรือ

แรงจูงใจภายนอก ที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในการกระท�ำหรือด�ำเนินการเพื่อให้ได้

มาซึ่งเป้าหมายท่ีได้ก�ำหนดไว้ด้วยความเต็มใจในการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่จน

งานขององค์กรบรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย จ�ำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ความส�ำเร็จของ

งาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ

ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน

2.1 ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของครูใน

ศูนย์การศึกษาพิเศษ สามารถท�ำงานได้รับมอบหมายจนประสบความส�ำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ อีกทั้งยังสามารถให้ค�ำชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการ

ท�ำงานได้ด้วยตนเองจนงานส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลส�ำเร็จของงาน จึงเกิด

ความพอใจและภูมิใจผลส�ำเร็จของงาน

2.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ หมายถงึ การปฏบิตังิานของครใูน

ศนูยก์ารศกึษาพเิศษ เปน็ผูป้ฏิบติังานทีไ่ดร้บัการยอมรบันบัถอืความรู ้ความสามารถ 

และการท�ำงาน รวมทัง้การยอมรบัความคิดเหน็ ตลอดจนการไดร้บัการยกยอ่ง ชมเชย 

จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่น	
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2.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติงานของครูใน

ศูนย์การศึกษาพิเศษ สามารถท�ำงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ น่าสนใจ หลาก

หลาย ไมซ่�ำ้ซากจ�ำเจ เปดิโอกาสใหใ้ช้ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที ่และเป็น

งานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ	

2.4 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานของครูในศูนย์การ

ศึกษาพเิศษ มคีวามพงึพอใจทีเ่กดิข้ึนจากการได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานใหม ่ๆ 

และมีอ�ำนาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่

2.5 ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของครู

ในศนูยก์ารศกึษาพิเศษ ไดรั้บการเลือ่นต�ำแหนง่หรือยกระดบัสถานะให้สงูขึน้อยา่งนา่

พอใจ และได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะการท�ำงาน จาก

การอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ

3. ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารในสถานศึกษา ศูนย์การ

ศึกพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีบทบาทในการ

วางแผน ควบคุม ดูแล และสนับสนุนการด�ำเนินงานของสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายในการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพและส่งเสริมบรรยากาศการท�ำงานที่ดีให้

แก่ครูและบุคลากร

4. ข้าราชการคร ูหมายถึง บุคคลที่ท�ำหน้าที่หลักในการสอน จัดและส่งเสริม 

สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม และเตรียมความ

พร้อมของคนพิการในสถานศึกษา ศูนย์การศึกพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ

5. ศนูยก์ารศึกษาพเิศษ หมายถงึ ศูนย์การศึกษาพเิศษ ในสงักดัศนูยก์ารศกึษา

พิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อช่วยให้นักเรียน

พกิารเขา้รบับรกิารตามจงัหวดัตา่ง ๆ ทีต่นเองอาศยัอยูไ่ด้สะดวกมากขึน้ สรา้งโอกาส

ทางการศกึษาใหแ้กน่กัเรยีนพกิาร ตามหลกัสตูรเตรยีมความพรอ้มและชว่ยเหลอืระยะ

แรกเริ่มพัฒนาศักยภาพนักเรียนพิการใหได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ จ�ำนวน 

6 ศูนย์การศึกษาพิเศษ
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4. วิธีด�ำเนินการวิจัย
ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีด�ำเนินการ

วิจัยดังนี้

4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 

สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2567 จ�ำนวน 6 ศูนย์การศึกษา

พิเศษ มีครูทั้งหมดจ�ำนวน 341 คน 

2) กลุม่ตวัอยา่ง คอื ครศูนูยก์ารศกึษาพเิศษ เขตการศกึษา 6 สงักัดส�ำนกับรหิาร

งานการศกึษาพเิศษโดยก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัเทียบกับตารางส�ำเรจ็รปูของเครจซี ่และ

มอร์แกน (Krejcie And Morgan) ได้จ�ำนวน 186 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่ม

แบบแบ่งชั้น (Proportional Stratified Random Sampling) โดยก�ำหนดศูนย์การ

ศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 เป็นเกณฑ์ในการแบ่ง

4.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) มีขัน้ตอนการสรา้งและตรวจสอบคณุภาพ

ของเครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 

1) สร้างแบบสอบถาม โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสาร และผลงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นการ

สอบถามเกีย่วกับแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูนสถานศึกษาศูนยก์ารศึกษาพเิศษ

เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีลักษณะเป็น มาตราส่วน

ประมาณคา่ 5 ระดบั (rating scale) โดยก�ำหนดระดบัของแบบสอบถาม ตามแนวทาง

การสร้างเครื่องมือ ของลิเคิร์ท (Likert’s five Rating Scale) 

2) น�ำแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัไดส้รา้งขึน้เสนออาจารยท์ีป่รกึษาเพือ่พจิารณาตรวจ

สอบคุณภาพแบบสอบถามในเบื้องต้น แล้วน�ำไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 3 คน ตรวจ

สอบความถูกต้องตามเนื้อหา (Content Validity) และความชัดเจนของภาษา ด้วย

การตรวจและประเมินดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC ) แล้วน�ำ

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่านมาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
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3) น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงแล้วน�ำไปทดลอง

ใช้ (Try – out) จ�ำนวน 30 ชุด เพื่อมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach Alpha Coefficient) เท่ากับ 

0.904 4) น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้วไปใช้เก็บรวบรวม

ขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่างทีก่�ำหนดเพ่ือน�ำผลการวเิคราะหต์ามวตัถปุระสงคแ์ละสมมตฐิาน

การวิจัยต่อไป

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1) วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม หา

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2) วิเคราะห์การบริหารงานบุคคล โดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3) วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

4) วิเคราะหก์ารบรหิารงานบคุคลท่ีสง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครใูน

สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

5. สรุปผลการวิจัย
การบรหิารงานบคุคลทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคร ูในสถานศกึษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เรียง

ตามล�ำดับอิทธิพลจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการธ�ำรงรักษา (X5) ด้านการสรรหา

บุคลากร (X1) ด้านการพัฒนาบุคลากร (X2) ด้านการให้พ้นจากงาน (X6) และ ด้าน

การให้ค่าตอบแทน (X3) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใน

สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 

สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งได้แก่ ด้านการธ�ำรงรักษา (X5) ด้านการ

สรรหาบุคลากร (X1) ด้านการพัฒนาบุคลากร (X2) ด้านการให้พ้นจากงาน (X6) และ 
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ด้านการให้ค่าตอบแทน (X3) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใน

สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ได้ร้อยละ 90.90

ผลวิเคราะห์ การบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการ

ศึกษาพิเศษผลการศึกษา โดยภาพรวมวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางที่ 1-3

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย (X̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน

บุคคล ในสถานศกึษา ศนูยก์ารศึกษาพเิศษเขตการศกึษา 6 สงักัดส�ำนกับรหิารงานการ

ศึกษาพิเศษ โดยภาพรวม

การบริหารงานบุคคล X̄ S.D. ระดับ ล�ำดับที่

1. ด้านการสรรหาบุคลากร 4.52 0.66 มากที่สุด 3

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.61 0.62 มากที่สุด 1

3. ด้านการให้ค่าตอบแทน 4.41 0.74 มาก 6

4. ด้านการรวมพลัง 4.50 0.71 มากที่สุด 4

5. ด้านการธ�ำรงรักษา 4.54 0.70 มากที่สุด 2

6. ด้านการให้พ้นจากงาน 4.47 0.70 มาก 5

รวม 4.51 0.70 มากที่สุด

ผลการวิจัยพบว่า ระดับการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษา

พเิศษเขตการศกึษา 6 สงักัดส�ำนกับรหิารงานการศกึษาพเิศษ โดยภาพรวมมคีา่เฉลีย่ 

มากที่สุด (X̄ = 4.51, S.D. = 0.70) 

เมื่อพิจารณาตามตารางเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่า

เฉลี่ยสูงสุด (X̄ = 4.61, S.D. = 0.62) รองลงมาได้แก่ ด้านการธ�ำรงรักษา (X̄ = 4.54, 

S.D. = 0.70) ส่วนด้านการให้ค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด (X̄ = 4.41, S.D. = 0.74)
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย (X̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวม

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูนสถานศกึษา X̄ S.D. ระดับ ล�ำดบัที่

1. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 4.54 0.69 มากท่ีสดุ 3

2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 4.54 0.69 มากที่สุด 3

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.57 0.68 มากที่สุด 2

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.52 0.70 มากที่สุด 4

5. ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน 4.59 0.69 มากที่สุด 1

รวม 4.57 0.69 มากท่ีสุด

ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์

การศกึษาพเิศษเขตการศกึษา 6 สงักดัส�ำนกับรหิารงานการศกึษาพเิศษ โดยภาพรวม

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̄ = 4.57, S.D. = 0.69) 

เมื่อพิจารณาตามตารางเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง

งาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̄ = 4.59, S.D. = 0.69) รองลงมาได้แก่ ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ (X̄ = 4.57, S.D. = 0.68) ส่วนด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด 

(X̄ = 4.52, S.D. = 0.70)
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์อ�ำนาจท�ำนายของการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 

สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ตัวแปรท�ำนาย b β t p

1. ด้านการธ�ำรงรักษา (X5) 2.322 .314 7.403** .000

2. ด้านการสรรหาบุคลากร (X1) .763 .136 5.593 .000

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร (X2) 1.046 .239 4.380 .000

4. ด้านการให้พ้นจากงาน (X6) .664 .156 4.252 .000

5. ด้านการให้ค่าตอบแทน (X3) -.440 .145 -3.023 .003

6. ค่าคงที่ (Constant) .909 - 3.068 .003

R = 0.953, R2 = 0.909, R2
adj = 0.906, F = 11.53, df1 = 1, df2 = 180, 

Sig. < 0.03, SEest. = 4.811, a = 90.90

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที ่4.16 พบว่า การบรหิารงานบุคคลทีส่ง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานของครู ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหาร

งานการศกึษาพิเศษอยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ตวัแปรอสิระ ด้านการธ�ำรง

รักษา (X5) ด้านการสรรหาบุคลากร (X1) ด้านการพัฒนาบุคลากร (X2) ด้านการให้พ้น

จากงาน (X6) และ ด้านการให้ค่าตอบแทน (X3) สามารถร่วมกันท�ำนายตัวแปรแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษาได้ร้อยละ 90.90 (R2 = .909) 

6. อภิปรายผลการวิจัย
1. จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษา

พิเศษเขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมอยู่ระดับมาก

ทีส่ดุ เมือ่มกีารพจิารณาในรายละเอยีดพบว่า ดา้นทีสู่งสุด คอื ดา้นการพฒันาบคุลากร 

รองลงมาคอื ดา้นการธ�ำรงรกัษา สว่นดา้นการใหค้า่ตอบแทน มีคา่เฉลีย่ต�ำ่สดุ ทัง้นีอ้าจ



การบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  |  61

เนื่องมาจาก สถานศึกษาในศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 มีความตระหนักถึง

ความส�ำคญัของการพฒันาครูและบคุลากรอยา่งตอ่เนือ่ง ทัง้ในดา้นองคค์วามรู ้ทกัษะ

วิชาชีพ และการใช้เทคโนโลยีการศึกษา จึงมีการก�ำหนดแผนพัฒนาบุคลากรไว้อย่าง

เป็นระบบชัดเจน อีกทั้งมีการจัดอบรม ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างสม�่ำเสมอ ซึ่งสะท้อน

ให้เห็นถึงการบริหารที่เน้นคุณภาพและการเติบโตทางวิชาชีพ ส่งผลให้ด้านนี้ได้รับ

การประเมินในระดับสูงสุดจากผู้ตอบแบบสอบถาม ส�ำหรับด้านการธ�ำรงรักษา ก็มี

ความโดดเด่นเช่นกัน เนื่องจากผู้บริหารมีการด�ำเนินกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพัน

ในองค์กร เช่น การยกย่องชมเชย การจัดกิจกรรมสร้างขวัญก�ำลังใจ และการสื่อสาร

สองทางกับครู ซึ่งช่วยรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกัน

ข้าม ด้านการให้ค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด อาจเนื่องจากข้อจ�ำกัดด้านงบประมาณ

ของสถานศกึษา ท�ำใหไ้มส่ามารถจดัสรรคา่ตอบแทนในลกัษณะจงูใจเพ่ิมเตมิ เชน่ คา่

ล่วงเวลา เบี้ยประชุม หรือเงินรางวัลตามผลงาน ได้อย่างเพียงพอและทั่วถึง อีกทั้ง

การก�ำหนดค่าตอบแทนยังต้องด�ำเนินตามระเบียบของต้นสังกัด จึงท�ำให้ขาดความ

ยืดหยุ่นในการจูงใจ ส่งผลให้ผู้ตอบแบบสอบถามมองว่าเป็นจุดที่ยังควรพัฒนาซึ่ง

ผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ สีวรรณ์ ไชยกุล พบว่า ระดับการบริหารงาน

บุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ยะลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน ในภารวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกรายด้าน17 นอกจากนั้นยังสอดคล้องงานวิจัย

ของ วนิดา เหลนปก พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ�ำรุง 

(ไสวราษฎรอ์ปุถัมภ)์ ตามความคดิเหน็ของครผููส้อน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกรายด้าน18 รวมถึงงานวิจัยของ จุฑา

รัตน์ แสงสุข พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัด

	 17.	 สีวรรณ์ ไชยกุล, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3”, วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 

2562), 95.

	 18.	 วนิดา เหลนปก, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ�ำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)”, 

วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, 2560), 80–81.
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ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ครูผู้สอน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก19

2. จากผลการวิจัย พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์

การศกึษาพเิศษเขตการศกึษา 6 สงักดัส�ำนกับรหิารงานการศกึษาพเิศษ โดยภาพรวม

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด การพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ด้านที่สูงสุด คือ 

ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วน

ดา้นความรบัผดิชอบ มคีา่เฉลีย่ต�ำ่สดุ ทัง้น้ีอาจเนือ่งมาจาก ครใูนศนูยก์ารศกึษาพเิศษ

มักมีแรงผลักดันภายใน (intrinsic motivation) ที่เน้นความก้าวหน้าในสายงาน เช่น 

การไดร้บัการพฒันาทกัษะวชิาชพี การเลือ่นวิทยฐานะ หรอืโอกาสทางการศกึษาและ

วิชาการ ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยที่สอดคล้องกับความคาดหวังในระยะยาวของครู ส่งผลให้

ดา้นความก้าวหนา้ในต�ำแหนง่ไดร้บัการประเมนิในระดบัสงูสดุ ขณะเดยีวกนั ลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบัติในศูนย์การศึกษาพิเศษนั้นมีลักษณะเฉพาะ ต้องใช้ทั้งความเข้าใจ 

ความอดทน และความเสียสละ ส่งผลให้ครูเกิดความผูกพันในบทบาทหน้าที่ของตน 

ซึง่เปน็แรงจูงใจส�ำคญัทีส่ะทอ้นอยูใ่นผลการประเมนิดา้นนี ้สว่นดา้นความรบัผดิชอบ

ได้รับค่าเฉลี่ยต�่ำสุด อาจเนื่องมาจากข้อจ�ำกัดในโครงสร้างการบริหารงาน เช่น การ

มีอ�ำนาจตัดสินใจที่จ�ำกัดภายใต้กฎระเบียบราชการ หรือการมอบหมายงานที่ไม่เปิด

โอกาสให้ครูได้แสดงบทบาทในการริเริ่มหรือรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่ ซึ่งอาจท�ำให้

ครูรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทจ�ำกัด และขาดแรงจูงใจในการพัฒนางานอย่างสร้างสรรค์ 

ซึง่ผลงานวจิยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พจนา ผดงุเศรษฐกจิ ไดท้�ำการวิจยัแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1 

ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครสูงักัดส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

ประถมศึกษาตรงั เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก20 ยงัสอดคลอ้งกบัวชัรศิ เจรญิกุล ได้

ท�ำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ผลการวิจัยพบ

	 19.	 จุฑารัตน ์แสงสขุ, “การบรหิารงานบคุคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส�ำนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศกึษาฉะเชงิเทรา เขต 2”, วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบณัฑิต, (มหาวทิยาลัยบรูพา, 2557).

	 20.	 พจนา ผดงุเศรษฐกจิ, “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคร ูสงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ตรงั เขต 1”, วทิยานพินธ ์ครศุาสตรมหาบณัฑติ, (มหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน,ี 2563), 63–65.
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วา่ แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของครูโรงเรยีนบา้นยางสงู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่

พจิารณาเปน็รายดา้น พบว่าสภาพการอยูร่ว่มกัน การปรบัสภาพการท�ำงานให้เหมาะ

สมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติสภาพทางกายภาพที่

พึงปรารถนา ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการท�ำงานอย่าง

กวา้งขวาง สิง่จงูใจทีเ่ป็นวัตถุและส่ิงจงูใจท่ีเก่ียวกับโอกาสของบคุคล อยูใ่นระดบัมาก21 

และผลการวจัิยยงัสามารถอธบิายไดต้าม ทฤษฎแีรงจงูใจของ Herzberg ท่ีแบง่ปจัจยั

ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ Hygiene factors และ Motivators โดยพบว่า Motivators 

เช่น ความส�ำเร็จ ความรับผิดชอบ และโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน เป็นแรงผลัก

ดันท่ีแท้จริงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร หากองค์ประกอบเหล่านี้

ได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสม จะสามารถส่งเสริมคุณภาพการท�ำงานและความ

จงรักภักดีต่อองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ22

3. จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์กันทิศทางบวก

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการ

ศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึ่งได้แก่ ด้าน ด้านการธ�ำรงรักษา (X5) ด้านการสรรหาบุคลากร (X1) ด้านการ

พัฒนาบุคลากร (X2) ด้านการให้พ้นจากงาน (X6) และ ด้านการให้ค่าตอบแทน (X3) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 

6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ร้อยละ 90.90 เป็นเช่นนี้อาจเนื่องจาก

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 มีความ

สอดคล้องกันอย่างเป็นระบบทั้งในด้านการสรรหา พัฒนา ธ�ำรงรักษา ไปจนถึงการ

ให้พ้นจากงานและค่าตอบแทน ซึ่งกระบวนการเหล่านี้ล้วนเป็นกลไกส�ำคัญที่มีผล

ต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับครูในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจเชิงจิตใจ 

เช่น ความรู้สึกมีคุณค่าและมั่นคงในวิชาชีพ หรือแรงจูงใจเชิงวัตถุ เช่น ค่าตอบแทน

ท่ีเหมาะสม การที่ผลการวิเคราะห์พบความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับนัยส�ำคัญทาง

	 21.	 วัชริศ เจริญกุล, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง”, วิทยานิพนธ์ ครุศาสตร

มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, 2563), 62–63.

	 22.	 Frederick Herzberg, The Motivation to Work, (New York: John Wiley & Sons, 1959).
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สถิติที่ระดับ .01 และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจของครูได้ถึง ร้อยละ 90.90 สะท้อน

ให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลมีบทบาทส�ำคัญอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมในการท�ำงาน

ของคร ูโดยเฉพาะในสภาพแวดลอ้มเฉพาะทาง เช่น ศนูยก์ารศกึษาพิเศษ ทีต่อ้งอาศัย

ครทูีม่แีรงจงูใจสูง และความทุม่เทในการท�ำงานมากกวา่ปกต ิซึง่สอดคลอ้งกบัผลการ

วิจัยของ สายสุณีย์ ตะเภาทอง (2567) ได้ท�ำการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบิัติงานของครูกบัการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกดั

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 พบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านความดึงดูดใจทางสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านโอกาส

ทีจ่ะมสีว่นรว่มในการท�ำงานอยา่งกวา้งขวาง สว่นดา้นสิง่จงูใจทีเ่ปน็วัตถ ุมคีา่เฉลีย่ต�ำ่

สุด การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รอง

ลงมา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ส่วนด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มคีา่เฉล่ียต�ำ่สุด แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครมีูความสมัพนัธท์ศิทางบวกในระดบั

สูงกับการบริหาร งานบุคคลของโรงเรียน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น .85823 และผลวิจัยครั้งนี้ยังสามารถอธิบายได้โดย 

ทฤษฎรีะบบของ Katz & Kahn (1978) ทีเ่สนอวา่ องคก์รเปรยีบเสมอืนระบบท่ีมอีงค์

ประกอบย่อยซึง่ตอ้งท�ำงานรว่มกนัอยา่งสอดคลอ้ง เมือ่การบรหิารงานบคุคลในแตล่ะ

องคป์ระกอบด�ำเนนิการอยา่งมปีระสทิธภิาพ จะสง่ผลสะท้อนเชงิบวกต่อแรงจูงใจของ

บคุลากร และสามารถสร้างพลงัในการขบัเคลือ่นองคก์รไปสูค่วามส�ำเรจ็อยา่งยัง่ยนื24

	 23.	 สายสุณีย์ ตะเภาทอง, “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1”, วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, 2567).

	 24.	 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2nd ed., (New 

York: John Wiley & Sons, 1978).
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7. บทสรุปและข้อเสนอแนะ
การศึกษาในครั้งนี้ได้เปิดเผยให้เห็นความสัมพันธ์ที่มีนัยส�ำคัญระหว่างการ

บริหารงานบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษา

พิเศษเขตการศึกษา 6 ซ่ึงถือเป็นประเด็นที่ส�ำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการ

ศึกษาโดยเฉพาะกับกลุ่มผู้เรียนที่มีความต้องการจ�ำเป็นพิเศษ ผลการวิจัยสะท้อนให้

เห็นว่าการบริหารงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา พัฒนา การให้ค่า

ตอบแทน การรวมพลัง การธ�ำรงรักษา และการให้พ้นจากงาน ล้วนมีผลต่อแรงจูงใจ

ของครอูยา่งมนียัส�ำคญั ครูท่ีไดรั้บการบริหารอยา่งเปน็ระบบ รูส้กึวา่ตนเองไดร้บัการ

ยอมรบั มคีวามมัน่คงในอาชีพ และเห็นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ตา่งมแีรงจงูใจใน

การท�ำงานมากยิง่ขึน้ ซึง่จะสง่ผลต่อเนือ่งไปยงัคุณภาพของผูเ้รียนอยา่งหลีกเล่ียงไมไ่ด้

จากผลการศึกษานี้ ผู้เขียนตระหนักถึงบทบาทของ “ผู้บริหารสถานศึกษา” 

ในฐานะผู้น�ำเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งต้องไม่เพียงแต่บริหารงานตามหลักวิชาการ แต่ต้อง

บริหาร “หัวใจ” ของบุคลากรให้เกิดความรัก ความศรัทธา และความยินดีในการ

ปฏิบัติงาน หากผู้บริหารมีความเข้าใจในธรรมชาติของแรงจูงใจและใช้เครื่องมือใน

การบริหารบุคลากรอย่างเหมาะสม ย่อมสามารถยกระดับคุณภาพของการจัดการ

ศึกษาได้อย่างเป็นระบบและยั่งยืน

ผู้วิจัยในฐานะผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษา เห็นว่า “แรงจูงใจ” ของครูมิใช่เพียง

การตอบสนองความพงึพอใจในทางอาชพีเทา่นัน้ หากแตย่งัเปน็พลงัภายในทีเ่ชือ่มโยง

ถึงคุณภาพของการจัดการศึกษาโดยรวม จึงขอเสนอแนะแนวทางเพื่อส่งเสริมระบบ

บริหารงานบุคคลที่เอื้อต่อการพัฒนาแรงจูงใจของครู ดังนี้

ในระดับนโยบาย ควรมีการวางแนวทางที่เป็นระบบและชัดเจนในการบริหาร

งานบุคคลที่ยืดหยุ่นและเป็นธรรม โดยค�ำนึงถึงความจ�ำเป็นเฉพาะของแต่ละศูนย์

การศึกษาพิเศษ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและความต้องการ

ของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม
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ในระดับสถานศึกษา ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะภาวะผู้น�ำให้สามารถเป็นทั้งผู้

บรหิารและผู้จูงใจบคุลากรไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มกีารสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีเ่ปดิ

กวา้ง เปน็ธรรม และใหคุ้ณค่ากับบุคลากรในทกุระดับ โดยเฉพาะการเปดิโอกาสใหค้รู

ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

ในระดับบุคลากรครู ควรได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาอย่างรอบด้าน ทั้งด้าน

วิชาการและด้านจิตใจ ควรมีการส่งเสริมให้ครูได้เห็นคุณค่าในตนเองและในบทบาท

ของตน เพื่อให้เกิดพลังในการท�ำงานที่ยั่งยืน

กลา่วโดยสรปุ การวจิยัครัง้น้ีมิใชเ่พยีงการตอบโจทยเ์ชงิวชิาการ หากยงัเปน็การ

สะทอ้นแนวทางในการพฒันาการบรหิารงานบคุคลให้มคีวามเหมาะสมกับบริบทของ

การศกึษาพเิศษในประเทศไทย ผูว้จิยัเชือ่มัน่วา่ การสร้างระบบบรหิารบคุคลทีส่ง่เสรมิ

แรงจงูใจของครอูยา่งเปน็รปูธรรม จะเปน็การลงทนุดา้นการศกึษาทีม่คีณุคา่ตอ่สงัคม

และประเทศชาติในระยะยาว อีกทั้งยังเป็นรากฐานส�ำคัญในการพัฒนา “ทรัพยากร

มนุษย์” ให้เป็นผู้ทรงคุณค่าของแผ่นดินได้อย่างแท้จริง

8. ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น�ำเสนอข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้

1.1 จากผลการวจิยัการบรหิารงานบุคคล ขอเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรส่งเสริมด้านการให้ค่าตอบแทน มีการพิจารณาค่าตองแทนเพิ่มเติม เช่น ค่าล่วง

เวลา เบี้ยประชุม และเงินช่วยเหลือ ทั้งเชิงปริมาณแลคุณภาพ เพื่อให้สอดคล้องกับ

ภาระงานและความรับผิดชอบของบุคลากร

1.2 จากผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ขอเสนอ

แนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมด้านความรับผิดชอบ มีการเปิดโอกาสให้

ด�ำเนินงานที่ได้รับมอบหมายและเป็นงานใหม่ให้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก�ำหนด
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1.3 จากผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนสถานศกึษา ศนูยก์ารศกึษาพเิศษ เขตการศกึษา 6 สงักดัส�ำนักบรหิารงานการ

ศกึษาพเิศษ ขอเสนอแนะว่าผูบ้รหิารควรสง่เสรมิและบรูณาการแนวทางการบริหารงาน

บคุคลในทกุมิต ิไดแ้ก ่การธ�ำรงรกัษา การสรรหาบคุลากร การพฒันาบคุลากร การให้

พ้นจากงาน และการใหค้า่ตอบแทน เพ่ือเสรมิสรา้งแรงจงูใจใหก้บัครใูนการปฏบิตังิาน 

2. ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

2.1 ควรศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัด

ส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เชิงเปรียบเทียบระหว่างประเภทของสถานศึกษา

หรือระหว่างสังกัดต่าง ๆ เช่น สพฐ. เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างและค้นหาปัจจัยที่มี

ผลต่อแรงจูงใจเฉพาะกลุ่ม

2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ส่ง

ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการ

ศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

2.4 ควรศกึษาปจัจยัอืน่ทีส่ง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูนสถาน

ศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 6 สังกัดส�ำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
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