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Abstract 
 

The objectives of this research are 1. to study the current conditions, desirable 
conditions, and essential needs of personnel administration of school administrators under 
the Special Education Center Efficiency Promotion Network Group 9, Office of Special 
Education Administration 2. to collect suggestions about personnel administration of school 
administrators under the Special Education Center Efficiency Promotion Network Group 9, 
Office of Special Education Administration. The data were collected from 226 teachers. 
The instrument used for data collection was a 5-level estimation-scale questionnaire 
with content accuracy of 0.67–1.00 and a confidence level of 0.98. The statistics used for 
data analysis were percentages, means, standard deviations, the Modified Priority Needs 
Index (PNImodified), and content analysis. 

The results showed that the overall current condition of personnel administration 
among school administrators under the Special Education Center Efficiency Promotion 
Network Group 9, Office of Special Education Administration, was high, and the overall 
desirable condition was also high. The collect suggestions about personnel administration of 
school administrators included 1) manpower planning and positioning – analyzing information 
for mission and manpower needs of the institutions 2) recruitment and appointment, 
selection of subjects appropriate to the workload 3) the performance appraisal should 
be aimed at developing and expanding the potential of personnel, reflect reality, accurate 
and fair 4) strengthening operational efficiency - management to promote efficiency and 
motivation to work, continuous and comprehensive development of human potential 
5) resigning from government service - provide knowledge and create understanding of working 
according to government regulations and strictly and fairly implement government regulations.   
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บทคัดย่อ 
 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา
พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2. เพ่ือรวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่าย
ที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครู จำนวน 226 คน เครื่องมือที่ใช้
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.67 – 1.00 และความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 สถิติที่ใช้ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความต้องการ
จำเป็น และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า 1. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สภาพปัจจุบัน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน มีค่าดัชนี (PNImodified) มากที่สุด 2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้แก่ 1) การวางแผนอัตรากำลัง ผู้บริหารสถานศึกษาควรสำรวจอัตราตำแหน่ง
ที่ขาดแคลน วิเคราะห์ภารกิจ สภาพความต้องการกำลังคนให้สอดคล้องกับสถานศึกษา 2) การสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรคัดเลือกสาขาวิชาที่เหมาะสมกับภาระงาน 3) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประเมินที่มุ่งพัฒนาศักยภาพบุคลากร สะท้อนความเป็นจริง 
และยุติธรรม 4) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการบริหารจัดการ
เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ครอบคลุม และ 5) การออก
จากราชการ ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความรู้และสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงานตามระเบียบราชการ
อย่างเคร่งครัดและเป็นธรรม     
 

คำสำคัญ: การบริหารงานบุคคล, ผู้บริหารสถานศึกษา, ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
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บทนำ 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 กำหนดให้

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีฐานะเป็นนิติบุคคล ส่งผลให้ภารกิจ อำนาจ หน้าที่ และความรับผิดชอบด้านการ
บริหารงานบุคคลเปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 ยังกำหนดให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอำนาจการบริหารจัดการ 4 ด้าน ได้แก่ วิชาการ 
งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ไปยังสถานศึกษาโดยตรง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) การบริหาร
การศึกษาไม่อาจจำกัดอยู่เพียงการกำหนดนโยบายหรือการจัดวางโครงสร้างองค์กรเท่านั้น หากแต่ยังต้องให้
ความสำคัญต่อการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างยิ่ง 

การบริหารงานบุคคล ถือเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารจัดการองค์กร เพราะบุคลากร คือ 
ปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย (วิโรจน์ สารรัตนะ , 2555)     
การบริหารงานบุคคลที่ดีจึงมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ พัฒนา ส่งเสริมสมรรถภาพ 
และรักษากำลังใจ เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ในสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลมีกรอบ
การดำเนินงานที่มุ่งเน้นความคล่องตัว เป็นอิสระ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้ข้าราชการและบุคลากร
ทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีขวัญกำลังใจ และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนโดยตรง ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีภารกิจหลักในการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เสริมสร้างประสิทธิภาพ วินัยและรักษาวินัย การออกจากราชการ 
อย่างไรก็ตามการบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ซับซ้อน เนื่องจากต้องบริหารจัดการกับบุคลากรที่มีความ
หลากหลาย ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ และปัจจัยด้านจิตใจและอารมณ์ ซึ่งทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา
อาจประสบปัญหาที่แตกต่างกันไป (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 

ศูนย์การศึกษาพิเศษมีบทบาทหน้าที่หลัก คือ การจัดและส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาในลักษณะ
ศูนย์บริการให้ความช่วยเหลือระยะแรกเริ่มและการบำบัดฟ้ืนฟูและเตรียมความพร้อมทางการศึกษา
ให้แก่เด็กพิการทุกประเภท ให้เข้าสู่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียน
เฉพาะความพิการ ศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนเป็นแหล่งพัฒนา
ฝึกอบรมให้แก่ผู้ดูแลเด็กพิการหรือบุคลากรที่จัดการศึกษาสำหรับเด็กพิการและให้บริการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
เด็กพิการโดยครอบครัวและชุมชนด้วยกระบวนการทางการศึกษา (สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, ม.ป.ป.) 
จากบทบาทของศูนย์การศึกษาพิเศษดังกล่าว พบว่า การดำเนินงานในศูนย์การศึกษาพิเศษมีบุคลากร 
ที่มีหลากหลายวิชาเอก บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ที่ไม่ตรงตามความถนัด บุคลากรขาดการประสานงานที่ดี  
มีการเข้าและขอลาออกของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้มีสับเปลี่ยนบุคลากรในการปฏิบัติงานของ 
แต่ละฝ่าย สถานศึกษาได้รับข้อมูลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ไม่ครบถ้วน ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัย     
จึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 เพ่ือนำข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนางานบริหารงานบุคคล และ
ยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 
สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

2. เพ่ือรวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา  
การบริหารการศึกษาเป็นการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันดำเนินการเพ่ือพัฒนา

สมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกับความต้องการของสังคมโดยกระบวนการต่าง ๆ      
ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลอย่างเหมาะสม จากการศึกษามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภารกิจหลักของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องกำหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ
เพราะถ้าระบบบริหารงานไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อส่วนอ่ืน ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จัก
เลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะทำให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
รวมทั้งต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน ผู้บริหารงานจะบริหารงานเพียงลำพังคนเดียวไม่ได้ ยังมี
ผู้ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนร่วมทำงานให้งานนั้นประสบความสำเร็จ ซึ่งผู้ร่วมงานมีความแตกต่างกัน 
เช่น สติปัญญา ความสามารถ ความถนัดและความต้องการที่ไม่เหมือนกัน  

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554) กล่าวว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง การดําเนินงานของกลุ่ม
บุคคล เป็นการดําเนินงานของผู้บริหารร่วมกับครูหรือบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพ     
ทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ ความเป็นคนดีและสมบูรณ์ ความหมายของการบริหารการศึกษานั้น
มักจะอิงอยู่กับความหมายของการบริหารทั่วไป เพราะการบริหารทั่วไป มีอิทธิพลต่อการบริหารการศึกษา
มาโดยตลอด นักบริหารการศึกษาจึงได้รับเอาแนวคิด หลักการ และทฤษฎีต่าง ๆ ทางการบริหารทั่วไป
มาใช้ ด้วยเหตุนี้ ความหมายของการบริหารการศึกษา จึงสอดคล้องกับความหมายการบริหารทั่วไป 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ตัวอย่างเช่น การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมมือ
กันดำเนินการเพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน เช่น ความสามารถ 
ทัศนคติ พฤติกรรม คำนิยม หรือคุณธรรม ทั้งในด้านสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพ่ือให้บุคคล
ดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ทั้งที่เป็นระเบียบแบบแผน
และไม่เป็นระเบียบแบบแผน 

จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารงานของผู้บริหารร่วมกับครู
หรือบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีแนวทาง แบบแผนในการดำเนินงานที่ชัดเจน เพ่ือพัฒนา
สถานศึกษาให้มีคุณภาพ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ มีความคิดที่สร้างสรรค์ สนับสนุนความสามารถ
ที่โดดเด่นของบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับของสังคม 
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ความหมายของการบริหารงานบุคคลมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงความหมาย       

ของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
พิมพ์พัฑรา สินธุรัตน์ (2556) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดหา

และการจัดให้บุคคลเกิดการพัฒนา ทั้งในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ การบำรุงรักษาบุคคล ทั้งใน
ด้านความรู้และขวัญกำลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพ่ือประโยชน์ต่อการดำเนินการขององค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ 

Beach (1980) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดำเนินการต่าง ๆ ที่ เกี่ยวกับ
นโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคลฝึกอบรม การกำหนดสิ่งตอบแทนต่าง ๆ   
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้นำ ตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี       
ในการทำงานในองค์การหรือหน่วยงาน 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษา โดยจัดคนให้ทำงานได้ตรงตามความถนัด ความสามารถของคน สามารถทำงานให้
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด มีความก้าวหน้า มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากร 
ในหน่วยงานของตนและหน่วยงานอ่ืน  

ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล การจัดองค์กรเพ่ือดำเนินการด้านต่าง ๆ มีรูปแบบ
แตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์และลักษณะของกิจการ องค์ประกอบสำคัญขององค์กรมี  2 ส่วน คือ  
งานและคน องค์กรจำเป็นต้องมีองค์ประกอบทั้ง 2 ที่ดี คือ มีคนหรือบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารงานบุคคล
ไว้ดังนี้ 

มูนิเราะห์ เจ๊ะมิง (2559) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีความสำคัญมาก 
เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ ผู้บริหารจำเป็นต้องมีความรู้  
ด้านพฤติกรรมศาสตร์ รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลในองค์การมีขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญก้าวหน้าและ
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 

วาราดา ณ ลานคา (2560) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลที่มีความสำคัญต่อผู้บริหารในองค์การ
ทุกคน เพราะสภาพองค์การในทุกวันนี้นับได้ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลและการเปลี่ยนแปลง      
ในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาให้มากที่สุด ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์กรให้ประสบ
ความสำเร็จ ซึ่งการบริหารงานบุคคลถือว่าเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้ มีทักษะ มีกำลังใจ 
และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมาย มีคุณภาพ และมี
ประสิทธิภาพ 

วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
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สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ในแต่ละด้านมีดังนี้ ด้านการวางแผนกำลังคน
และการกำหนดตำแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดทำกรอบกำลังคนครูให้สอดคล้องกับระเบียบของ
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) โดยขอแต่งตั้งจากต้นสังกัด 
และประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนเพ่ือสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ครู ด้านการสรรหาและ
แต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรดำเนินการสรรหาและแต่งตั้งบุคลากรให้ตรงกับสาขาวิชาเอกที่สถานศึกษา
ขาดแคลน ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ  เพ่ือพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ด้านการรักษาพยาบาล สวัสดิการ และความปลอดภัย ควรส่งเสริมการเลื่อนตำแหน่ง
ทางวิชาการเพ่ือเป็นการยกย่องและสร้างขวัญกำลังใจแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี ตลอดจนแต่งตั้ง
คณะกรรมการอาคารสถานที่ดูแลสิ่งแวดล้อมให้พร้อมใช้งานและปลอดภัย รวมถึงเปิดโอกาสให้บุคลากร
มีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงการทำงานอย่างเป็นประชาธิปไตย สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรควบคุมดูแล ติดตาม และบันทึกข้อมูลของเจ้าหน้าที่รัฐและบุคลากร เพ่ือหา
แนวทางแก้ไขหรือพัฒนาบุคลากรในด้านที่บกพร่อง และในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องยึดหลักความถูกต้องและยุติธรรม โดยวิเคราะห์และรวบรวมข้อมูลพฤติกรรมของครู 
ข้าราชการ และบุคลากร เพ่ือปลูกฝังทัศนคติและความคิดที่ดี โดยครูควรมีส่วนร่วมในการประชุมที่เกี่ยวข้อง
กับการส่งเสริมวิชาชีพครู 

ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครนายก สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ได้แก่       
1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง มีการวิเคราะห์ภารกิจและความต้องการ
กำลังคนของสถานศึกษา 2) ด้านการสรรหาและแต่งตั้ง มีการเสนอความต้องการอัตรากำลังดำเนินการ
แต่งตั้ง การย้าย และการโอนข้าราชการครู 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ      
มีการแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการดำเนินการ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ 4) ด้านวินัย
และการรักษาวินัย มีการประชุมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 5) ด้านออกจากราชการ มีการติดตามผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเหตุกับสถานศึกษา
ของตน 6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน      
มีการประเมินผลและติดตามการทำงานของข้าราชการครู 

Cahyati et al (2024) กล่าวว่า การบริหารจัดการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นหัวใจสำคัญ
ของการจัดการทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา โดยกลยุทธ์การบริหารจัดการทั้งสำหรับครูและ
นักการศึกษานั้นมีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนผลลัพธ์การเรียนรู้ที่มีคุณภาพสูง นอกจากนี้ การพัฒนา
วิชาชีพยังถือเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ช่วยยกระดับทักษะและคุณภาพของผู้สอน ในขณะเดียวกัน    
การประเมินกิจกรรมในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอก็เป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือให้สามารถติดตามและประเมินผล
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การดำเนินงานตามนโยบายการศึกษาที่มุ่งเน้นคุณภาพของการเรียนรู้ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากหลายภาคส่วน รวมถึงการมีส่วนร่วมที่จริงจัง จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระดับต่าง ๆ  
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Shlenova and Grechanyk (2024) กล่าวว่า การวิเคราะห์ความท้าทายและโอกาสที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารจัดการบุคลากรทางวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา โดยมีจุดเน้นที่การพัฒนาแนวทางการ
บริหารจัดการ เพ่ือยกระดับผลลัพธ์ด้านการศึกษาและเพ่ิมประสิทธิภาพการวิจัยให้ดียิ่งขึ้น กิจกรรม
สำคัญในกระบวนการบริหาร ได้แก่ การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพของบุคลากร สนับสนุนเสรีภาพทาง
วิชาการ และผลักดันนวัตกรรม ด้านวิทยาศาสตร์ การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพควรสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้อาจารย์สามารถดำเนินการวิจัย เผยแพร่งาน
วิชาการ และทำงานร่วมกับเครือข่ายระดับนานาชาติได้ ในขณะเดียวกันเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารจำเป็นต้อง
ได้รับเครื่องมือที่ทันสมัย  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำขอบข่ายการดำเนินการบริหารงาน
บุคคลของนักวิชาการศึกษาได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ; จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555); ภารดี 
อนันต์นาวี (2557); วาราดา ณ ลานคา (2560); นภัสภรณ์ มูลสิน (2561); วิภาดา สารัมย์ (2562) 
และ ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) มาสังเคราะห์โดยนำด้านที่มีระดับความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป กำหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย ตามภาพ 1 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables)                                                      

 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

การบริหารงานบุคคล 
จำนวน 5 ด้าน ดังนี้ 

   1. การวางแผนอัตรากำลัง 
   2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
   3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4. การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
   5. การออกจากราชการ    
 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
    

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจำเป็นการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา        
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้ ได้แก่ ครู  จำนวน 543 คน ศูนย์การศึกษาพิเศษ      
ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 จำนวน 9 ศูนย์ (งานข้อมูล
สารสนเทศ กลุ่มแผนและงบประมาณ สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2567) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครู จำนวน 226 คน ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยผู้วิจัย
ได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970) และทำการสุ่มแบบสัดส่วน 
(Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งประชากรออกเป็นประชากรกลุ่มย่อยก่อน แล้วสุ่มอย่างง่าย
เพ่ือให้ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร       

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 2 ตอน 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) ประกอบด้วย ตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริการสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 5 ด้าน จำนวน 50 ข้อ ดังนี้ 

1. การวางแผนอัตรากำลัง    จำนวน 10 ข้อ   
2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง    จำนวน 10 ข้อ  
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จำนวน 10 ข้อ  
4. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จำนวน 10 ข้อ  
5. การออกจากราชการ   จำนวน 10 ข้อ  

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เป็นลักษณะคำถามปลายเปิด จำนวน 5 ข้อ     

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

วิทยาเขตร้อยเอ็ด นำหนังสือขออนุญาตผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 9 ศูนย์ 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

3.2 ผู้วิจัยได้ติดต่อกับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือนัดแนะและชี้แจงขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
โดยศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
จำนวน 9 ศูนย์ เลือกกลุ่มตัวอย่างตามจำนวนที่ระบุของศูนย์การศึกษาพิเศษแต่ละศูนย์ที่จะให้ข้อมูล   
ในครั้งนี้  
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3.3 ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง สามารถเข้าถึงข้อมูลได้รวดเร็ว 
ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามโดยใช้ Google form 

3.4 ตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือนำไปวิเคราะห์ต่อไป 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้นำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลขเพ่ือนำไปคำนวณค่าทางสถิติ
ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับขั้น ดังนี้ 

4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2553) ใช้วิธีการวิเคราะห์โดยหา
ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยการกำหนดค่าคะแนนมี 5 ระดับ ดังนี้ 

5  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยมาก 

การแปลความหมายของข้อมูล พิจารณาจากค่าเฉลี่ยตามหลักเกณฑ์จุดกลาง (Midpoint) 
ของระดับช่วงคะแนน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2553) ดังนี้ 

4.51 - 5.00  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.51 - 4.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
2.51 - 3.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 - 2.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยมาก 

4.3 การประเมินความต้องการจำเป็นข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามตอนที่ 2 เพ่ือหาความ
ต้องการจำเป็นในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษ เครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อแสดงระดับความต้องการ
จำเป็นในด้านต่าง ๆ โดยใช้ค่าดัชนี PNImodified (สุวิมล ว่องวาณิช, 2562) ซึ่งมีสูตรในการคำนวณ คือ  

 

PNImodified = (I – D)/ D 
 

โดย I (Important) หมายถึง ระดับความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดหรือสภาพที่พึงประสงค์  
 D (Degree of success) หมายถึง สภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  

4.4 รวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และนำ
ข้อเสนอแนะมาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis)  
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ผลการวิจัย 
1. วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมและรายด้าน 
 

ตาราง 1   ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมและรายด้าน 

             (n=226) 
การบริหารงานบุคคล

ของผู้บริการ
สถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified 
อันดับ 

𝑥̅  S.D. ระดับ 𝑥̅  S.D. ระดับ 

1) การวางแผน
อัตรากำลัง  

3.71 0.76 มาก 4.75 0.49 มากที่สุด 0.28 3 

2) การสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

3.69 0.78 มาก 4.75 0.49 มากที่สุด 0.29 2 

3) การประเมินผล        
การปฏิบัติงาน 

3.69 0.80 มาก 4.76 0.50 มากที่สุด 0.29 2 

4) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบัติงาน  

3.64 0.79 มาก 4.76 0.50 มากที่สุด 0.31 1 

5) การออกจาก
ราชการ 

3.69 0.78 มาก 4.74 0.53 มากที่สุด 0.28 3 

รวม 3.68 0.78 มาก 4.75 0.50 มากที่สุด 0.29 - 
  

จากตาราง 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.68, S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน
อัตรากำลัง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅  = 3.71, S.D. = 0.76) รองลงมา คือ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (𝑥̅  = 3.69, 
S.D. = 0.78) ด้านการออกจากราชการ (𝑥̅  = 3.69, S.D. = 0.78) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(𝑥̅  = 3.69, S.D. = 0.80) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(𝑥̅  = 3.64, S.D. = 0.79)  

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (𝑥̅  = 4.75, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(𝑥̅  = 4.76, S.D. = 0.50) และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (𝑥̅  = 4.76, S.D. = 0.50)  
มีค่าเฉลี่ยสุงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลัง (𝑥̅  = 4.75, S.D. = 0.49) และด้านการสรรหา
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และบรรจุแต่งตั้ง (𝑥̅  = 4.75, S.D. = 0.49) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการออกจากราชการ  
(𝑥̅  = 4.74, S.D. = 0.53) 

ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าดัชนี 
(PNImodified = 0.31) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีค่าดัชนี (PNImodified 
= 0.29) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าดัชนี (PNImodified = 0.29) และอันดับสุดท้าย คือ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลัง มีค่าดัชนี (PNImodified = 0.28) และด้านการออกจากราชการ มีค่าดัชนี 
(PNImodified = 0.28) 

2. รวบรวมข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ผู้วิจัยนำข้อแสนอแนะที่ได้จากแบบสอบถามมารวบรวมความการจำเป็นแต่ละด้านของ      
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จากผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 226 คน มีผู้ให้
ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

ตาราง 2  ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 

การบริหารงานบุคคล ความถี่ ร้อยละ 
1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง   
   1.1 ควรมีการสำรวจอัตราตำแหน่งที่ขาดแคลน 60 57.14 
   1.2 ควรมีการวิเคราะห์ภารกิจ สภาพความต้องการกำลังคนให้สอดคล้อง
กับสถานศึกษา 

45 42.86 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง   
   2.1 ควรมีการคัดเลือกสาขาวิชาที่เหมาะสมกับภาระงาน เช่น            
นักสหวิชาชีพ 

65 61.90 

   2.2 ควรมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกท่ีเป็นระบบ โปร่งใส และยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล 

40 38.10 

3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
   3.1 ควรมีการประเมินที่มุ่งพัฒนาและต่อยอดศักยภาพบุคลากร 67 63.81 
   3.2 ควรมีการประเมินผลที่สะท้อนความเป็นจริง เที่ยงตรง และยุติธรรม 38 36.19 
4. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
   4.1 ควรมีการบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพและแรงจูงใจ           
ในการทำงาน 

72 68.57 

   4.2 ควรมีดำเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่องและครอบคลุม 33 31.43 
5. ด้านการออกจากราชการ   
   5.1 ควรให้ความรู้และสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงานตามระเบียบราชการ 68 64.76 
   5.2 ควรมีการดำเนินการตามระเบียบราชการอย่างเคร่งครัดและเป็นธรรม 37 35.24 
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จากตาราง 2 พบว่า มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง มีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น คือ ควรมีการสำรวจอัตรา

ตำแหน่งที่ขาดแคลน และควรมีการวิเคราะห์ภารกิจ สภาพความต้องการกำลังคนให้สอดคล้องกับสถานศึกษา 
2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น คือ ควรมีการคัดเลือกสาขาวิชา

ที่เหมาะสมกับภาระงาน เช่น นักสหวิชาชีพ และควรมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกท่ีเป็นระบบ โปร่งใส 
และยึดหลักธรรมาภิบาล 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น คือ ควรมีการประเมินที่มุ่งพัฒนา
และต่อยอดศักยภาพบุคลากร และควรมีการประเมินผลที่สะท้อนความเป็นจริง เที่ยงตรง และยุติธรรม 

4. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น คือ ควรมี
การบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการทำงาน และควรมีดำเนินการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรอย่างต่อเนื่องและครอบคลุม 

5. การออกจากราชการ มีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น คือ ควรให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานตามระเบียบราชการ และควรมีการดำเนินการตามระเบียบราชการอย่างเคร่งครัดและ
เป็นธรรม 
 
อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นที่น่าสนใจเพ่ือนำมาอภิปรายผล ดังนี้  
จากผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ในสภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึง
ประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น (PNImodified) พบว่า ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าสุงสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษนี้เป็นผู้ที่มีความรู้
และประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตระหนักและให้ความสำคัญกับบทบาทการบริหาร 
งานบุคคลในทุกมิติ ทั้งเชิงวางแผน พัฒนา และติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างครอบคลุม ซึ่งสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การ ศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบัน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้ง
ภาระงานและหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เป็นอันดับแรก รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำแผนอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้อง
กับความต้องการของสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดแนวทางมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตนข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และอันดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำคู่มือและแผนภูมิโครงสร้าง      
การบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน และผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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วิภาดา สารัมย์ (2562) ที่กล่าวถึงแนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ในด้านการวางแผนกำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดทำกรอบกำลังคนให้สอดคล้องกับระเบียบของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู     
และคณะกรรมการบุคลากรทางการศึกษา โดยขอแต่งตั้งจากต้นสังกัด ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน  
เพ่ือสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ครู  

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึง
ประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้บุคลากรให้ทำงานในหน้าที่สอดคล้องกับคุณวุฒิทางการศึกษา เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนบุคลากรที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติงานแต่ละสัดส่วน และอันดับ
สุดท้าย คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Simbolon et al. (2023) ที่กล่าวว่า การจัดการบุคลากรทางการศึกษา
ครอบคลุมกิจกรรมหลายด้าน ตั้งแต่การกำหนดบรรทัดฐาน มาตรฐาน ขั้นตอน การสรรหา การพัฒนา 
การบริหาร ความเป็นอยู่ที่ดี ไปจนถึงการเลิกจ้างบุคลากรในสถาบันการศึกษา ทั้งนี้มีเป้าหมายเพ่ือให้
เกิดการใช้ทรัพยากรบุคคลด้านการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลลัพธ์ที่ตรงตามเป้าหมาย
ขององค์กร ในการวางแผนกำลังคนด้านการศึกษา มีข้ันตอนสำคัญ 4 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผนตอบสนอง
ความต้องการในอนาคต การรักษาสมดุลกำลังคน การวางแผนเกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก และ
การเลิกจ้างบุคลากร รวมถึงการวางแผนพัฒนากำลังคน สำหรับกระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้น 
ประกอบด้วยหลายขั้นตอน เช่น การระบุความต้องการของบุคลากร การกำหนดวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนา        
การออกแบบเนื้อหา การใช้หลักการเรียนรู้ การดำเนินการแผน และการประเมินผล ด้วยการดำเนิน
แผนพัฒนาอย่างพิถีพิถันและมีประสิทธิภาพในทุกข้ันตอน กิจกรรมเหล่านี้คาดว่าจะนำไปสู่ความสำเร็จ
ของเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน และได้เสนอแนวทางการบริหารแบบรายบุคคลที่จะช่วยสร้าง
บรรยากาศแห่งความไว้วางใจและความภักดี รวมถึงการปรับจำนวนบุคลากรให้สัมพันธ์กับความต้องการงาน
เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ นอกจากนี้ การสร้างภาวะผู้นำที่เข้มแข็งในฝ่ายบริหาร 
การส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดกว้าง และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเติบโตในสายอาชีพ ล้วนเป็น
กลยุทธ์สำคัญที่จะนำไปสู่ความสำเร็จและความยั่งยืนของสถาบัน 

3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตาม
การทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา      
มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการ และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีมาตรฐานเดียวกัน 
และอันดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยมีแนวปฏิบัติที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน และผู้บริหารสถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรเสนอแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาดา สารัมย์ (2562) 
กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควบคุมดูแลโดยติดตามและบันทึกข้อมูล
ของเจ้าหน้าที่รัฐและบุคลากร เพ่ือหาแนวทางแก้ไขหรือพัฒนาบุคลากรในด้านที่บกพร่อง และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Cahyati et al (2024) ที่กล่าวว่า กลยุทธ์การบริหารจัดการสำหรับครูและนักศึกษานั้น
มีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนผลลัพธ์การเรียนรู้ที่มีคุณภาพสูง นอกจากนี้การพัฒนาวิชาชีพยังถือเป็น



136 |                        Lawarath Social E-Journal Vol. 8 No. 2 (May - August 2026) 

องค์ประกอบสำคัญที่ช่วยยกระดับทักษะและคุณภาพของผู้สอน ในขณะเดียวกันการประเมินกิจกรรม 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอก็เป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือให้สามารถติดตามและประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเปิดโลกทัศน์
การทำงาน เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการส่งเสริมเจตคติที่ดีให้แก่
ข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา และอันดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนา
บุคลากรและพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศ
ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Cahyati et al. (2024) ที่กล่าวว่า กลยุทธ์การบริหารจัดการทั้งสำหรับครูและนักการศึกษานั้นมีบทบาท
สำคัญในการสนับสนุนผลลัพธ์การเรียนรู้ที่มีคุณภาพสูง นอกจากนี้ การพัฒนาวิชาชีพยังถือเป็นองค์ประกอบ
สำคัญที่ช่วยยกระดับทักษะและคุณภาพของผู้สอน ในขณะเดียวกันการประเมินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ำเสมอก็เป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือให้สามารถติดตามและประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ การดำเนินงาน
ตามนโยบายการศึกษาที่มุ่งเน้นคุณภาพของการเรียนรู้ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายภาคส่วน รวมถึง
การมีส่วนร่วมที่จริงจังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระดับต่าง ๆ ทั้งนี้ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมและองค์กร เช่น 
การจัดการอย่างมีระบบ กฎระเบียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โครงสร้างพ้ืนฐาน ความร่วมมือระหว่าง
บุคคลและองค์กร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมภายนอก ล้วนส่งผลต่อความสำเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา เมื่อเข้าใจถึงความสำคัญของการจัดการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และนำกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพมาใช้ สถาบันการศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ที่มีคุณภาพพร้อมศักยภาพในการแข่งขัน ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีต่อคุณภาพการศึกษาที่ได้รับจาก
นักเรียน และสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายทางการศึกษาในภาพรวมได้อย่างยั่งยืน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Shlenova and Grechanyk (2024) กล่าวว่า จุดเน้นที่การพัฒนาแนวทางการบริหาร
จัดการเพ่ือยกระดับผลลัพธ์ด้านการศึกษาและเพ่ิมประสิทธิภาพการวิจัยให้ดียิ่งขึ้น กิจกรรมสำคัญใน
กระบวนการบริหาร ได้แก่ การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพของบุคลากร สนับสนุนเสรีภาพทางวิชาการ 
และผลักดันนวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์ การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการพัฒนาต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้อาจารย์สามารถดำเนินการวิจัย เผยแพร่งานวิชาการ และทำงาน
ร่วมกับเครือข่ายระดับนานาชาติได้ ในขณะเดียวกัน เจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารจำเป็นต้องได้รับเครื่องมือที่
ทันสมัยเพ่ือช่วยจัดการกระบวนการทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิผล 

5. ด้านการออกจากราชการ สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาความต้องการจำเป็น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการ
ให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความบกพร่องในการปฏิบัติ  
หน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการ
ให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงลูกจ้างข้าราชการในกรณี
ขาดคุณสมบัติ และอันดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการ
อย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาคำ (2558) กล่าวถึง การบริหาร 
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งานบุคคลในการดำเนินการใด ๆ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการของสถานศึกษาต่อข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการ กรณีมีผู้กระทำผิดวินัย อีกทั้งการดำเนินงานการยื่นเรื่อง
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระทำผิดตลอดจน     
การดำเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการ
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และการออกจากราชการ มีขอบข่ายงานดังนี้ 1) อนุญาตลาออกจากราชการ
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 2) สั่งให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี  
 
องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการวิจัย 

1. การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันจะอยู่ในระดับมาก แต่การวิจัยนี้ได้ชี้ให้เห็นอย่างเฉพาะเจาะจง
ว่าการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นด้านที่มีความต้องการจำเป็นสูงที่สุด ซึ่งสะท้อนให้
เห็นระหว่างการปฏิบัติงานในปัจจุบันกับสิ่งที่พึงประสงค์ในการพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร 

2. ข้อเสนอแนะที่เป็นรูปธรรมสำหรับการบริหารงานบุคคลในแต่ละด้าน เป็นข้อเสนอเสนอแนะ
ที่ปฏิบัติได้จริงสำหรับแต่ละมิติของการบริหารงานบุคคล เช่น สำหรับด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ควรมีการบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการทำงาน และมี 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่องและครอบคลุม ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการวางแผนและ
ดำเนินงาน 

3. การวิจัยได้วัดผลและแสดงข้อมูลเชิงประจักษ์ระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นข้อมูลที่สามารถนำไปใช้สนับสนุนการตัดสินใจในการปรับปรุงนโยบาย
และแนวปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจงได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย จากผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา      
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้ 

ผลการวิจัยพบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความต้องการจำเป็น       
ทีสู่งสุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน ส่งเสริมเจตคติที่ดี และสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร
อย่างสม่ำเสมอ 

ข้อเสนอแนะนำไปใช้ จากผลการวิจัยที่ได้ข้อสรุปและอภิปรายมานั้น ผู้วิจัยขอเสนอ
ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำไปใช้ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงาน
และหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง มีค่าความต้องการจำเป็นสูงสุด 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการแจ้งภาระงานและหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
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อย่างทั่วถึงเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน ควรมีการชี้แจงให้ความรู้ สร้างความเข้าใจ 
และรับฟังความเห็นของครูเพ่ือนำมาพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไข      

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน
บุคลากรให้ทำงานในหน้าที่สอดคล้องกับคุณวุฒิทางการศึกษา มีค่าความต้องการจำเป็นสูงสุด ดังนั้น 
ผู้บริหารควรดำเนินการที่เป็นไปตามกรอบอัตรากำลัง สรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามกำลังบุคลากรที่ขาด 
หรือวิชาเอกท่ีต้องการที่เหมาะสมตามความต้องการของสถานศึกษา หรือมีคุณสมบัติและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่ตรงตามสายงาน 

3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตาม 
การทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าความต้องการจำเป็นสูงสุด ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรมีการจัดประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยการประเมินการปฏิบัติงาน       
จากสภาพจริง ควบคู่กับเอกสารรายงานผลการปฏิบัติงาน และมีการสะท้อนผลการปฏิบัติให้แก่บุคลากร
ได้รับทราบ เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงตนเอง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา      
มีการจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน  
มีค่าความต้องการจำเป็นสูงสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดอบรมและส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน      
จากหน่วยงานอ่ืน ๆ อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้รูปแบบการทำงาน
ที่มีความหลากหลาย ที่จะนำมาสู่การพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

5. ด้านการออกจากราชการ จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออก
จากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ประพฤติตนไม่เหมาะสม มีค่าความต้องการจำเป็นสูงสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรปฏิบัติตามระเบียบ 
อย่างเคร่งครัด ต้องยึดหลักกฎระเบียบของทางราชการตามกฎหมายให้ถูกต้อง การพิจารณาและอนุมัติ
การลาออก ยึดตามหลักข้อปฏิบัติตนของราชการและข้อบัญญัติวินัยราชการ มีการสืบข้อเท็จจริงก่อนให้
ออกจากราชการตามระเบียบการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน ควรหาข้อเท็จจริงหลาย ๆ ด้าน 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย จากผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ   

2. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ 

3. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
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