
 

 

กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

นางสาวรับขวัญ ภูษาแก้ว 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 2557 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 



 

 

 

STRATEGIES FOR TALENT AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION MANAGEMENT      
 FOR SECONDARY SCHOOLS 

 

Miss Rabkwan Poosakaew 

A Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Doctor of Philosophy Program in Educational Administration 

Department of Educational Policy Management and Leadership 
Faculty of Education 

Chulalongkorn University 
Academic Year 2014 

Copyright of Chulalongkorn University 

 



 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

โดย นางสาวรับขวัญ ภูษาแก้ว 
สาขาวิชา บริหารการศึกษา 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ศาสตราจารย์ ดร. พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม อาจารย์ ดร. ปิยพงษ์ สุเมตติกุล 
  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต 

 

 คณบดีคณะครุศาสตร์ 

(รองศาสตราจารย์ ดร. บัญชา ชลาภิรมย์) 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

 ประธานกรรมการ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ชญาพิมพ์ อุสาโห) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

(ศาสตราจารย์ ดร. พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 

(อาจารย์ ดร. ปิยพงษ์ สุเมตติกุล) 

 กรรมการ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นันทรัตน์ เจริญกุล) 

 กรรมการ 

(อาจารย์ ดร.ธีรภัทร กุโลภาส) 

 กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 

(ดร. สมเกียรติ ชอบผล) 

 

 



 ง 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

รับขวัญ ภูษาแก้ว : กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(STRATEGIES FOR TALENT AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION MANAGEMENT       
FOR SECONDARY SCHOOLS) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ศ. ดร. พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, อ.ที่
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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  2) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหาร
คนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 3) พัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะ
สูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 388 โรงเรียน  เครื่องมือ คือ 
แบบสอบถาม  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยายและเทคนิค PNImodified  ผลการวิจัยพบว่า  1) สภาพปัจจุบันของการ
บริหารคนเก่งโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก  สภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และ
สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก  สภาพที่พึง
ประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด... 2) จุดแข็งของการบริหารคนเก่ง ได้แก่ การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ  จุดอ่อน  ได้แก่  การค้นหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง และการบริหารคน
เก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก  ได้แก่ นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม
และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม จุดแข็งของการบริหารองค์การสมรรถนะสูง ได้แก่
คุณภาพการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ และทิศทางระยะยาว จุดอ่อนได้แก่ การปรับปรุงและการ
ท าใหม่อยู่ตลอด และคุณภาพบุคลากร ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกด้านนโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาส สภาพเศรษฐกิจและสภาพสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 3) กลยุทธ์การ
บริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย (1) ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหารคนเก่ง  (2) 
แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการค้นหาคนเก่ง (3) ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง  (4) สร้างความเข้มแข็งของ
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The objectives of the research were 1) to study the current and desirable states of 
talent and high performance organization management for secondary schools; 2) to analyze the 
strengths, weaknesses, opportunities and threats of talent and high performance organization 
management for secondary schools; 3) to develop talent and high performance organization 
management strategies for secondary schools; with mixed method research. The samples were 
388 schools. The research instrument was questionnaires. Data were analyzed by descriptive 
statistic and PNImodified technique. The finding were: 1) The average of current states of the talent 
management for secondary schools was at the high level whereas the average of desirable states 
was at the highest level. The average of current states of the high performance organization 
management for secondary schools was at the high level whereas the average of desirable states 
was at a highest level. 2) The strengths of talent management was defining organizational 
strategy and value. The weaknesses were talent identification, talent development, talent culture 
and the way forward. The threats were government policies, economic, social conditions and 
technological advancement. The strengths of high performance organization management was 
management quality, openness & action orientation and the long-term orientation. The 
weaknesses were continuous improvement & renewal and employee quality. The opportunities 
were the government policies and technological advancement. The threats were economic and 
social conditions, 3) The talent management strategies for secondary schools were (1) adhere in 
strategy and value of talent management (2) seek for the advance technique for talent 
identification (3) improve the capability of talent person (4) create the power of talent culture 
and (5) integrate the talent management; the high performance organization management 
strategies for secondary schools were (1) improve the management quality (2) focus on 
development of openness and action orientation (3) expect for long -term orientation (4) 
continuously improve and renew and (5) enhance the employee quality. 
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ร่วม ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ท่านได้กรุณาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยตั้งแต่
ขั้นตอนการพัฒนากรอบแนวคิด การสร้างเครื่องมือการวิจัยและการพัฒนากลยุทธ์แนวใหม่ และ
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คุณค่าอันเกิดจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่บิดามารดา ผู้เป็นครู
คนแรกในชีวิต และได้ส่ ง เสริมให้ ได้รับโอกาสทางการศึกษาในเบื้องต้นจนถึงปัจจุบัน 
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ขอขอบคุณพ่ีน้องบริหารการศึกษาทั้งในรุ่นและนอกรุ่น เจ้าหน้าที่ประจ าสาขาวิชาทุก
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บทที่ 1  
บทน า 

1.1 ความส าคัญของการวิจัย   

ครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าในการพัฒนาการจัด
การศึกษา เนื่องจากเป็นผู้ที่จะน าและถ่ายทอดความรู้ ความคิด จิตวิญญาณสู่ผู้เรียน ถ้าครูและ
บุคคลากรได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพดีแล้ว การพัฒนาส่วนอ่ืนๆ จะง่ายขึ้น ผู้เรี ยนจะมีคุณภาพดี
ตามไปด้วย  

ในสถานศึกษาผู้ที่มีบทบาทและเป็นกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาคือ ครูและบุคลากรการศึกษา 
ซึ่งในองค์การแต่ละแห่งจะต้องมีขั้นตอนกระบวนการเพ่ือให้ได้มาและรักษาไว้ซึ่งครูและบุคลากรที่มี
คุณภาพ ผ่านขั้นตอนที่เรียกว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์การทุกองค์การต้องค านึงและตระหนักถึงความส าคัญ เนื่องจากมนุษย์
เป็นทุนที่ส าคัญที่สุดขององค์การ หรือที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) เพ่ือท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างคน สร้างบุคลากรที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า รองรับการเปลี่ยนแปลง 
และสามารถสร้างผลผลิตให้กับองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์   มีความส าคัญยิ่งต่อการบริหาร
องค์การถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ คนในองค์การจะมีประสิทธิภาพและผลผลิต
ขององค์การจะมีคุณภาพ ซึ่งเทียบได้กับสถานศึกษา หากที่ใดมีการพัฒนาครูและบุคลากรดี คุณภาพ
ของนักเรียนจะดีตามไปด้วย ท าให้องค์การนั้นๆ เป็น “องค์การสมรรถนะสูง” อีกด้วย  

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาแต่ละแห่ง มีความแตกต่างกันและเป็นที่น่า
คิดว่าเหตุใดบุคลากรทางการศึกษาจึงไม่สามารถท างานอยู่ในองค์การได้นาน โดยเฉพาะในปัจจุบันที่
ครูลาออก หรือโอนย้ายอยู่เสมอๆ ท าให้เกิดการถ่ายโอน รับใหม่ รวมไปถึงการขาดแคลนครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ทั้งๆที่ในแต่ละปีมีบัณฑิตที่จบจากครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์มากมายและ
โดยเฉพาะการจัดการเรียนการสอนนั้น วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพที่ต้องอาศัยประสบการณ์และการ
เพ่ิมพูนความรู้เสมอๆ รวมทั้งการเป็นต้นแบบให้กับผู้เรียน และครูจะเป็นทรัพยากรที่จะขับเคลื่อนการ
พัฒนาผู้เรียน พัฒนาองค์การให้มีสมรรถนะสูง ถ้าหากเกิดปรากฏการณ์การลาออกมากขึ้น โดยเฉพาะ
ครูที่เก่ง มีความสามารถสูง จะท าให้การพัฒนาผู้เรียนด้อยประสิทธิภาพลงไปด้วย ท าให้องค์การนั้น มี
ขีดสมรรถนะต่ า สถานศึกษาจึงต้องหาแนวทางในการบริหารที่จะท าให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในองค์การ 

จากการศึกษาของ Hay Group (2008) รายงานว่า องค์การทางธุรกิจได้ใช้เวลา 50% เพ่ือ
ก ากับงาน สอนงานและพัฒนาภาวะผู้น าให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ๆ แต่ส าหรับผู้น าในวงการศึกษาไม่ได้
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ใช้เวลาเช่นเดียวกันกับองค์การทางธุรกิจเลยทั้งๆ ที่การพัฒนาคนเก่งนั้นมีความส าคัญส าหรับองค์การ
อย่างยิ่ง องค์การจึงไม่ควรละเลยในเรื่องของการบริหารคนเก่งในระบบการศึกษา (Davies & Davies, 
2011) 

การบริหารคนเก่ง (Talent Management) เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บริหารจัดการ
พนักงานที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (Talent) หรือ "คนเก่ง" หรือ "ดาวรุ่ง" ซึ่งเป็นพนักงานที่มี
ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเยี่ยม มีความสามารถและศักยภาพสูง จ าเป็นต้องได้รับการบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพแตกต่างจากพนักงานอ่ืนๆ ทั่วไป เนื่องจากพนักงาน
ดังกล่าวจะเป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จ และเป็นที่ต้องการของ
องค์การต่างๆ เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง หรือคนเก่ง เหล่านั้น เป็นบุคคลที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการปรับตัว มีความสามารถทางด้านการจัดการมีความสามารถ
ทางด้านสติปัญญา มองโลกในแง่ดี สามารถสร้างผลงาน แนวคิดใหม่ๆ ในการท างานให้กับองค์การ    
ที่ส าคัญเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องมีหัวหน้าหรือพ่ี
เลี้ยงคอยควบคุมการท างานเท่ากับพนักงานคนอ่ืน (ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 2552) องค์การส่วน
ใหญ่จึงหันมาให้ความส าคัญกับพนักงานกลุ่มนี้มากขึ้น รวมไปถึงการดึงดูดให้ผู้ที่มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานสูง หรือคนเก่งเข้ามาท างานในองค์การ จึงส่งผลให้มีการแย่งชิงพนักงานที่มีความสามารถ
ระหว่างองค์การข้ึนซึ่งกลายเป็นปัญหาที่ต้องให้ความส าคัญและ  หาแนว ทางแก้ไข การบริหารจัดการ
คนเก่ง หรือพนักงานที่ศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (Talent Management) จึงเข้ามามีบทบาท
ส าคัญในการบริหารองค์การ โดยองค์การต้องบริหารพนักงานที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง หรือ 
คนเก่ง ว่าบุคคลเหล่านี้มีความคาดหวัง อย่างไร และจะบริหารอย่างไรให้สามารถตอบสนองความ
คาดหวัง และรักษาความสามารถเหล่านี้ไว้ได้ ทั้งการบริหารจัดการด้านการสรรหา การคัดเลือก และ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน  

สืบเนื่องจากแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงจากยุคอุตสาหกรรมที่ทรัพย์สินที่จับต้องได้ อาทิ 
โรงงาน เครื่องจักร เงินทุน จัดได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ มาเป็นยุค
แห่งข้อมูลข่าวสารที่เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ อาทิ ตราสินค้า (Brand) ลิขสิทธิ สิทธิบัตร สามารถ
สร้างมูลค่าให้แก่ธุรกิจได้มากกว่าทรัพย์สินที่จับต้องได้ ท าให้องค์การต่างๆ หันมาให้ความส าคัญกับ
พนักงานหรือทรัพยากรมนุษย์มากยิ่งขึ้น (Micheals, Handfield-Jones, & Axerford, 2001) อีกทั้ง
ในการศึกษาวิจัยต่างๆ พบว่าพนักงานที่เป็นคนเก่ง (Talent) เป็นแรงผลักดันที่ส าคัญต่อ ความส าเร็จ
ขององค์การ อาทิ ในงานศึกษาวิจัยของ McKinsey & Company ในปีค.ศ.1997 และ 2000 ที่ 
ท าการศึกษาวิจัยเชิงลึกถึงการบริหารคนเก่ง (Talent Management) ในองค์การโดยการส ารวจ
พนักงานระดับบริหาร จ านวน 13,000 คนจาก 130 บริษัทรวมถึงวิธีกรณีศึกษาจ านวน 27 องค์การ 
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ผลจากการส ารวจพบว่า องค์การที่มีการบริหารคนเก่ง (Talent Management) ที่ดี จะสามารถสร้าง
ผลตอบแทนคืนสู่ผู้ถือหุ้นได้มากกว่าค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมถึง 22% (Micheals et al., 2001)  

นอกจากนี้ Robertson และ Abby กล่าวไว้ตรงกันว่า จากแนวโน้มความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งการแข่งขันในระดับโลกาภิวัฒน์หรือเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ปัจจุบัน ท าให้องค์การต่างๆมีความ ต้องการให้คนเก่ง (Talent) มาท างานในองค์การสูงมากขึ้นโดย
คาดหวังว่าคนเก่งจะสามารถใช้ความรู้ ความสามารถและศักยภาพในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวได้เป็นอย่างดี ในขณะที่พนักงานทั่วไปรวมถึงคนเก่งมีแนวโน้มในการเปลี่ยนจากการท างานใน
องค์การหนึ่งไปยังอีกองค์การหนึ่งได้อย่างง่ายดาย อีกทั้งอุปสงค์ความต้องการคนเก่ง ในตลาดแรงงาน
นั้นมีมากกว่าอุปทานหรือจ านวนคนเก่งที่มีอยู่ เป็นผลท าให้เกิดการขาดแคลนคนเก่งรวมถึงองค์การ
ต่างๆ เกิดการแย่งชิงตัวคนเก่งมากข้ึน (Robertson & Abby, 2003) 

 วงการศึกษาของไทยมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพ่ือให้ทันยุคสมัยและก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลก (ศึกษาธิการ, 2552) กล่าวคือ ความพยายามของรัฐที่จะด าเนินการปรับปรุง
พัฒนาการศึกษาให้ดีขึ้น ทั้งในด้านนโยบาย และการบริหารจัดการ เช่นจากข้อก าหนดใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติหมวดที่ 7 นั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่ง
ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารสถานศึกษาและจะเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ
การศึกษาที่มุ่งจะพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และ
คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข พัฒนา
คุณภาพครูยุคใหม่ ที่เป็นผู้เอ้ืออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ เป็นวิชาชีพที่มีคุณค่า สามารถดึงดูดคน
เก่ง   คนดี มีใจรักในวิชาชีพครูมาเป็นครู ซึ่งตามกรอบแนวทางนี้ คือการพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่โดย 
การพัฒนาระบบผลิตครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา เช่น ปรับระบบการผลิต คัดสรร 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดึงดูดคนเก่งมาเป็นครู เป็นต้น ข้อก าหนดดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Mckinsey & Company (2010 อ้างถึงใน วรากรณ์ สามโกเศศ, 2551)  ซึ่งศึกษาสาเหตุที่บาง
ระบบการศึกษาในโลกประสบความส าเร็จอย่างอยู่เหนือระบบการศึกษาของประเทศอ่ืนๆ อย่างไม่
อาจเทียบกันได้ สิ่งที่งานวิจัยค้นพบคือ ข้อมูลจากผลการสอบของเยาวชนวัย 15 ปี ในภาษาของ
ตนเองโดยทดสอบความสามารถในการอ่าน ความรู้ด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ฯลฯ ซึ่งเป็นการ
สอบที่จัดโดย OECD และมีประเทศอ่ืนๆ เข้าร่วมสอบด้วย มีชื่อดังที่รู้จักกันว่า PISA (OECD’s 
Programe for International Student Assessment) งานวิจัยนี้ได้เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญมากกว่าร้อยคน และไปเยี่ยมชมโรงเรียนต่างๆ จ านวนมากในทุกทวีป งานศึกษาพบว่ามีอยู่ 
3 สิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการเป็นระบบการศึกษาชั้นยอด ได้แก่ (1) หาคนที่เหมาะสมมาเป็นครู (2) 
พัฒนาครูเหล่านี้ให้เป็นผู้สอนที่มีประสิทธิภาพ และ(3) เด็กทุกคนได้รับการสอนที่ดีที่สุ ดเท่าที่เป็นไป
ได้เสมอหน้ากัน รายงานพบว่าทั้ง 3 สิ่งนี้เป็นจริงส าหรับทุกวัฒนธรรม ซึ่งสามารถช่วยให้เกิด
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พัฒนาการในด้านคุณภาพอย่างเห็นผลในระยะเวลาสั้นและสามารถช่วยแก้ไขระบบการศึกษาที่
ล้มเหลวได้ "คุณภาพของระบบการศึกษาหนึ่งจะไม่มีวันสูงไปกว่าคุณภาพของครูของระบบการศึกษา
นั้นไปได้"(The quality of an education system cannot exceed the quality of its 
teachers) "คุณภาพของครู" คือหัวใจของระบบการศึกษาที่มีคุณภาพ ถ้าครูไม่มีคุณภาพการศึกษาก็
ไม่มีคุณภาพ และ "คนๆ หนึ่งไม่สามารถให้ (ความรู้) ในสิ่งที่เขาไม่มี (ความรู้) ได้" (One cannot 
give what one does not have.) ต้องมีครูที่ทุ่มเทให้การสอน ครูที่มีความสามารถในการถ่ายทอด
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ Mckinsey ยืนยันว่า "คุณภาพของการศึกษาของโรงเรียนใดก็ตามโดยแท้จริง
แล้วก็คือ ผลรวมของคุณภาพการสอนที่ครูทั้งหมดของโรงเรียนนั้นมอบให้แก่นักเรียน" ซึ่งสอดคล้อง
กับรายงานของ (Davies & Davies, 2011) ที่ว่าองค์การทางการศึกษาเปรียบเสมือนปลาวาฬตัว
ใหญ่โต ตอบสนองช้าอุ้ยอ้าย องค์การจึงต้องหันมาพิจารณาการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เหมือน
ฝูงปลาตัวเล็กๆที่คล่องแคล่วว่องไว ตอบสนองเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเน้นพัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถหรือคนเก่ง ส่งเสริมคนที่มีศักยภาพ กล้าคิดกล้าท าและเป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
ภายใต้ค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ ซึ่งเปรียบเสมือนการพัฒนานักเรียนที่เราก็ท าไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
เป็นการเน้นการพัฒนาให้ตรงกับแนวทางการบริหารคนเก่ง (Talent Management) นั่นเอง  

แม้จะมีการทุ่มเทงบประมาณอย่างหนัก หรือนักการศึกษาได้พยายามอย่างมากที่จะหา
กระบวนการพัฒนาการศึกษาให้ก้าวหน้าแต่คุณภาพของการศึกษาไทยยังต่ า สิ่งที่บ่งชี้ว่าการพยายาม
ไม่สัมฤทธิผลนั้น เนื่องจากการเรียนของนักเรียนซึ่งเป็นตัวชี้วัดคุณภาพการศึกษาที่ส าคัญกลับตกต่ าลง
สวนทางกับทรัพยากรการศึกษาของประเทศที่เพ่ิมขึ้น ดังจะเห็นได้จากผลคะแนนสอบของนักเรียน
ไทยจากข้อสอบมาตรฐานในประเทศคือ O-NET หรือข้อสอบมาตรฐานระหว่างประเทศเช่น 
Programme for International Student Assessment (PISA) และ Trends in International 
Mathematics and Science Study (TIMSS) ต่างก็มีแนวโน้มลดลงและอยู่ในระดับที่ต่ ากว่า
ประเทศเพ่ือนบ้านยกเว้นอินโดนีเซียและสอดคล้องกับ รมว. ศึกษาธิการได้รายงานถึงคุณภาพ
การศึกษาไทย โดย นวรัตน์ รามสูตและบัลลังก์ โรหิตเสถียร (2554) ว่าคุณภาพการศึกษา อยู่ในระดับ
ที่ไม่น่าพึงพอใจ ทั้งนี้คุณภาพของครูช่วยให้นักเรียนมีผลการเรียนดีขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ เช่น 
Hanushek ศึกษาพบว่า ความแตกต่างระหว่างการเรียนกับครูที่สอนเก่งและครูที่สอนไม่เก่งมีผล
เทียบเท่ากับการเรียนรู้ของนักเรียนที่แตกต่างกันถึง 1 ปีในแต่ละปีการศึกษา กล่าวคือ ในขณะที่ครู
สอนไม่เก่งท าให้นักเรียนได้ความรู้ในแต่ละปีการศึกษา เสมือนได้เรียนมาเพียง 0.5 ปี ครูที่สอนเก่ง
สามารถช่วยให้นักเรียนได้ความรู้เสมือนได้เรียนถึง 1.5 ปีในช่วงเวลาเท่ากัน (Hanushek, 1992) 

จากที่กล่าวมานั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 
ในสถานศึกษาตั้งแต่ กระบวนการผลิตครู สถานภาพครู ศักยภาพของครูและคุณภาพชีวิตครู เป็น
ประเด็นส าคัญเร่งด่วนที่ต้องผลักดันให้ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องประสานพลังในการแก้ไขและ
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ด าเนินการ อย่างจริงจัง รอบคอบ และต่อเนื่องทั้งองค์รวม เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นว่า “ครูและ
บุคลากร”จะเป็นกลจักรส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์การ พัฒนานักเรียนและพัฒนา
การศึกษาชาติต่อไป 

นอกจากนี้ในสถานศึกษาทุกระดับต้องมีการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ
โรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งมีหน้าที่หลักในการพัฒนาเยาวชนของชาติให้มีคุณลักษณะเป็นพลเมืองและ 
พลโลกรวมทั้งต้องสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงนั้น 
สถานศึกษาจึงต้องมีเป้าหมาย มีทิศทางที่จะพัฒนาตนเองให้ก้าวไปข้างหน้า เป็นองค์การที่มีความ
พร้อม มีความส าเร็จในการด าเนินงาน มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ซึ่งในปัจจุบันนี้การศึกษามีความ
เปลี่ยนแปลงหลายด้าน เช่นการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง การก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ใน
ปี 2558 ซึ่งล้วนต้องมีการเตรียมพร้อมของสถานศึกษาเพ่ือก้าวสู่ความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  

คุณภาพโรงเรียนเป็นประเด็นปัญหาหนึ่งที่สังคมไทยก าลังให้ความส าคัญในอันดับต้นๆ จาก
ข่าวส านักงานรัฐมนตรีที่ 107/2554 แจ้งว่ากระทรวงศึกษาธิการก าลังพยายามที่ปรับคุณภาพ
โรงเรียนด้วยการปฏิรูปการศึกษา ลักษณะของโรงเรียนที่มีคุณภาพนั้น กรมการศึกษาและการอบรม
แห่งรัฐวิคตอเรียของประเทศ ออสเตรเลีย ได้ใช้เป็น โมเดลโรงเรียนคุณภาพ ในการขับเคลื่อนคุณภาพ
ของการจัดการเรียนการสอนแบบมืออาชีพ ให้แก่โรงเรียนในสังกัดรัฐบาลของประเทศจนประสบ
ความส าเร็จ โดยโรงเรียนที่มีคุณภาพดี ที่กล่าวถึงมีองค์ประกอบส าคัญคือ สถานศึกษาต้องมีผู้น าที่
เป็นมืออาชีพในการบริหาร ผู้น าต้องรอบรู้และยึดมั่นในวัตถุประสงค์ ใช้วิธีการมีส่วนร่วมในการ
บริหารจัดการทุกด้าน และเป็นผู้น าวิชาชีพที่ทรงความรู้และมีคุณธรรม ก าหนดวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายการพัฒนาร่วมกันของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ทุกฝ่ายที่เป็นพลังในการขับเคลื่อนสถาบันต้องมี
วิสัยทัศน์เดียวกัน พร้อมมุ่งมั่น คงเส้นคงวาในการท างานอย่างเชิงรุก เน้นท างานด้วยความเป็นมิตร
และการร่วมมือร่วมใจกัน มีการสื่อสารความคาดหวังให้ทุกคนทราบ พร้อมสร้างความท้าทายทาง
ปัญญาแก่นักเรียน ครูและบุคลากร ที่ส าคัญต้องสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ รวมถึงมี
บรรยากาศของการท างานที่ดีของบุคลากร ท าให้โรงเรียนเป็นองค์กรที่ปรับตัวและเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลาเช่นกัน ต้องมีระบบข้อมูลย้อนกลับให้ทราบผลเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการน าไป
ศึกษาพัฒนาต่อไป (ชินวรณ์ บุญยเกียรติ, 2554) ซึ่งคุณภาพของโรงเรียนดังกล่าวสอดคล้องกับ
ลักษณะองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) นั่นเอง 

องค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) มีความส าคัญอย่างยิ่งใน
ยุคปัจจุบัน สืบเนื่องจากการพัฒนาในด้านต่างๆ เป็นไปแบบก้าวกระโดด และความเปลี่ยนแปลงอย่าง
รุนแรงในยุคศตวรรษที่ 21 ท าให้หลายองค์การทั้งในภาครัฐและเอกชนต่างต้องเร่งปรับตัวเพ่ือสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันกับความท้าทายทั้งแรงกดดันจากภายในและภายนอกประเทศ เช่น ระบบ
เศรษฐกิจเสรีทุนนิยม โลกของการค้าไร้พรมแดน เศรษฐกิจในแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ การปฏิรูป
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ทางเทคโนโลยี เช่น นาโนเทคโนโลยี นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความต้องการเฉพาะแบบ
ของลูกค้า การแข่งขันที่ดุเดือดและเข้มข้นของผู้ที่เข้าสู่ระบบธุรกิจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท้า
ทายทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนของประเทศไทยจะต้องเร่งยกระดับเป้าหมายและผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) 

นอกจากนี้ แนวโน้มขององค์การจะเปลี่ยนไปให้ความสนใจกับการเป็นองค์การที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูง โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การและโครงสร้างการท างานในรูปแบบใหม่ โดยมี
การมอบความรับผิดชอบให้กับบุคลากรแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในแต่ละงานทั้งกระบวนการตังแต่ต้น  
จนจบ ยิ่งไปกว่านั้นยังต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสามารถของบุคลากร (Competencies) 
ขณะเดียวกันองค์การจะมีการว่าจ้างบุคลากรชั่วคราวมากขึ้นซึ่งองค์การลักษณะนี้อาจเรียกว่าเป็น 
องค์การเสมือนจริง และบางครั้ง องค์การก็ต้องปลดบุคลากรออกบางส่วน และรักษาบุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานสูงไว้ องค์การจะเน้นให้บุคลากรต้องเรียนรู้ด้วยตัวเองมากขึ้น และต้องหันมาสร้าง
ความจงรักภักดี ความผูกพันต่อองค์การโดยการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับ
บุคลากรที่เป็นบุคลากรหลัก (Core Staff) (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ด้วยเหตุปัจจัยดังกล่าวท าให้
ผู้น าหรือผู้ก าหนดทิศทางองค์การต่างแสวงหาแนวทาง ในการสร้างภูมิคุ้มกันและขีดความสามารถใน
องค์การและแนวทางที่จะตอบสนองต่อความท้าทาย เหล่านี้และน าพาองค์การก้าวไปสู่ความเป็นเลิศ 
องค์การที่สามารถเเข่งขันและอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพกล่าวได้ว่าในรูปแบบดังกล่าว คือองค์การที่มี
สมรรถนะสูง (High Performance Organization) ดังนั้นผู้น าองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ทิศทางและความอยู่รอดขององค์การและการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ  หากผู้น าองค์การมีความ
หนักแน่นและชัดเจนเกี่ยวกับทิศทางหรือกลยุทธ์ขององค์การแล้ว จะสามารถน าพาองค์การไปสู่
เป้าหมายได ้

สาเหตุที่องค์การต้องปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์การสมรรถนะสูง  (HPO) นั้น เป็นเพราะ
ความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงไประหว่างองค์การและพนักงาน ในอดีตพนักงานจะมีความสัมพันธ์ที่
ยาวนานกับองค์การ เพราะองค์การมีการจ้างงานในระยะยาว แต่ ความสัมพันธ์เหล่านั้นได้
เปลี่ยนแปลงและมีรูปแบบความสัมพันธ์ใหม่เกิดขึ้นซึ่งในความสัมพันธ์ แบบใหม่นี้คนถือเป็นปัจจัย
เชิงกลยุทธ์ท าให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขัน การที่องค์การมีปฏิสัมพันธ์ต่อพนักงานจะส่งผลท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ ถ้าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างดี ก็จะส่งผลดีท าให้พนักงาน
ทุ่มเทความสามารถของเขาให้กับองค์การได้ (Lawler, 2005) 

ด้วยเหตุนี้การเป็นองค์การสมรรถนะสูงจึงมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับคนในองค์การซึ่งถือว่า
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุด และส าหรับสถานศึกษานั้นครูซึ่งเป็นบุคลากรในสถานศึกษาเป็นผู้ที่จะส่งเสริม
พัฒนาให้นักเรียนมีคุณลักษณะตามเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด ดังนั้นครูจึงเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนโรงเรียนให้พัฒนาและก้าวหน้าไปในทิศทางและเป้าหมายที่ต้องการได้ (Davies & Davies, 
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2011) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ McKinsey & Company เรื่อง “ระบบโรงเรียนที่ดีที่สุดในโลก
จะท าให้ดียิ่งขึ้นได้อย่างไร” (How the world’s most improved school systems keep getting 
better) ผลการวิจัยชี้ชัดว่าเงินไม่มีผลต่อการพัฒนาเด็ก แต่คุณภาพครูส าคัญที่สุด ผลจากงานวิจัยชี้
ชัดว่า ตัวแปรใหญ่ที่จะขับเคลื่อนระบบโรงเรียนให้ดีขึ้นได้นั้นต้องเริ่มที่คุณภาพของครู  ครูที่ดีที่เก่ง
สามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ของเด็กได้ (Mckinsey & Company, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สุมน อมรวิวัฒน์ ที่กล่าวไว้ดังนี้ การปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยเป็นการปฏิรูปการศึกษาตามฐาน
คิดเดิม คือปฏิรูปในกรอบและในบทระบบเดิม ซึ่งมีส่วนถูกต้องในยุคสมัยเดิม แต่เมื่อบริบทเปลี่ยนไป 
และเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว รุนแรง การปฏิรูปดังกล่าวจึงอาจจะไม่ทันกับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของสังคม ดังนั้นการปฏิรูปครั้งนี้คุณภาพของการศึกษาจึงยังไม่เกิดขึ้นตามท่ีคาดหวัง นั่นคือตามไม่ทัน
การเปลี่ยนแปลงของชีวิตและสังคม บัณฑิตส่วนใหญ่ยังไม่มีคุณสมบัติที่ เก่ง ดี มีทักษะความเป็นครูที่
ตรงกับความคาดหวังและความต้องการของสังคม (สุมน  อมรวิวัฒน์, 2554) และแนวคิดดังกล่าวตรง
กับ Asian Development Bank Report ซึ่งได้บันทึกไว้ว่า “เพ่ือที่จะสนับสนุนการขยายตัวอย่าง
รวดเร็วของการศึกษา ระดับประถมและมัธยมศึกษา ประเทศไทยไม่ได้ต้องการแค่ใครคนใดคนหนึ่งมา
ยืนหน้าชั้นเพ่ือควบคุม แต่ต้องการคนที่สามารถท างานร่วมกับนักเรียนและชี้แนะแนวทางเพ่ือส่งเสริม
ประสิทธิภาพการเรียน คุณภาพของครูและวิธีการที่ครูสอนนักเรียนจึงเป็นประเด็นที่ต้องให้
ความส าคัญ ครูจึงต้องเป็นทั้งที่ปรึกษา โค้ชและเป็นเพ่ือนกับนักเรียน (Asian Development Bank, 
2003) 
  ดังนั้นการที่จะท าให้โรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งเป็นสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นองค์การที่ประสบ
ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เป็นองค์การสมรรถนะสูงนั้น ส่วนส าคัญเกิดจาก บุคลากรที่ผ่านการ
สรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา รวมไปถึงความตั้งใจในการท างาน ความทุ่มเทในการท างานของ
บุคลากรด้วย การบริหารคนเก่ง เป็นวิธีการที่จะช่วยให้โรงเรียนสามารถรักษาคนเก่งไว้ได้และดึงดูดให้
คนเก่งเข้ามาร่วมงานกับองค์การ รวมถึง สามารถสร้างและพัฒนาคนเก่งให้กับโรงเรียน และคนเก่งจะ
สามารถน าพาบุคลากรอ่ืนในโรงเรียนให้มีคุณภาพเพ่ือน าไปสู่การพัฒนานักเรียนต่อ ไป ทั้งนี้เมื่อ
พิจารณาถึงแนวคิดและวิธีการบริหารคนเก่งของประเทศไทยจะเห็นได้ว่าเป็นเรื่องที่ค่อนข้างใหม่โดยมี
การศึกษาอยู่ ในวงแคบๆ เท่านั้น ดังนั้นเพ่ือให้เกิดการศึกษาเชิงลึกและเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่
ชัดเจนมากขึ้น และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ ในการบริหารงานในโร งเรียนมัธยมศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพน าไปสู่การเสริมสร้างองค์การสมรรถนะสูง อันจะส่งผลโดยตรงต่อตัวผู้เรียนต่อสังคม 
และประเทศชาติต่อไป จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจัยสนใจท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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1.2 ค าถามการวิจัย 

1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นอย่างไร 

2. จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นอย่างไร 

3. กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาควรเป็น
อย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

2. เพ่ือวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

3.  เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
1.4 นิยามศัพท์ 

 กลยุทธ์การบริหาร (Management Strategy) หมายถึง แนวทางเชิงรุกในการด าเนินงาน
ที่คาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือหน่วยงานที่ก าหนด
ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การบริหารคนเก่ง (Talent Management) หมายถึงการบริหารครูและบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษา ตามกระบวนการบริหารคนเก่งซึ่งประกอบด้วย 1) การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 2) การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง 3) การพัฒนาคนเก่ง 4) การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 
และ 5) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ  

การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational Strategy and 
value ) หมายถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยมและกลยุทธ์อย่างชัดเจนของโรงเรียนพร้อมทั้งสื่อสาร
ให้ครูและบุคลากรเข้าใจตรงกันจนสามารถปฏิบัติได้ในแนวทางเดียวกัน   

การประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง (Talent Identification)  หมายถึง กระบวนการประเมิน
เพ่ือค้นหาคนเก่งของโรงเรียนโดยครูและบุคลากรเห็นตรงกันว่าทุกคนมีคุณค่าและมีสิทธิได้รับการ
ประเมินอย่างเท่าเทียมกันด้วยระบบและวิธีการประเมินที่น่าเชื่อถือ มีความซื่อตรง ครูและบุคลากร
ไว้วางใจในการประเมิน 
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การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) หมายถึง การมีแผนงาน โครงการ และ
กระบวนการสนับสนุนพัฒนาครูและบุคลากรที่เป็นคนเก่ง และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรเสนอสิ่งที่
ต้องการพัฒนาตนเองได้อย่างสร้างสรรค์ 
 การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture) หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้
ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ มีแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและสร้าง
เครือข่ายที่พร้อมจะร่วมมือกันในการพัฒนาครูและบุคลากร  

การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ (The Way Forward) หมายถึง         
การก าหนดค่านิยม และกลยุทธ์หลักของโรงเรียนอย่างชัดเจน มีแผนงาน โครงการกระบวนการค้นหา 
พัฒนาคนก่ง สร้างการยอมรับและชื่นชมในความสามารถของตนและเพ่ือนร่วมงานของครูและ
บุคลากร และร่วมมือกับเครือข่ายในการพัฒนาครูและบุคลากร 

คนเก่ง หมายถึง ครูและบุคลากรในโรงเรียนที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง มีความสามารถ
ด้านสติปัญญา กล้าคิดกล้าท า มีภาวะผู้น า จูงใจผู้อ่ืนได้ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการ
ปรับตัว และรับผิดชอบ  

การบริหารองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) หมายถึง
การบริหารองค์การที่มีลักษณะ 5 องค์ประกอบ คือ 1) มีคุณภาพการบริหาร 2) มีความเปิดเผย และ
มุ่งเน้นการปฏิบัติ 3) มีทิศทางระยะยาว 4) มีการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด และ 5) มีคุณภาพ
บุคลากร 

คุณภาพการบริหาร (Management Quality) หมายถึง ทีมผู้บริหารกล้าคิดกล้าท า กล้า
ตัดสินใจ มีความเข้มแข็งในการท างาน เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ทุกคนในโรงเรียน 

ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness&Action Orientation)  หมายถึง การ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การร่วมกันคิดร่วมกันท าอย่างเปิดเผย ของทีมผู้บริหาร ครูและ
บุคลากร รวมทั้งการยอมรับในความเปลี่ยนแปลงและความผิดพลาดของทีมผู้บริหาร ครูและบุคลากร 
 ทิศทางระยะยาว (Long-Term Orientation) หมายถึง  การสร้างและการรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การตั้งเป้าหมายในการให้บริการนักเรียนอย่างดีที่สุดและการ
ท าให้โรงเรียนเป็นแหล่งท างานที่มั่นคงจากทีมผู้บริหารที่มุ่งผลการปฏิบัติงานระยะยาว 

การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด (Continuous Improvement & Renewal) 
หมายถึง การพัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องให้โรงเรียนมีความโดดเด่น ครูและ
บุคลากรมีการสร้างนวัตกรรมและผลิตภัณฑ์ใหม่เสมอๆ  

คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) หมายถึง ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจแก่ครูและ
บุคลากร ในการท างานให้ส าเร็จ เครือข่ายของโรงเรียนให้การสนับสนุนครูและบุคลากรให้ก้าวหน้า 
ครูและบุคลากรท างานหลากหลายเสริมสร้างกันและกัน และมีความสามารถในการปรับตัว 
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โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดับชั้น
มัธยมจาก 3 สังกัด  ได้แก่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.)  และสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน (สช.)  

 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.5.1 การบริหารคนเก่ง (Talent Management) ใช้แนวคิดกระบวนการบริหารคนเก่งของ  
Davies และ Davies (2011) ประกอบด้วยกระบวนการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational Strategy 
and value ) 

2) การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง (Talent Identification)  
3) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
4) การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture) 
5) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวทั้งองค์การ (The Way Forward)  

1.5.2 การบริหารองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization 
Management) ใช้แนวคิดการบริหารองค์การสมรรถนะสูงฉบับล่าสุดของ De Wall (Andre D. 
Waal, 2012) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) คุณภาพการบริหาร (Management Quality) 
2) ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness & Action Orientation) 
3) ทิศทางระยะยาว (Long -Term Orientation) 
4) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด (Continuous Improvement & 

Renewal) 
5) คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 

1.5.3 การพัฒนากลยุทธ์ ใช้แนวคิดการก าหนดกลยุทธ์ของ Wheelen and Hunger, 
(2004)  ประกอบด้วย   

1) การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคาม (SWOT) 
2) การก าหนดกลยุทธ์ 
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จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังแผนภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

 
 

การพัฒนากลยุทธ์ ใชก้รอบแนวคิดการก าหนดกลยุทธ์ของ Wheelen and Hunger, (2004) 
1. การวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดออ่น โอกาสและภาวะคุกคาม 

(SWOT) 
2. การก าหนดกลยุทธ ์

 

การบริหารองค์การสมรรถนะสูง (HPO) ใช้
กรอบแนวคิดการบริหารลักษณะองค์การ
สมรรถนะสูงของ De Waal, (2012) 

1. คุณภาพการบริหาร (Management 
Quality) 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 
(Openness & Action Orientation) 
3. ทิศทางระยะยาว (Long -Term 
Orientation) 

4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด ( 
Quality) 

 

กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรบัโรงเรยีนมัธยมศึกษา  

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 
(Defining Organizational Strategies & 
Value) 
2. การประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง (Talent 
Identification) 
3. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent 
Culture) 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้องค์การ 
(The Way Forward) Continuous 
Improvement & Renewal) 
5. คุณภาพบุคลากร (Employee 
 

     การบริหารคนเก่ง ใช้กรอบแนวคิด
กระบวนการบริหารคนเก่งในโรงเรียน ของ 
Brent Davies & Barbara J. Davies, (2011)  
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา                                                                                                                                                            
            การวิจัยครั้งนี้ศึกษาการพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยการบริหารคนเก่งศึกษากระบวนการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดค่านิยม
และกลยุทธ์องค์การ 2) การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง 3) การพัฒนาคนเก่ง 4) การสร้างวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง และ 5) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ ส าหรับลักษณะขององค์การ
สมรรถนะสูงมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณภาพการบริหาร 2) ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 
3) ทิศทางระยะยาว 4) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด และ 5) คุณภาพบุคลากร และการ
พัฒนากลยุทธ์ ศึกษาการก าหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนคือ 1) การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและภาวะคุกคาม (SWOT) 2) การก าหนดกลยุทธ์                                                                                                                             

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดับชั้น

มัธยมศึกษา ซึ่งเป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาใน 3 สังกัด ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และ
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน (สช.) โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสูงสุดของโรงเรียน        
รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ ครู-อาจารย์และบุคลากรในโรงเรียน  

ขอบเขตด้านเวลา 
การวิจัยครั้งนี้เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมและด าเนินการในปีการศึกษา 2557 

 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสามารถน ากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะ
สูงจากงานวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในองค์การเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้เป็นคนเก่งและก้าวไปสู่
องค์การสมรรถนะสูงได้ 

2. หน่วยงานนโยบายทางการศึกษา สามารถน าผลการวิจัยไปก าหนดนโยบายในการบริหาร
คนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาครูและบุคลากรให้เป็นคนเก่งและพัฒนา
โรงเรียนมัธยมศึกษาให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง และอันจะท าให้ระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีคุณภาพ
มากขึ้น  

3. มหาวิทยาลัยที่มีหลักสูตรการศึกษาสาขาวิชาบริหารการศึกษา คณาจารย์ผู้สอน และนิสิต
นักศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปศึกษาและท าการวิจัยต่อยอดได้ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งการน าเสนอเป็น 4 ตอน  ดังนี้ 

2.1 ตอนที่ 1  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารคนเก่ง 
2.2 ตอนที่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง 

     2.3 ตอนที่ 3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ 
  2.4 ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารคนเก่ง 

การบริหารคนเก่ง(Talent Management)เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) อย่างหนึ่ง ซึ่งการเข้าใจการบริหารคนเก่งจึงต้องเข้าใจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดีก่อน กล่าวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ นั่นคือ
บุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานร่วมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการประกอบ
ธุรกิจใดๆ (Armstrong, 2006)  กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจ
หลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้น จะมากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึง
ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือ
เป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและ
ปฏิบัติ 

ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ต่อองค์การ
ต่างๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์การจะ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใดย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัด
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน" ในองค์การนั้นๆ 

ก่อนที่องค์การต่างๆ จะเริ่มเห็นความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคลเคยถูก
มองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิต หรือให้ความส าคัญเป็นแค่แรงงานหรือก าลังคน แต่ในปัจจุบัน 
บุคคลได้รับการนิยามใหม่พัฒนาความส าคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์" ส่วนหน่วยงานที่รับผิดชอบ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
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เกี่ยวกับบุคคลในองค์การก็ก าลังเปลี่ยนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและธุรการ" ไปเป็น "การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์" (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2550) ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน้า 
ไปเป็นการใช้กลยุทธ์เข้ารุกอย่างเต็มตัวและต่อเนื่องไปในระยะยาว ปรากฏการณ์การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นนี้ น าไปสู่กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่างๆ เพ่ือพัฒนาองค์การ โดยเฉพาะการ
บริหารคนเก่ง (Talent Management) เป็นเรื่องใหม่ที่ทุกองค์การให้ความสนใจและบางแห่งได้
น าไปใช้ในองค์การจนประสบความส าเร็จแล้ว 

2.1.1 ความหมายการบริหารคนเก่ง (Talent Management) 
คนเก่ง (Talent) หมายถึง บุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนผลการ 

ปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Potential) อยู่ในระดับสูงกว่าบุคคล 
อ่ืน อีกท้ังมีภาวะความเป็นผู้น า มีความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร มีความสามารถใน
การแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง มีความสามารถในการจูงใจ และแนะน าผู้ อ่ืนรวมทั้งมีความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้ก าหนดไว้  (ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ, 
2552) 

Robertson และ Abby (2003) ได้อธิบายไว้ว่า คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่ถูกคาดหวังว่าจะมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าบุคคลอ่ืนทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยคนเก่งจะมีความคิดสร้างสรรค์ และ
ต้องการความก้าวหน้าไม่ว่าจะมีการสนับสนุนจากองค์การหรือไม่ก็ตาม 

Berger และ Berger (2004) ได้ให้ความหมายของคนเก่งไว้ว่า คนเก่ง หมายถึง กลุ่มคน
เล็กๆ ในองค์การที่สามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ทั้งยังสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน
ท างาน ได้บรรลุตามเป้าหมาย คนเก่งยังเป็นบุคคลที่มีขีดความสามารถหลักและมีค่านิยมตรงตามที่ 
องค์การต้องการ 

Michaels, Jones และ Axerford (2001) ได้ให้ความหมายของคนเก่งไว้ว่า คนเก่ง 
หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ความคิดริเริ่ม คักยภาพ ความสามารถทางด้าน สติปัญญา การ
มองโลกในแง่ดี มีบุคลิกภาพดี มีพรสวรรค์โดดเด่นกว่าผู้อ่ืน และมีความสามารถในการเรียนรู้เพ่ือ
ความก้าวหน้า 

จากที่กล่าวมาสรุปความหมายของคนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
ตลอดจน ผลการปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Potential) อยู่ใน
ระดับสูงกว่า บุคคลอื่น อีกทั้งมีภาวะความเป็นผู้น า มีความคิดสร้างสรรค์มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร 
มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง มีความสามารถในการจูงใจ และแนะน าผู้อ่ืน
รวมทั้งมีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการ
บริหารคนเก่ง จึงเป็นการบริหารจัดการบุคลากรที่เก่งให้กับองค์การ 
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2.1.2 ระบบของการบริหารคนเก่ง (Talent Management Process) 

 แนวคิดการบริหารคนเก่งมีนักวิชาการให้แนวคิดเรื่องระบบของการบริหารคนเก่งไว้พอ
สังเขปดังนี้  
 ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง  หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์และวางแผนอย่างเป็น 
ระบบให้มีความสอดคล้องกันระหว่างการเสาะแสวงหาบุคลากร (Sourcing) การคัดกรอง 
(Screening) การคัดเลือก (Selection) การกระจายการท างาน (Deployment) การพัฒนา 
(Development) ตลอดจนการรักษาให้บุคลากรอยู่ในองค์การ (Retention) ของทรัพยากรมนุษย์ที่ 
มีศักยภาพและความสามารถระดับสูงให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Talent Management) หมายถึง การ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ เกื้อกูลและสนับสนุนให้ทุกคนได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 
(Schweyer, 2004) 

นอกจากนี้ Berger และ Berger (2004) และ Schweyer  กล่าวไว้ตรงกันว่ากระบวนการใน
การบริหารคนเก่ง  (Talent Management) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การก าหนดคุณลักษณะ (Identify) 
2. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 
3. การพัฒนา (Development) 
4. การธ ารงรักษาและจูงใจ (Retention & Motivation) 
Gubman (1998) เสนอว่าการบริหารคนเก่ง (Talent Management) ประกอบไปด้วย 3 

ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การจัดให้ Talent มีลักษณะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ (Align) เพ่ือให้การ

ปฏิบัติงานของ Talent นั้น จะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายผ่านกลยุทธ์ ที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งสามารถ
ท าได้โดยการแจ้งให้ Talent ทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ขององค์การ รวมไปถึงแนวทางที่ 
Talent สามารถมีส่วนร่วมเพ่ือให้ องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2. การท าให้ Talent เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายที่องค์การต้องการ (Engage 
your people in what are trying to achieve) 

3. การวัดผลการปฏิบัติงานและมีการป้อนข้อมูลย้อนกลับให้พนักงานรับทราบ (Measure 
what your workforce is trying to do and give them feedback about it) 

นอกจาก Gubman แล้วยังมีผู้ศึกษาเรื่องแนวทางการจัดการ Talent อีกคือ Beverly & 
Sharon (2001), Sears (2003) และ Bergeron (Bergeron, 2004 อ้างถึงในวาสิตา ฤทธิบ ารุง, 
2548) ซึ่ง แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ Gubman คือ เริ่มจากการก าหนดกลยุทธ์การบริหาร 
Talent ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบายและทิศทางขององค์การ จากนั้นจึงจัดด าเนินการตามกล
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ยุทธ์ที่ได้ วางไว้ และมีการตรวจสอบและวัดผลกระบวนการ  การบริหารคนเก่งมีขั้นตอนหลักซึ่ง
ประกอบไปด้วย การสรรหาและระบุคนเก่ง การพัฒนาและฝึกอบรมคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนและ
ให้รางวัล  และ การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การ (Gubman, 1998; วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง, 2548) โดยมี 
รายละเอียด ดังนี้ 

1. การสรรหาและระบุคนเก่ง (Talent Identification) ซึ่งจัดได้ว่าเป็นขั้นตอนแรกและ
เป็น ขั้นตอนที่มีความส าคัญส าหรับ Talent Management การระบุว่าใครคือคนเก่งขององค์การนั้น
เป็นจุดเริ่มต้นของระบบการบริหารจัดการคน เก่ง เมื่อองค์การทราบว่าใครคือคนเก่งในองค์การแล้ว 
จะช่วยให้การบริหารจัดการกลุ่มคนเก่ง เหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ตามที่
องค์การต้องการ ในการระบุว่าใครคือ คนเก่งขององค์การนั้นจะต้อง เริ่มต้นจากการวิเคราะห์ว่า 
องค์การก าลังค้นหาพนักงานที่มี คุณลักษณะอย่างไร หรือองค์การต้องการคนเก่งแบบใด เพ่ือให้
ทราบถึงคุณลักษณะและ องค์ประกอบของคนเก่งที่องค์การต้องการ และใครเป็นผู้สร้างผลการ
ปฏิบัติงานได้ดีท่ีสุดในงานที่ ส าคัญๆ ของหน่วยงานหรือองค์การ จากนั้นองค์การจะต้องวางนโยบาย
เพ่ือรักษาให้คนเหล่านี้อยู่ กับองค์การให้นานที่สุด และวางนโยบายเพ่ือให้คนเหล่านี้สร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีให้แก่องค์การ 

2. การพัฒนาและฝึกอบรมคนเก่ง (Talent Training and Development) องค์การ
สามารถพัฒนาและฝึกอบรมคนเก่งได้หลากหลายวิธี อาทิ การสอนงาน (Coaching) การสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) การมอบหมายงานพิเศษหรืองานท้าทายเพ่ือเปิดโอกาสให้คนเก่งได้
ฝึกฝนทักษะ ความสามารถต่างๆ ที่จ าเป็น การให้ คนเก่ง เข้าร่วมในทีมงานเฉพาะกิจขององค์การ 
(Task Force Assignment) การฝึกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ การแนะน าหนังสือที่
ควรอ่าน (Guided Reading) การมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงานหรือให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 
การมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็นต้นแบบหรือ Role Model ฯลฯ 

3. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent Compensation and Rewarding) 
องค์การควรที่จะสร้างกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ Talent โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้
คุณสมบัติของ Talent สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ รวมถึงสามารถดึงดูดคนที่มี
คุณสมบัติดังกล่าวให้เข้ามาร่วมงานในองค์การได้ส่งเสริมให้ Talent สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานส่วนรูปแบบหรือวิธีการในการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัล 
Talent นั้น ประกอบไปด้วย การจ่ายเงินเดือน (Salary) การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ (Incentives) 
การแสดงความชื่นชมยินดี (Appreciation) และสวัสดิการต่างๆ (Benefits)  

4. การรักษาคนเก่งไว้ (Talent Retention) การวางแผนกลยุทธ์ในการรักษา Talent นั้น
จะต้อง พิจารณาถึงปัจจัยภายนอกอย่างสภาพตลาดแรงงานเป็นส่วนประกอบส าคัญ กลยุทธ์ที่
องค์การสามารถใช้ในการรักษา Talent ขององค์การ มีดังนี้ การก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนใหม่ 
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การจ่ายค่าตอบแทนเป็นปัจจัยที่ส าคัญ ประการหนึ่งที่ Talent ใช้ในการพิจารณาว่าจะยังคงอยู่ใน
องค์การหรือไม่ เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่องค์การแสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและ 
เห็นคุณค่าของพนักงานมากน้อยเพียงใด และโครงสร้างค่าตอบแทนควรที่จะจ่าย ให้ความแตกต่าง
ระหว่างพนักงานที่เป็น Talent และพนักงานที่มีผลการ ปฏิบัติงานในระดับทั่วไปการออกแบบงาน
ใหม่ (Job Redesign) ด้วยการลดงานที่สร้างความไม่พึงพอใจ ออกไปโดยอาจใช้วิธีการจ้างบริษัท
ภายนอก (Outsourcing) Job Customization โดยค านึงถึงความสนใจส่วนบุคคลของ Talent และ
ลักษณะ งานแต่ละต าแหน่ง จะเป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างหนึ่งเพ่ือให้พนักงานยังคงอยู่ใน องค์การ
ต่อไปการสร้างแรงผูกพันทางสังคมให้แน่นแฟ้นมากขึ้น(Strengthening Social ties) องค์การควร
ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ กลุ่ม Talent ในองค์การ เพ่ือลด
อัตราการลาออกของ Talent Hiring the less mobile เนื่องจาก Talent ที่มีความสามารถมากนั้น 
ยากต่อการรักษา องค์การอาจจะเลือกที่รักษาคนที่ไม่ต้องเก่งมากแต่สามารถพัฒนาทักษะ 
ความสามารถขึ้นมาแทนได้ 

Gubman (1998) ได้เสนอกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง 5 ประการดังนี้ 
 1. Staffing คือ การจัดพนักงานแต่ละบุคคลลงในแต่ละต าแหน่งงาน ได้แก่การสรรหา และ
ดัดเลือกพนักงาน การจ้างงาน การเลื่อนต าแหน่ง การวางแผนตัวตายตัวแทน การวางแผน ก าลังคน 
การจัดการความหลากหลาย การลดจ านวนพนักงาน การปลดพนักงาน และการเลิกจ้าง ระบบ
บริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management System) 
 2. Organizing คือ การจัดท าโครงสร้างภาระงานแต่ละงานลงไปสู่งานย่อย กิจกรรมหรือ
ทีมงาน รวมถึงการจัดรูปแบบหน่วยงาน และความเชื่อมโยงของหน่อยงานแต่ละหน่วยงาน การจัด
โครงสร้างองค์การการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การจัดทีมงาน การออกแบบงาน และ การ
สื่อสาร 
 3. Learning คือ กิจกรรมที่ส่งเสริมการเพ่ิมความรู้ ทักษะ และความสามารถของ พนักงาน 
ได้แก่ การวางแผนพัฒนาส่วนบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การ 'tเกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the 
job training) การ'ฝึกอบรมนอกสถานที่ (Off-site training) การพัฒนาทักษะการบริหาร จัดการ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้การศึกษาในสถานที่ท างาน โปรแกรมการสับเปลี่ยนสายงาน 
 4. Performing คือ กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ 
ได้แก่ การตั้งเป้าหมายขององค์การ การมอบหมายเป้าหมายขององค์การให้แก่แต่ละส่วน งานทีมงาน
และบุคคลการก าหนดวิธีการปฏิบัติงานบทบาทหน้าที่ และความคาดหวังผลงาน ของบุคลากรแต่ละ
คนและทีมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสอนงานและการให้ผล สะท้อนกลับ (Feedback) 
การมอบหมายโครงการพิเศษ การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
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  5. Rewarding คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการยอมรับ ได้แก่ การจ่ายเงินเดือน การให้
โบนัสการให้รางวัลการให้บ านาญ สิทธิในการซื้อหุ้นองค์การ สวัสดิการด้านสุขภาพ และ สวัสดิการ
ด้านครอบครัว สิทธิในการลาป่วย ลาหยุด เป็นต้น  
 จากกระบวนการบริหารจัดการคนเก่งดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น มีลักษณะเหมือนกับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ทั่วๆ ไป จะแตกต่างกันตรงรายละเอียดและขั้นตอนการปฏิบัติ เนื่องจาก
คุณสมบัติของคนเก่งและพนักงานทั่วไปมีความแตกต่างกัน ดังนั้นการบริหารคนเก่งจะต้องมีระบบ
รองรับเพ่ือให้คนเก่งสามารถดึงศักยภาพความรู้ความสามารถมาใช้ได้อย่างถูกต้อง และระบบการ
บริหารจัดการคนเก่งที่องค์การน ามาใช้นั้นจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ วัฒนธรรม ค่านิยมของ
องค์การด้วย เพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีความ
เข้าใจ และต้องด าเนินการปรับกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจของ
องค์การ 
      นอกจากนี้ Michaels, Jones และ Axerford (2001) ได้เก็บข้อมูลจากผู้บริหารจ านวน 
13,000 คน จาก 120 บริษัท ข้อมูลดังกล่าวให้ความส าคัญและมีความต้องการในการบริหารคนเก่ง 5 
ประการ ดังนี้ 

1. การวางแผนผลตอบตอบแทนที่แตกต่างจากองค์การอ่ืนๆ 
2. การก าหนดกลยุทธการสรรหาพนักงานในระยะยาว 
3. การถ่ายทอดประสบการณ์บ่มเพาะพนักงานที่มีศักยภาพให้มีความก้าวหน้า 
4. การเพ่ิมจ านวนคนเก่ง โดยการลงทุนพัฒนาอย่างจริงจัง 
5. การประสานความเก่งของแต่ละคน เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน 

 Lockwood และ Ansari (1999) ได้ศึกษาการสรรหาคนเก่งในสายงาน IT ในปัจจุบัน 
พบว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เช่น เงิน และโอกาสก้าวหน้าในงาน เป็นสิ่งส าคัญใน 
การสรรหาและรักษาผู้เชี่ยวชาญด้าน IT ขององค์การ หากองค์การไม่มีปัจจัยสุขอนามัย จะก่อให้เกิด
ความไม่พอใจของพนักงาน ถึงแม้ว่าองค์การจะมีปัจจัยสุขอนามัย แต่ถ้าไม่มีปัจจัย กระตุ้น 
(Motivational Factors) เช่น งานที่ท้าทาย การ'ฝึกอบรม การชื่นชม ยอมรับ และเงื่อนไขใน การ
ท างาน องค์การก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไว้ได้ และถึงแม้ว่าองค์การจะมีปัจจัยกระตุ้น แต่ หาก
พนักงานรู้สึกว่าปัจจัยสุขอนามัยมีไม่เพียงพอ องค์การก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไว้ได้เช่นกัน ซึ่งผล
การศึกษาครั้งนี้เป็นการยืนยัน ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

นอกจากนี้ มีการศึกษาล่าสุดส าหรับบริหารคนเก่งในโรงเรียนของ Davies and Barbara J. 
(2011) ได้ศึกษาและน าเสนอรูปแบบกระบวนการการบริหารคนเก่งในโรงเรียนในประเทศสหราช
อาณาจักร ซึ่งเป็นโรงเรียนมัธยมศึกษา (Talent Management in Education) กล่าวคือ รูปแบบ
กระบวนการบริหารคนเก่งมีจุดเริ่มต้นคือค่านิยมหลักของโรงเรียน ซึ่งจะเป็นแกนกลางในการน าไปสู่



 19 

เป้าหมายของการบริหารคนเก่ง ทั้งนี้โรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง การประเมินผล
ของโรงเรียน การปรับปรุงพัฒนา และการเรียนรู้ของครูและบุคลากรแบบมืออาชีพ และทุกส่วน
สัมพันธ์กันเป็นกระบวนการการบริหารคนเก่ง  ดังแผนภาพที่ 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2 An integrated talent-management process model (Davies and Davies, 
2011) 
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นอกจากนี้ Davies and Davies. ได้น าเสนอกระบวนการของการบริหารคนเก่งในโรงเรียน 
เป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
         1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational Strategy and 
value) 

   2. การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง (Talent Identification)  
   3. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
   4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture) 
   5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ (The Way Forward)  

ในแต่ละข้ันตอนเป็นกระบวนการบริหารคนเก่งซึ่งมีขั้นตอนการลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดผล
ส าเร็จเป็น 9 ประการ คือ 

1.  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับทิศทาง
และเป้าหมายขององค์การ 

2.  การก าหนดการประเมินที่ชัดเจนและจริงจัง 
3.  การท าความเข้าใจผลการปฏิบัติงานกับศักยภาพของบุคคล  
4.  บุคลากรต้องคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนา

บุคลากรตามปกติขององค์การ 
5. การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้แบบมืออาชีพและท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การ 
6. การสร้างโครงสร้างที่สนับสนุนการบริหารคนเก่ง 
7. การสร้างวัฒนธรรมที่เชื่อมั่นว่าทุกคนมีความสามารถท่ีจะพัฒนาได้ 
8. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับองค์การอ่ืนๆ 
9.  การน าเอาการบริหารคนเก่ง ไปบูรณาการกับกระบวนการพัฒนาในด้านต่างๆ ทั่วทั้ง

องค์การ 
จากความหมายและระบบของการบริหารคนเก่งที่กล่าวมานั้น การบริหารคนเก่ง (Talent 

Management) จึงเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและมีขั้นตอนซึ่งเกี่ยวข้องกับ
องค์การในภาพรวม โดยกระบวนการนั้นประกอบด้วย การก าหนดกลยุทธ์และค่านิยมขององค์การ 
เพ่ือเป็นทิศทางและเป้าหมาย   การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง โดยการก าหนดการประเมินที่ชัดเจน
และจริงจังและสร้างความเข้าใจกับบุคลากรในองค์การอย่างทั่วถึง การพัฒนาคนเก่ง โดยการสร้าง
ความตระหนักในการพัฒนาตนเองและให้น าคนคนอ่ืนในการพัฒนาได้ การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคน
เก่ง โดยการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้แบบมืออาชีพสร้างวัฒนธรรมที่ทุกคนเชื่อมั่นว่าจะพัฒนาได้
พร้อมทั้งการสร้างเครือข่ายกับองค์การอ่ืนเพ่ือร่วมกันพัฒนา รวมทั้งการบูรณาการการบริหารคนเก่ง
ให้สอดคล้องประสานกับกระบวนการพัฒนาด้านต่างๆทั่วทั้งองค์การ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูง 

แนวคิดของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงมีมานานกว่า 30 ปีแล้ว จุดเริ่มต้นคือ  ผลงานของ
นักวิชาการที่รู้จักกันดีในวงการบริหารคือ Frederick Taylor และผลงานของ Henry  Fords ซึ่ง
แนวคิดของทั้งสองคนนี้คือ การปรับปรุงผลผลิตและท าให้เกิดความประหยัดทางด้านค่าใช้จ่าย ซึ่ง
แนวคิดดังกล่าวจะเปน็การสั่งการ จากระดับบนลงล่าง ในช่วงเวลาต่อมาเกิดสหภาพแรงงาน(Unions) 
ซึ่งเป้าหมายของการมีสหภาพมิใช่เป็นการเรียกร้องค่าจ้างเท่านั้นแต่สิ่งที่คนงานต้องการคือ การได้รับ
การปฏิบัติอย่างมีศักดิ์ศรี มิใช่มองคนเป็นเหมือนปัจจัยอย่างหนึ่งในการผลิตเท่านั้นซึ่งต่อมาก็ เกิด
ขบวนการทางด้านมนุษย์นิยม (Humanistic Management Practices) 
 หลังจากนั้นมีความพยายามอีกมากมาย ที่จะหาวิธีการที่จะเพ่ิมผลผลิตการปรับปรุงองค์การ 
ที่เรียกว่า OD (Organizational Development) เช่น แนวคิดของการปรับรื้อระบบ 
(Reengineering) การปรับปรุงองค์การ (Reorganization) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆเหล่านี้ล้วนแต่
เป็นวิธีการเปลี่ยนแปลงแบบที่เกิดจากผู้บริหารระดับบน (Top – Down Initiatives) ทั้งสิ้น ซึ่งวิธีการ
เหล่านี้ล้วนแต่ท าลายความผูกพันที่มีอยู่ในตัวคน (Human  Commitment) และท าลายศักยภาพ
ของคนในการเรียนรู้ ทุกคนต้องการรูปแบบใหม่ในการเพิ่มผลผลิตที่แตกต่างที่ไม่ได้มาจากเบื้องบน ไม่
ใช้แต่เงินเป็นแรงจูงใจ แต่แรงจูงใจมาจากเบื้องล่าง จากการที่คนรู้สึกว่าตัวเองมีความส าคัญและมี
ส่วนร่วม  

วัตถุประสงค์ที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารในทุกๆ องค์การทั้งภาครัฐและเอกชน คือความ
มุ่งหวังที่จะพัฒนาองค์การของตนให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization: HPO) หรือองค์การที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) กันทั้งสิ้น เนื่องจาก
องค์การที่มีขีดสมรรถสูงนั้นย่อมจะเป็นรากฐานและแนวทางที่ส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนในระยะยาว ปัจจุบันหน่วยงานเอกชนหลายแห่งได้ตระหนักถึงความส าคัญและ
ความจ าเป็นของการเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง เช่น การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยได้ประกาศ
ออกมาอย่างชัดเจนว่าต้องการก้าวสู่ความเป็นเลิศ (Moving Forward to High Performance 
Organization)  

  2.2.1 ความหมายและคุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization :HPO) 

การพัฒนาองค์การไปสู่องค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) 
เป็นเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ที่องค์การชั้นน าทั่วโลกต้องการที่จะบรรลุ เช่น บริษัทพลังงานชั้นน าของ
ประเทศไทยได้ตั้งวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ โดยใช้องค์ประกอบในการขับเคลื่อนที่
ส าคัญ 2 ประการคือการพัฒนาเรื่องของคนและเทคโนโลยี ในการพัฒนาบุคลากรการมุ่งสู่องค์กรแห่ง
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ความเป็นเลิศนี้ไม่ได้มีค านิยามหรือหลักปฏิบัติที่ตายตัว ขึ้นอยู่กับมุมมองหรือปัจจัยภายในและ
ภายนอกขององค์กรนั้นๆ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) ซึ่งสามารถสรุปได้พบสังเขป  
ดังนี้ 

ปตท.ได้นิยามค าว่าองค์การแห่งความเป็นเลิศนั้น หมายถึง “องค์การที่ประสบความส าเร็จ
อย่างต่อเนื่อง มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ยอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ
และผลตอบแทนต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างยั่งยืน และมีความสามารถเด่นชัด ในการสร้างมาตรฐาน
การท างานที่เป็นเลิศ เพ่ือสร้างและธ ารงไว้ในความสามารถทางการแข่งขันท่ีเหนือกว่า”  

 ส าหรับหน่วยราชการนั้น การที่จะเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงย่อมไม่สามารถที่จะวัดได้
ด้วยผลตอบแทนทางธุรกิจเช่นเดียวกับองค์การธุรกิจ อย่างไรก็ดีได้มีความพยายามในการที่จะให้ค า
จ ากัดความหรือนิยามของหน่วยราชการ ที่เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 

 พสุ เดชะรินทร์ (2549) ให้นิยามองค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การที่ประสบผลส าเร็จ
อย่างต่อเนื่องมีผลงานโดดเด่นเป็นที่ยอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจ
และผลตอบแทนต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างยั่งยืนและมีความสามารถอย่างเด่นชัดในการสร้าง
มาตรฐานการท างานที่เป็นเลิศ เพ่ือสร้างและธ ารงไว้ในความสามารถทางการแข่งขันที่เหนือกว่า 

กระทรวงพลังงาน (2550) ให้ความหมายของ องค์การสมรรถนะสูง หมายถึงองค์การที่เก่งมี
แผนรองรับกับสภาวะต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการท างาน
จากรอบด้านทุกมุมมอง ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับและมีเกณฑ์ในการพิจารณา เพ่ือก้าวเข้าสู่
องค์การสมรรถนะสูงประกอบด้วย 7 มิติ ดังนี้ การน าองค์กร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการและผลลัพธ์การด าเนินการ 

ธงชัย สมบูรณ์ (2551) ให้แนวคิด High Performance Organization โดยสรุปเป็นองค์การ
ที่รอบรู้ (well rounded organization) มีแผนรองรับสภาวการณ์ต่าง ๆ ชัดเจน มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง  กล้าที่จะน าฐานคติของ Risk 
Management มาประยุกต์ใช้ได้เหมาะสมกับกาละและเทศะ ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตาม
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเวลาและคุณภาพผลงานดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับและตั้งอยู่บน
คติท่ีว่า (1) เป็นเรื่องของความได้เปรียบในการแข่งขันที่ต้องมีจินตทัศน์ (vision) เป็นองค์กรที่เก่งกาจ
ในเรื่องของการตัดสินใจ ที่รวดเร็ว มีการใช้กระบวนการบริหารจัดการที่ทันสมัย (2) ต้องมีขีด
ความสามารถที่เหนือกว่าผู้อ่ืน (beyond normal competency) มีขีดความสามารถเหนือผู้อ่ืน
สามารถเข้าถึงลูกค้าได้ดีกว่าและสามารถจะใช้ประโยชน์จากทรัพย์สินที่มีอยู่ให้ได้เปรียบเหนือคู่แข่ง  
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(3) เป็นหัวใจซึ่งเก่ียวข้องกับคน รู้จักใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นสินทรัพย์ในเชิงกลยุทธ์ (strategic 
asset) และใช้แนวคิดท่ีสามารถใช้ประโยชน์เทคโนโลยีสารสนเทศและคนเหมือนกับทรัพย์สินอื่น ๆ 

Kaplan และ Norton (2001) สองนักวิชาการผู้พัฒนาแนวคิดเรื่อง Balanced Scorecard 
(BSC) ได้มีการคัดเลือกองค์การต่างๆ ทั่วโลกทั้งภาคราชการและเอกชนที่น าแนวคิดของ BSC ไปปรับ
ใช้แล้วมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ให้เข้ามาอยู่ใน Balanced Scorecard Hall of  Fame โดยตัวอย่าง
ของหน่วยงานภาครัฐที่ได้รับเลือกให้เข้ามาอยู่ใน BSC Hall of Fame ประกอบด้วย 

• City of Brisbane 

• City of Charlotte 

• Defense Finance and Accounting Service 

• Economic Development Administration 

• Fulton County School 
• Grupo Nacional Provincial 
• Royal Canadian Mounted Police 

• Royal Norwegian Air Force 

• TENNESSEE VALLEY AUTHORITY 

• Texas State Auditor’s Office 

• U.S. National Reconnaissance Office 

• UK Ministry of Defense 

• University of California, San Diego 

• U.S. Army 

  
Kaplan และ Norton (2001) ได้ศึกษาถึงแนวทางในการปฏิบัติขององค์การเหล่านี้ว่ามี

แนวทางอย่างไร โดยสามารถกลั่นออกมาเป็นแนวทางหลักๆ ที่จะท าให้องค์การมีความมุ่งเน้นไปที่
ยุทธศาสตร์ (Strategy-Focused Organization) ได้ทั้งหมดห้าประการ ได้แก่ 

หลักการที่ 1 ผู้น าต้องเป็นผู้ท าการขับเคลื่อนและเปลี่ยนแปลงองค์การ (Mobilize 
change through executive leadership) 

หลักการที่ 2 การแปลงยุทธศาสตร์สู่สิ่งที่สามารถจับต้องได้ (Translate strategy into 
operational terms) 

หลักการที่ 3 การท าให้ทั้งองค์การสอดคล้องและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ (Align the 
organization to the strategy) 



 24 

หลักการที่ 4 การจูงใจเพ่ือให้ทุกคนให้ความส าคัญและปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ 
(Motivate to make strategy everyone’s job) 

หลักการที่ 5 การดูแลให้การบริหารยุทธศาสตร์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง (Govern 
to make strategy a continual process) 

Holbeche (2005) กล่าวถึง องค์การสมรรถนะสูง คือ องค์การที่มีขีดความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลง เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบการ
บังคับบัญชาที่เข้มข้นจนเกินไป กระตุ้นให้คนในองค์การสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ 

Buytendijk (2006) จาก Business Performance Management 2 ได้กล่าวถึง องค์การ
สมรรถนะสูงว่า เป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์การต้องสร้างองค์การสมรรถนะสูงเพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ภายใต้
สิ่งแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรง Buytendijk ยังพบว่า HPO ประกอบไปด้วย
คุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ  

1. มีการตั้งเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่และด าเนินการเพ่ือมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้นอย่างมั่นคง
และต่อเนื่อง  

2 มีการร่วมมือกันระหว่างผู้มีส่วนได้เสียภายใน (พนักงานขององค์กร)และภายนอกองค์กร 
(ลูกคา้, supplier และผู้มีส่วนได้เสียอื่น ๆ)  

3. มีการก าหนดกลยุทธ์และวางแนวทางท่ีท าให้พนักงานขององค์กรรู้ว่าต้องท าอย่างไรเพ่ือให้
เกิดผลดีต่อองค์กร  

4. สามารถปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงที 
5. มีการจัดองค์กรที่มีรูปแบบเรียบง่ายและมีการประสานงานระหว่างกันตลอดเวลา 
Blanchard (2007) กล่าวว่าเป็นองค์การที่สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในขณะที่

พนักงานมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูงเช่นกัน 
Miller (2009) ได้เขียนรายงานเรื่อง องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับค าจัด

ความขององค์การสมรรถนะสูง ที่มาและการประเมิน โดยน าเสนอในแง่ของคุณความดีและคุณค่าบน
พ้ืนฐานของความเชื่อมั่นในงานของ BAHA ซึ่งใช้เป็นเครื่องมือวัดการตัดสิน, บรรทัดฐาน เพ่ือประเมิน
และพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น Miller กล่าวว่าระบบการท างานและทีมงานที่มีประสิทธิภาพเป็นส่วน
เชื่อมโยงที่ส าคัญกับแนวคิดการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานที่เป็นเลิศเป็น
การออกแบบงานว่าจะมอบหมายงานให้กับบุคคลหรือทีม ในขณะที่การมีทีมงานที่เป็นเลิศจะเป็น
พ้ืนฐานที่ส าคัญในการท างานที่จะน าไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะรู้จักลูกค้าของ
ตนเป็นอย่างด ีจะรู้ว่าท าอย่างไรงานของตนจึงจะสามารถพัฒนาขึ้นได้เรื่อย ๆ สามารถประเมินผลงาน
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ของตนเองได้และมีเทคนิคที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้ นอกจากนี้ทีมงานที่เป็นเลิศจะมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการปกครองตนเองคือผู้บริหารต้องให้อิสระในการบริหารงานแก่ทีมงานด้วย  

การมุ่งสู่ทีมงานที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนินการได้ผลในทางปฏิบัติจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยน
กระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์กรกุญแจที่ส าคัญของการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็ นเลิศ
ประกอบไปด้วย  

1. การออกแบบองค์กร กระบวนการท างาน  
2. โครงสร้างองค์กรที่ปรับตัวได้ง่ายและมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ

ลูกค้าและสิ่งแวดล้อมได้เป็นอย่างดี  
3. มีล าดับชั้นการปกครองน้อย หรือให้อ านาจการบริหารแก่ทีมงานต่าง ๆ ให้มากที่สุด  
4. มีระบบการเชื่อมต่อส่วนต่าง ๆ ขององค์กรเข้าด้วยกัน  
5. พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน, คุณภาพ และ

ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างดี พนักงานต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานของ
ตนเองอยู่เสมอ หรือกล่าวได้ว่า องค์กรแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

Linder และ Brooks (2004) จากบริษัทท่ีปรึกษาทางการจัดการ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของ
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (HPO Characteristics) โดยให้ความหมายว่า เป็นองค์กรที่ประกอบด้วย
ด้วยคุณลักษณะส าคัญหกประการ ได้แก่ 

1. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-centered) 
2. การมุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome-oriented) 
3. สามารถชี้แจงและรับผิดชอบ (Accountable) 
4. มีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น (Innovative and flexible) 
5. พร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอื่น (Open and collaborative) 
6. มีความมุ่งมั่น (Passionate) 
Jupp และ Younger (2004) ที่ปรึกษาจาก Accenture ได้ระบุไว้ว่าองค์การที่มีขีด

สมรรถนะสูงควรประกอบด้วยคุณลักษณะทั้งหมดเจ็ดประการ  
1. มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการน าเสนอคุณค่าอย่างต่อเนื่อง (Relentlessly outcome and value 

focused) 
2. มีประสิทธิภาพสูง (Highly efficient) 
3. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและพร้อมจะเปลี่ยนความคิดไปสู่การ

ปฏิบัติ (Aware of changes in their environments, and able to translate insight into 
action) 
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4. มุ่งเน้นในสิ่งที่ตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกันก็ด าเนินการจัดหาผู้อ่ืน
ให้มาท าในกิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลัก (Highly focused on their core capabilities, and 
adopt outsourcing strategies to improve efficiencies in noncore activities) 

5. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่นสูง (Highly agile) 
6. ให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร (Committed to the growth and 

development of their employees) 
7. มีผู้น าที่มีความมุ่งม่ันและกล้า (Headed by courageous leaders) 
ในอเมริกาและในอีกหลายๆ ประเทศท่ัวโลก ได้มีการก าหนดเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานส าหรับ

การด าเนินงานขององค์การต่างๆ โดยในอเมริกานั้นมีการมอบรางวัลให้กับองค์การที่สามารถ
ด าเนินงานได้ตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานเหล่านั้น (Malcolm Baldrige National Quality Award) 
ส่วนในประเทศไทยทางสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติก็ได้มีการน าเกณฑ์ MBNQA มาปรับเป็นเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) เพ่ือเป็นแนวทางในการยกระดับและ
พัฒนาองค์การธุรกิจของไทยสู่ความเป็นองค์การชั้นเลิศ ต่อมาทางส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) ได้ร่วมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติจัดท าเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award) เพ่ือเป็นแนวทางให้หน่วย
ราชการใช้ในการประเมินผลตนเอง อันจะน าไปสู่การยกระดับการปฏิบัติงานของภาครัฐ โดยถ้า
องค์การใดที่สามารถปฏิบัติตามเกณฑ์เหล่านี้ได้ในระดับที่ดี ย่อมจะเป็นเหมือนกับเครื่องรับรองถึง
ความเป็นเลิศขององค์การได้ในระดับหนึ่ง เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ(PMQA) มีทั้งสิ้น 7 
หมวด ประกอบไปด้วย 

หมวด 1 การน าองค์การ 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ 

หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ 
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ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) ได้ให้ความหมายองค์การสมรรถนะสูงว่า หมายถึง 
1) องค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยผลิต

สินค้าและบริการได้อย่างมีคุณภาพ 
2) สามารถดึงส่วนที่ดีที่สุดของบุคลากรมาใช้และรักษาคนที่ดีที่สุดไว้ได้ 
3) เป็นองค์การที่มีความคล่องตัวสามารถปรับปรุงการด าเนินงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้

อย่างรวดเร็ว 
4) มีกระบวนการท างาน เทคโนโลยี และลักษณะคนที่มีความสอดคล้องกัน  

 
A. A.  Waal (2005) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์การสมรรถนะสูงและได้รวบรวมความหมายของ

องค์การสมรรถนะสูง และจัดกลุ่มของความหมายไว้ดังแสดงในตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 2. 1 ความหมายขององค์การสมรรถนะสูง 
ความหมาย นักวิชาการ 

1.  องค์การซึ่งมีการเติบโตอย่างยัง่ยืน Collins & Porras,1997 
Van den Berg & De Vries, 2004 
Weick & Sutcliffe 2001 

2. องค์การที่มีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับ
สิ่งแวดล้อม 

Kotter & Heskette 1992 
Weick & Sutchiffe, 2001 ,Light 2005 

3.  องค์การที่มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้
อย่างรวดเร็ว 

McGee 2004 
Light, 2005 

4.  องค์การที่ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานใน
ระยะยาว 

Miller &  Breton-Miller,2005 
Light, 2005 

5. องค์การที่มีการจัดการในลักษณะบูรณาการ
เพื่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์โครงสร้าง 
กระบวนการ และคน อย่างทั่วถึงทั้งองค์การ 

Lawler et al; 1998 
O’Reilly & Pfeffer 2000 
 

6.  องค์การที่เน้นการปรับปรุงอยา่งต่อเนื่องและ
พัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์การ 

Holbeche, 2005 
Lawler et al; 1998 , O’Reilly & Pfeffer 2000 

7. องค์การที่ใช้เวลาในการปรับปรงุเงื่อนไขการ
ท างานและพัฒนาโอกาสให้กับบุคลากรในองค์การ 

Holbeche, 2005 ,Kling,1995 
Lawler et al; 1998 , O’Reilly & Pfeffer 2000 

 

ที่มา : Waal, 2005    
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 นอกจากนี้ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) ได้ให้ความหมายองค์การสมรรถนะสูงที่ให้
ความรับผิดชอบต่อสังคมว่าเป็นองค์การที่คล่องตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลง (Agility) ใช้ศักยภาพของ
บุคลากรเต็มที่และรักษาคนดีไว้ได้ (Bring out & Retain the best) มีปัจจัยต่างๆสอดคล้องสัมพันธ์
กันทั้งกลยุทธ์โครงสร้างและเทคโนโลยีขององค์การ(Alignment) และเป็นองค์การที่ประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืน (Most sustainably successful) ดังแสดงในแผนภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 3 ลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social Responsibility) ที่มา : ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, (2550) 
 

Waal (2005) เสนอลักษณะตัวแบบขององค์การสมรรถนะสูงดังนี้  1) มีโครงสร้างของ
องค์การ (organizational structure) ประกอบด้วย แบบ (Design) กลยุทธ์ (strategy) การจัด
กระบวนการ (process) เทคโนโลยี (technology) และโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมภายนอก 2) มีวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ความเป็นผู้น า (leadership) ปัจเจก
บุคคล และบทบาท (individual & roles) วัฒนธรรม (culture) ทั้งโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์การ
ส่งผลต่อ 3) พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การอันจะน าไปสู่องค์การสมรรถนะสูง ดังแผนภาพที่ 4  

 
 
 
 
 

ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
(Most sustainably successful) 

ความคล่องตัว 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (Agility) 

ปัจจัยตา่ง ๆ สอดคล้อง

สัมพันธ์กัน (Alignment) 
HPO ที่มีความรับผิดชอบ 

          ต่อสังคม 

ใช้ศักยภาพบุคลากรเต็มที่และรักษาคนดีไว้ได้ 
(Bring out & Retain the best) 
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แผนภาพที่ 4 ตัวแบบองค์การสมรรถนะสูง ของ Waal (2005) 
 

นอกจากนี้ Waal (2007) ได้ให้นิยาม องค์การสมรรถนะสูง คือ องค์การที่บรรลุผลทาง
การเงินที่ดีกว่ากลุ่มที่เปรียบเทียบกัน โดยการจัดโครงสร้าง การจัดการที่รวมกันและวางแนวทางโดย
การพัฒนาความสามารถหลักอย่างต่อเนื่อง และปฏิบัติต่อลูกจ้างเหมือนเป็นทรัพย์สินหลักอย่าง
แท้จริง จ าแนกหลักของ High Performance Organization (HPO) ที่มีผลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์การเป็น 4 ปัจจัย คือ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ (โครงสร้างที่เป็นทางการ ระบบ 
กระบวนการ นโยบาย กลยุทธ์ การออกแบบองค์การเทคโนโลยี) ความเป็นผู้น าขององค์การ 
สิ่งแวดล้อมภายนอก (องค์การคู่แข่ง องค์กรเปรียบเทียบ องค์การสาธารณะและทางกฎหมาย ลูกค้า
ซัพพลายเออร์ ผู้ร่วมงาน) และได้ศึกษาเรื่ององค์การสมรรถนะสูงมาอย่างต่อเนื่อง จนได้ข้อสรุป
คุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงไว้ 5 องค์ประกอบ 35 คุณลักษณะ Waal (2012) ดังตารางที่ 
2.2 

 
 
 

 
 
 
HPO 

 

 

 
Behavior of 

Organizational 
Members 

External Environment 

Organizational Structure 
- Organizational Design 
- Strategy 
- Process 
- Technology 

Organizational Culture 
- Leadership 
- Individuals & Roles 
- Culture 

Model of HPO 
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ตารางที่ 2. 2 คุณลักษณะในแต่ละองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูง 
องค์ประกอบ คุณลักษณะ 

1. คุณภาพการ
บริหาร 
(Management 
Quality) 
 

1. ฝ่ายบริหารได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ 
2. ฝ่ายบริหารมีความซ่ือสัตย์สุจริต 
3. ฝ่ายบริหารเป็นแบบอย่างที่ดีให้สมาชิกองค์กร 
4. ฝ่ายบริหารใช้วิธีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 
5. ฝ่ายบริหารใช้วิธีลงมือกระท าการท่ีรวดเร็ว 
6. ฝ่ายบริหารฝึกสอนให้สมาชิกองค์กรท างานให้ได้ผลส าเร็จท่ีดีขึ้น 
7. ฝ่ายบริหารเน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ 
8. ฝ่ายบริหารมีประสิทธิผลมาก 
9. ฝ่ายบริหารใช้ความเป็นผู้น าท่ีเข้มแข็ง 
10. ฝ่ายบริหารมีความม่ันใจ 
11. ฝ่ายบริหารให้สมาชิกองค์กรรับผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 
12. ฝ่ายบริหารตัดสินใจชัดเจนเกี่ยวกับสมาชิกที่ไม่มีผลงาน 

2. ความเปิดเผย 
และมุ่งเน้นการ
ปฏิบัติ
(Openness & 
Action 
Orientation) 

13. ฝ่ายบริหารพูดคุยแลกเปลี่ยนกับพนักงานบ่อย ๆ  
14. สมาชิกองค์กรใช้เวลามากกับการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ และการเรียนรู้ 
15. สมาชิกองค์กรมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการส าคัญ ๆ เสมอ 
16. ฝ่ายบริหารยอมให้ท าผิดพลาดได้ 
17. ฝ่ายบริหารยินดีต้อนรับความเปลี่ยนแปลง 
18. ผลการปฏิบัติงานเปน็สิ่งท่ีขับเคลื่อนองค์กร 

3. ทิศทางระยะ
ยาว(Long -Term 
Orientation) 
 

19. องค์กรรักษาความสัมพันธ์ระยะยาวท่ีดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
20. องค์กรมุ่งหมายท่ีจะให้บริการลูกค้าอย่างดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
21. ฝ่ายบริหารอยู่กับบริษัทมาเป็นเวลานานแล้ว 
22. ฝ่ายบริหารใหม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งจากภายในองค์กร 
23. องค์กรเป็นสถานท่ีท างานท่ีมั่นคงส าหรับสมาชิกองค์กร 

4. การปรับปรุง
และการท าใหม่อยู่
ตลอด
(Continuous 
Improvement & 
Renewal) 
 

24. องค์กรใช้กลยุทธ์ท่ีท าให้ตัวองค์กรโดดเด่นแตกต่างจากองค์กรอื่น ๆ  
25. ในองค์กร กระบวนการได้รับการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
26. ในองค์กรกระบวนการได้รับการท าให้ง่ายขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
27. ในองค์กรกระบวนการได้รับการจัดให้เป็นไปในแนวเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 
28. ในองค์กรทุกอย่างที่ส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานได้รับการรายงานอย่างชัดเจน 
29. ในองค์กรสมาชิกองค์กรได้รับรายงานข้อมูลท้ังท่ีเกี่ยวกับเรื่องการเงินและท่ีไม่เกี่ยวกับเรื่อง

การเงิน 
30. องค์กรคิดสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเน่ืองสิ่งท่ีเป็นสมรรถภาพหลักขององค์กร 
31. องค์กรคิดสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

5. คุณภาพ
บุคลากร
(Employee 
Quality) 
 

32. ฝ่ายบริหารบันดาลใจให้สมาชิกองค์กรท างานได้ผลส าเร็จเป็นพิเศษ 
33. สมาชิกองค์กรมีความสามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
34. องค์กรมีคนท างานท่ีหลากหลายและที่เสริมสร้างซ่ึงกันและกัน 
35. องค์กรเติบโตผ่านการเป็นหุ้นส่วนกับซัพพลายเออร์และ/หรือลูกค้า 

ท่ีมา : Waal (2012)  
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จากแนวคิดลักษณะองค์การสมรรถนะสูงดังกล่าวสามารถสังเคราะห์ได้ดังตารางที่ 2.3 
ตารางที่ 2. 3 วิเคราะห์องค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
ตามแนวคิดต่างๆ  
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จากการสังเคราะห์ตารางดังกล่าว สรุปคุณลักษณะร่วมในแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 
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1.คุณภาพการบริหาร / / / / / / / / / 
2.ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ / / / / /  / / / 
3.การมีทิศทางระยะยาว / / / / / / / / / 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด / / / / / / /  / 
5. คุณภาพบุคลากร /  / / / / / / / 

 

ผลการสรุปคุณลักษณะหรือองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูง ตามการสังเคราะห์จาก
ตารางตามแนวคิดของ Waal, (2012) Blanchard, (2007) Buytendijk, (2006) PMQA, (2006) 
Jupp และYounger, (2004) Kaplan และ Norton, (2004) Gartner Group, (2004) Holbeche, 
(2004) และ Linder และ Brooks, (2004) เป็นดังนี้ 

1. คุณภาพการบริหาร 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 
3. การมทีิศทางระยะยาว 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 
5. คุณภาพบุคลากร 

2.2 แนวทางปฏิบัติเพื่อน าสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
จิรประภา อัครบวร (2551)  ได้น าเสนอวิธีการปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่ความเป็นองค์การสมรรถนะ

สูงดังนี้ 
1. องค์การประกาศชัดเจนว่าจะเป็น “องค์การที่มีสมรรถนะสูง” 

  2. มีการก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง 
  3. มีการจัดท าเป้าหมายที่สอดคล้องกันในระดับองค์การ - หน่วยงาน - บุคคล 
  4. มีการตั้งเป้าหมายในงานที่พัฒนา หรืองานใหม่มากกว่างานประจ า 
  5. มีการตั้งเป้าหมายผลงานในระดับประสิทธิผล มากกว่าประสิทธิภาพและผลกระทบ 
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และเสนอวิธีการปฏิบัติเป็นรูปแบบของแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับการ
เป็นองค์การสมรรถนะสูง (HPO Model for alignment HR functions) ดังแผนภาพที่ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 5 รูปแบบขององค์การสมรรถนะสูงที่มีความสอดคล้องกับการบริหารบุคคล 
(HPO Model for alignment HR functions (จิรประภา อัครบวร, 2551) 

 
นอกจากนี้ Linder & Brooks ได้เสนอวิธีการที่จะน าองค์การไปสู่องค์การสมรรถนะสูงไว้ดังนี้ 
1. การวางยุทธศาสตร์และนโยบาย (Strategic and Policy Making) 
2. การออกแบบองค์การและกระบวนการท างาน (Organization and Process Design) 
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
4. การมีพันธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 
5. การด าเนินงานที่ดี (Operations) 
6. การตลาดและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า (Marketing and CRM) 
7. การจัดหาและการขนส่ง (Procurement and Logistics) 
8. การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) 
9. การบริหารข้อมูลสารสนเทศ (Information Management) 
 
Miller (2009)  อธิบายหลักการและวิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศได้โดยใช้

ตัวอย่างคุณลักษณะเฉพาะขององค์การแบบดั้งเดิมเปรียบเทียบว่าเมื่อก้าวไปสู่องค์การแห่งความเป็น
เลิศแล้วคุณลักษณะนั้นๆ จะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร ดังตารางที่ 2.4  

ก าหนด 
เป้าหมายท่ีชัดเจน 

ขององค์การ 
เป้าหมายที่ชัดเจน 

1. สรรหาบุคลากร 
ที่มีความสามารถสูง 

6. ออกแบบกระบวน 
การท างานที่มีประสิทธิภาพ 

2. สร้างวัฒนธรรม 
องค์การที่ท าให้บุคลากร 
มีค่านิยมร่วม 

3. ประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและชัดเจน 

4. จ่ายค่าตอบแทน 
ตามผลการปฏบิัติงาน 

5.ฝึกอบรม พัฒนา 
บุคลากรตามจุดแข็งและมุ่งผลงาน 
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ตารางที่ 2. 4 High Performance organization shift 
 

From … To … 

High Control High Trust 
Produce Things Produce Knowledge 

Individual Decisions Team Decisions 
Individual Reward Team-based Reward 

Vertical-functional Organization Horizontal-Flow-based Organization 
Fixed Structure Dynamic Structure 

Companies with Walls Companies without Walls 
Financial Secrecy Open-book Management 

Blame-Fix the Person Blame-Fix the Process 

ที่มา : Miller (2009) 
 
จากตารางดังกล่าว แสดงถึง High Control to High Trust จากองค์การที่ใช้การควบคุมสูง

เป็นองค์การที่ใช้ความเชื่อใจ Miller เชื่อว่าองค์กรที่ใช้ความเชื่อถือหรือเชื่อใจพนักงานในองค์การจะ
ทุ่มเทพลังในการท างานอย่างเต็มที ่ท าให้ผลด าเนินงานโดยรวมของบริษัทดีขึ้นนอกจากความไว้วางใจ
ภายในองค์การแล้วยังต้องสร้างความไว้วางใจระหว่างผู้มีส่วนได้เสียภายนอกองค์การ  เช่น ลูกค้า 
Supplier ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างสังคมแห่งความไว้วางใจ การด าเนินธุรกิจหรือกิจการใด ๆ ก็จะ
ประสบความส าเร็จโดยง่าย Focus on Making “Things” to Making “Knowledge” จากองค์การ
ที่มุ่งผลิตสิ่งของไปสู่องค์การที่มุ่งผลิตองค์ความรู้ Miller กล่าวว่าสิ่งที่มีค่าที่สุดขององค์การคือ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพมีความรู้ความสามารถ ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไม่ว่า
จะเป็นทุน ที่ดินแรงงาน ก็ไม่สามารถเทียบคุณค่ากับทรัพยากรมนุษย์ที่เปี่ยมไปด้วยความรู้
ความสามารถได้นักเศรษฐศาสตร์รุ่นก่อน ๆ เชื่อว่าคุณค่าถูกสร้างขึ้นจากทุนและแรงงาน แต่ปัจจุบัน
คุณค่าถูกสร้างขึ้นจาก “ผลิตภาพในการผลิต” และ “นวัตกรรม” ซึ่งสองสิ่งนี้สร้างขึ้นจาก “ความรู้” 
ทั้งสิ้น  

Individual Decisions Making to Team Decisions Making จากการตัดสินใจโดยบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งสู่การตัดสินใจโดยทีมเดิมการตัดสินใจจะกระท าโดยผู้ที่มีอ านาจ  

Individual Rewards to Team-based Reward จากการให้รางวัลรายบุคคลไปสู่การให้
รางวัลเป็นทีม 
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Vertical-to Horizontal Organization Miller เห็นว่าการควบคุมการท างานในล าดับการ
บังคับบัญชาระดับแรกขององค์การจะท าได้ง่ายกว่า  

Fixed Structure to Dynamic Structure เทคโนโลยี การตลาด วิธีการผลิตและจัด
จ าหน่าย มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไม่มีใครสามารถระบุได้ว่าในอนาคตสิ่งเหล่านี้จะเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างไร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์และโครงสร้างขององค์การ
เพ่ือให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ ดังนั้นโครงสร้างและบุคลากรในองค์การต้องมีความยืดหยุ่นพร้อม
รับสถานการณ์ที่พร้อมจะเปลี่ยนแปลงอยู่ทุกเมื่อ 

Companies with Walls to Companies without Walls องค์การแบบดั้งเดิมยึดมั่นกับ
ความเป็นตัวของตัวเองคิดว่าตนเองสามารถอยู่ได้ด้วยตัวของตัวเอง แต่องค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้น
ให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับลูกค้าและSupplier เป็นอันมาก  

Financial Secrecy to Open-Book Management องค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้นต้อง
พยายามสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน  มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ ตรวจสอบการท างานและผลการด าเนินงานขององค์การอยู่เสมอ หากพบความ
ผิดปกติอันใดต้องรีบแจ้งเพื่อหาทางแก้ไข และพัฒนาปรับปรุงองค์การต่อไป 

 Blame the Person to Blame the Process สมาชิกในทีมต้องรับผิดชอบร่วมกัน หาก
เกิดปัญหาต้องน าปัญหามาวิเคราะห์สาเหตุและแก้ไขร่วมกัน  ซึ่งจะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่
กระบวนการ ท าให้องค์การสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน 

นอกจากนี้ Lawler (2005) กล่าวถึงการสร้างองค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศว่าเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญ พ้ืนฐานที่ส าคัญในการสร้างองค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศคือ ทุนมนุษย์, การพัฒนา
ศักยภาพขององค์การ และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับพนักงาน
ขององค์การทั้งในเรื่องการส่งมอบข้อมูลข่าวสาร ความรู้ อ านาจในการบริหารงานและรางวัลแก่
พนักงานปัจจัยแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การแข่งขันในปัจจุบันท า
ให้องค์การต้องมีการยกระดับคุณภาพในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นหนักใน 4 ประเด็น ดังนี้ 
คุณภาพของสินค้าและบริการ ต้นทุนในการผลิตสินค้าและบริการ ความรวดเร็วในการน าสินค้าและ
บริการออกสู่ตลาด นวัตกรรมในการพัฒนาสินค้า และบริการใหม่ ในอดีตองค์การไม่จ าเป็นต้องให้
ความส าคัญกับทุกประเด็นข้างต้น แต่ในปัจจุบันภายใต้การแข่งขันที่รุนแรง ลูกค้ามีความต้องการที่ไม่
จ ากัด กล่าวคือต้องการสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ ราคาถูก ต้องการทางเลือกในการใช้สินค้าที่
หลากหลาย ท าให้องค์การต้องปรับตัวเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ได้ 

การเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน ในการที่องค์การจะสามารถเป็นผู้น าได้นั้นต้องค านึงถึง
ปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ทุนมนุษย์ 2) ศักยภาพขององค์การ 3) ความสามารถหลักของ
องค์การ ในการเพ่ิมศักยภาพและความสามารถหลักขององค์การนั้นขึ้นอยู่กับทุนมนุษย์เป็นส าคัญ  
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ดังนั้นองค์การต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพราะ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมีความเก่งนั้นจะสามารถน ามาซึ่งการเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การได ้

ศักยภาพขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ องค์การต้องมีศักยภาพที่น าตนเองไปสู่
การเป็นที่ยอมรับและสามารถยกระดับผลการด าเนินงานของตนเองให้สูงขึ้นศักยภาพนี้ต้องเป็น
ศักยภาพที่เหนือคู่แข่งขันและสามารถท าให้องค์การแข่งขันในตลาดได้ การมีศักยภาพในการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมเป็นศักยภาพที่ส าคัญและสร้างขึ้นได้ยาก  เนื่องจากเมื่อ
องค์การมีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม พนักงานในองค์การก็ต้องมีการปรับตัวด้วย ดังนั้น
ศักยภาพขององค์การจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยถ้าหากขาดพนักงานที่มีคุณภาพ 

ความสามารถหลักขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ เป็นความเก่งขององค์การที่ท า
ให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันความสามารถหลักนี้ต้องเป็นความสามารถที่เหนือคู่แข่ง  เลียนแบบ
ได้ยาก องค์การต้องพยายามรักษาและพัฒนาความสามารถให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด  

การค้นหาความได้เปรียบในการแข่งขัน องค์การจ าเป็นต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ที่จ าเป็นต้อง
ใช้ในการด าเนินงาน โดยพิจารณาจากวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร การด าเนินงานจะเป็นได้ดีถ้า
หากผู้บริหารเข้าใจสิ่งแวดล้อมที่องค์การจะต้องเผชิญ รวมทั้งความเกี่ยวข้องระหว่างการก าหนดกล
ยุทธ์กับความสามารถและศักยภาพขององค์การ นอกจากนั้นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันคือทุนมนุษย์ที่ท าให้องค์การมีความสามารถและศักยภาพ นอกจากนั้นทุนมนุษย์หรือ
พนักงานในองค์การยังเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ในการแข่งขันขององค์การซึ่งเป็นเรื่องที่ส าคัญในการ
ด าเนินงานขององค์การ พนักงานขององค์การต้องมีทักษะในด้านต่าง ๆ เช่น มีความเชี่ยวชาญในการ
ท างานของตน สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว  มีทักษะในการ
แก้ปัญหา จึงจะสามารถท าให้องคก์ารมีความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 

องค์การที่มีความสามารถในการแข่งขัน สิ่งส าคัญในการจัดการองค์การคือการจัดล าดับ
โครงสร้างขององค์การ การให้ผลตอบแทนแก่พนักงานขององค์การ การจัดองค์การที่เหมาะสมจะท า
ให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันปัญหาในการจัดการองค์การคือจะจัดองค์การอย่างไรให้
องค์การมีความคล่องตัว มีการบริหารต้นทุนที่มีประสิทธิภาพ กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพ และ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

Ojha (2005) ได้เสนอวิธีการขับเคลื่อนไปสู่องค์การสมรรถนะสูง (HPO) ต้องประกอบด้วย
คุณลักษณะที่ส าคัญดังนี้  

1. Focus จากภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้องค์การต้องให้ความส าคัญกับ
ความเก่งที่แตกต่างจากคู่แข่ง เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน รวมทั้งต้องมีการสร้างเครือข่าย
และพันธมิตรในการด าเนินธุรกิจด้วย 
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2. Responsiveness องค์การต้องมีการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว 
3. Variability องค์การต้องสามารถปรับโครงสร้างต้นทุนและกระบวนการผลิตที่ยืดหยุ่น

เพ่ือที่จะลดความเสี่ยงและท าให้ธุรกิจมี productivity สูง สามารถควบคุมต้นทุนได้ มีการใช้ทุนอย่าง
มีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณ์ในเรื่องการเงินได้ 

4. Resilience องค์การต้องมีการเตรียมตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงตลอดจนภัยคุกคามที่
อาจจะเกิดขึ้นได้ 

จากที่กล่าวมานั้นองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) จึงเป็น
องค์การที่เก่งในการท างาน มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่มี
ผลกระทบต่อการท างาน ด้านต่างๆ มุ่งเน้นการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีผลงานดี เป็นที่ยอมรับ มีการด าเนินงานอย่างมีระบบและสัมพันธ์กัน
ทั้งโครงสร้าง วัฒนธรรม บุคลากร รวมทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกด้วย  ซึ่งกระบวนการต่างๆต้อง
ขับเคลื่อนไปพร้อมๆ กัน และลักษณะขององค์การสมรรถนะสูง ที่กล่าวมาสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Waal (2007) ซึ่งท าการศึกษามาอย่างต่อเนื่องจนได้ข้อสรุป คือ องค์การสมรรถนะสูง คือองค์การที่มี
คุณภาพการบริหาร มีความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ มีทิศทางระยะยาว มีการปรับปรุงและการ
ท าใหม่อยู่ตลอดและมีคุณภาพของบุคลากร 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ 

2.3.1 ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 ค าว่า “Strategy”  มาจากค าว่า  “Strategos” ในภาษากรีก  ที่เกิดจากค าว่า  

“Stratos”  ซึ่งหมายถึง  “army” หรือ  “กองทัพ”  ผสมกับค าว่า  “agein”  ซึ่งหมายถึง  “lead”  
หรือ  “น าหน้า”  จึงท าให้เกิดการตีความว่าหมายถึง  “leading the total organization”  หรือ  
“การน าทางให้องค์การโดยรวม”  ซึ่งมีนัยทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการว่าต้องการจะท าอะไรให้ส าเร็จ
และท าอย่างไร  (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2548: 16)  เมื่อพิจารณาถึงนิยามของกลยุทธ์และ
การจัดการเชิงกลยุทธ์ในภาคธุรกิจเอกชน  มีนักวิชาการได้แสดงทรรศนะไว้หลายท่าน  ดังนี้ 

 Certo และ Peter (1991)  ให้ความหมายว่า  กลยุทธ์  หมายถึง  วิธีการด าเนินงานที่
มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  และนิยามการจัดการเชิงกลยุทธ์  
หมายถึง  กระบวนการที่ต่อเนื่องและมีการทบทวนกระบวนการเวียนไปมาตลอดเวลา  เพ่ือให้
องค์การโดยรวมสามารถด ารงอยู่ในสภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม 

 Wheelen และ Hunger (2004) กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
ก าหนดการด าเนินการขององค์กรในระยะยาว ซึ่งมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือหา
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โอกาสและอุปสรรค ประเมินสภาพแวดล้อมภายในเพ่ือหาจุดเด่น และจุดด้อย รวมไปถึง การก าหนด
กลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  และการประเมินและควบคุมกลยุทธ์  

 Wright และคณะ (1992)  ให้นิยามกลยุทธ์  หมายถึง แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะ
น าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ  ที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์การ  ส่วนการจัดการเชิงกลยุทธ์  
หมายถึงกระบวนการต่อเนื่องในการก าหนดภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์การภายใต้บริบทของ
สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ  การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม  การปฏิบัติงานตามกลวิธีที่ก าหนดไว้  
การใช้อ านาจในการควบคุมกลยุทธ์  เพ่ือท าให้มั่นใจว่ากลวิธีขององค์การที่น ามาใช้สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

  พสุ เดชะรินทร์  และชัยวัฒน์ หฤทัยพันธุ์  (2553) กล่าวถึงกลยุทธ์ไว้ ดังนี้ ถ้าเปรียบ
องค์การเป็นเรือล าใหญ่ล าหนึ่ง  กลยุทธ์ก็เปรียบเสมือนหางเสือเรือที่ช่วยในการก าหนดและก ากับ
ทิศทางของเรือ  รวมทั้งเปรียบเสมือนเครื่องยนต์ที่ช่วยให้การขับเคลื่อนเรือไปถึงจุดมุ่งหมายที่ต้องการ  
จากสภาพแวดล้อมและบริบทการด าเนินงานที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงขึ้นทุกขณะ  
ท าให้ผู้บริหารในองค์การต่างๆ ไม่สามารถบริหารองค์การโดยขาดทิศทางและแผนงานที่ชัดเจนได้  
การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์จึงเริ่มเข้ามามีบทบาทในองค์การมากข้ึน  

  ไพโรจน์  ปิยวงศ์วัฒนา (2545) ให้ความหมายของ การจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
การบริหารองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลด้วยการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรที่มีอยู่ เพ่ือก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
รวมทั้งต้องค านึงถึงผู้มีส่วนได้เสียขององค์กร  

 จากแนวคิดข้างต้นที่กล่าวมา  สรุปได้ว่า  กลยุทธ์  หมายถึง  วิธีการด าเนินงานที่ผ่าน
การวางแผนอย่างรอบคอบ  และมั่นใจได้ว่าสามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้  
ส่วนการจัดการเชิงกลยุทธ์  เป็นกระบวนการด าเนินงานที่มีความต่อเนื่อง  ตั้งแต่การก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การภายใต้บริบทของสภาพแวดล้อม  การก าหนดกลวิธี  การปฏิบัติงาน  และการควบคุมกล
ยุทธ์  เพ่ือให้มั่นใจว่าจะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

 

   2.3.2 ความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นวิธีบริหารที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผู้บริหารในยุคปัจจุบัน  

เมื่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  และมีความสลับซับซ้อนมาก
ยิ่งขึ้น  ผู้บริหารจึงต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  สามารถตัดสินใจเรื่องต่างๆ ได้  โดยค านึงถึงผลที่จะ
เกิดข้ึนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวต่อองค์การได้อย่างเหมาะสม ดังที่สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์ (2540) 
กล่าวไว้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กลายเป็นหัวใจส าคัญต่อความส าเร็จของธุรกิจสมัยใหม่  ดังนั้น  
ผู้บริหารที่จะประสบความส าเร็จในการแข่งขันส าหรับอนาคตจะต้องเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ดีด้วย   
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 จินตนา  บุญบงการ  และณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2546) กล่าวถึงประโยชน์ของการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ที่มีต่อองค์การ  4 ประการ  ดังนี้ 

 1) ก าหนดทิศทางขององค์การ (Set Direction) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ช่วยให้
ผู้บริหารเกิดความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศน์ต่ออนาคต ท าให้สามารถก าหนด
วัตถุประสงค์และทิศทางการด าเนินงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 2)  สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ  (Harmony) การจัดการเชิงกลยุทธ์ให้ความ
สนใจกับการก าหนด  การประยุกต์  การตรวจสอบ  และควบคุมกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นระบบหนึ่ง     
ซึ่งแนวคิดนี้ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกในองค์การ  ท าให้การจัดสรรทรัพยากรและการ
ด าเนินงานเป็นเอกภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 3)  สร้างความพร้อมให้แก่องค์การ (Provide Readiness) การศึกษาและวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม  ซึ่งเป็นกระบวนการหนึ่งในการจัดการเชิงกลยุทธ์ จะช่วยให้ผู้บริหาร และสมาชิกของ
องค์การเกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพขององค์การ ตลอดจนอิทธิพลของปัจจัยแวดล้อม    
ที่มีต่อองค์การ ท าให้องค์การมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงหรือความท้าทายของสถานการณ์      
ที่จะเกิดข้ึน 

 4) สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน  (Improve Competitive Efficiency)เนื่องจาก
การจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยพัฒนาความสามารถของผู้บริหาร  ขณะเดียวกันก็ช่วยพัฒนาศักยภาพแก่
สมาชิก  ตลอดจนช่วยสร้างความเข้าใจและแนวทางรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและ
คู่แข่ง  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจภาพรวม  ความต้องการ
ขององค์การ และความสามารถปัจจุบันขององค์การ จึงท าให้สามารถจัดล าดับความส าคัญในการ
ด าเนินงานและเป้าหมาย ท าให้สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   2.3.3   กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยองค์ประกอบพ้ืนฐานหลายองค์ประกอบ  
ตามทรรศนะของนักวิชาการแต่ละท่าน  ดังต่อไปนี้ 
   Wheelen และ Hunger (2004) เสนอองค์ประกอบพ้ืนฐาน ของกระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 4 องค์ประกอบซึ่งมีความสัมพันธ์ในลักษณะที่เป็นกระบวนการต่อเนื่องดังนี้ 

1) การตรวจสอบสภาพแวดล้อม  (Environmental scanning) 
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์เริ่มต้นจากการวิเคราะห์ ตรวจสอบและประเมิน

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือระบุปัจจัยเชิงกลยุทธ์  
(Strategic factors) ทั้งปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือเป็น
ตัวก าหนดอนาคตขององค์การ ซึ่งวิธีการตรวจสอบสภาพแวดล้อมที่นิยมใช้กันมากคือ การวิเคราะห์  
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SWOT  (SWOT analysis) โดยการวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส 
(Opportunities) และภาวะคุกคาม (Threats)  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยตัวแปร 2 ตัว  คือ  
โอกาสและภาวะคุกคาม  ซึ่งอยู่ภายนอกองค์การ  เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้ในระยะสั้น  มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  และมีผลกระทบเกี่ยวข้องกับองค์การโดยตรง  ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับงาน  
(ลูกค้า กลุ่มผลประโยชน์ คู่แข่ง ชุมชน ฯลฯ) และปัจจัยทางสังคม (เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย  
เทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม)   
                    ส่วนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยอีก 2 ตัว คือ      
จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ  ซึ่งได้แก่ โครงสร้าง วัฒนธรรม และทรัพยากรขององค์การ          
ซึ่งจุดแข็งที่ส าคัญจะกลายเป็นความสามารถหลัก (core competencies) ที่สามารถน ามาใช้สร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 

2) การก าหนดกลยุทธ์  (Strategy formulation) 
การก าหนดกลยุทธ์   คือ การจัดท าแผนระยะยาวเ พ่ือน ามาใช้บริหารงาน              

ให้เหมาะสมกับโอกาสและปัญหาอุปสรรคที่เป็นอยู่ในขณะนั้น รวมทั้งจะต้องสอดคล้องกับจุดแข็ง
จุดอ่อนขององค์การ โดยมักจะก าหนดเป็นพันธกิจ (Mission) ขององค์การ ก าหนดวัตถุประสงค์  
(Objective) การพัฒนากลยุทธ์ (Strategies) และการก าหนดนโยบาย (Policy) เพ่ือเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 
 การก าหนดกลยุทธ์จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท าได้โดยใช้ TOWS Matrix  
จากการศึกษาวิธีการดังกล่าวของ Weihrich and Koontz (2005:93-94) พบว่ามีแนวคิดที่ส าคัญ
สรุปได้ดังนี้ 
 การประเมินสถานการณ์โดยใช้ TOWS  Matrix  มีขอบเขตที่กว้างและให้ความส าคัญ
กับมุมมองที่ต่างออกไป ตารางการคิดแบบ TOWS นี้ เป็นกรอบการวิเคราะห์การคิดอย่างเป็นระบบที่
ช่วยในการจับคู่เอาโอกาสและภาวะคุกคามภายนอกกับจุดอ่อนและจุดแข็งภายในองค์กรเข้าด้วยกัน  
เป็นเรื่องธรรมดาที่บริษัทจะระบุจุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง เช่นเดียวกับการระบุโอกาสกับภาวะ
คุกคามสภาพแวดล้อมจากภายนอก แต่สิ่งที่เรามักจะมองข้ามคือการเชื่อมโยงปัจจัยที่ส าคัญเหล่านี้  
ซึ่งต้องการกลยุทธ์ในการด าเนินการที่แตกต่างกันในการจัดการทางเลือกที่จะน าไปสู่กลยุทธ์อย่างเป็น
ระบบ 
  กลยุทธ์ถูกก าหนดจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก คือ โอกาสและภาวะ
คุกคาม  และสภาพแวดล้อมภายใน คือ จุดแข็งและจุดอ่อน  ดังนี้ 
  1. กลยุทธ์ WT  เป็นยุทธศาสตร์ที่มีเป้าหมายเพ่ือลดจุดอ่อนและภาวะคุกคาม       
ซึ่งองค์การอาจต้องด าเนินการ เช่น รวมบริษัทเข้าด้วยกัน ตัดทอนค่าใช้จ่าย หรือสะสางหนี้ช าระ 
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 2. กลยุทธ์ WO  เป็นความพยายามที่จะลดจุดอ่อนและเพ่ิมโอกาสในการพัฒนาโดย
อาศัยความสามารถหรือสมรรถนะจากภายนอก  เช่น  เทคโนโลยีหรือคนที่มีความสามารถตามที่
ต้องการที่จะช่วยให้บรรลุความส าเร็จจากการใช้ประโยชน์ในโอกาสจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
 3. กลยุทธ์ ST อยู่บนพ้ืนของจุดแข็งองค์การที่จะจัดการกับภาวะคุกคามภายนอก  
โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะเพ่ิมศักยภาพก่อน แล้วค่อยลดข้อที่เป็นภาวะคุกคามภายหลังซึ่งองค์การอาจใช้
เทคโนโลยี การเงิน การจัดการ หรือความเข้มแข็งทางการตลาดเพ่ือจัดการภาวะคุกคามมาจาก       
คู่แข่งขัน 
  4. กลยุทธ์ SO สภาวการณ์ที่องค์การต้องการจะเกิดขึ้นเมื่อองค์การสามารถใช้     
จุดแข็งภายในเพ่ือสร้างประโยชน์จากโอกาสภายนอก  สิ่งนี้คือเป้าหมายของการประกอบการในการ
เปลี่ยนจุดยืนตามข้อมูลในตาราง หากมีจุดอ่อนองค์การจะต้องพยายามต่อสู้เพ่ือเอาชนะให้ได้  ซึ่งจะ
ท าให้เข้มแข็งขึ้น  หากเผชิญกับภาวะคุกคามก็จะต้องรับมือให้ได้เพ่ือมุ่งจัดการให้เป็นโอกาสส าหรับ
องค์การ ทางเลือกดังกล่าวสามารถสรุปได้ดังแผนภาพที่ 6 ดังนี้ 
 

 จุดแข็งภายใน(S) 
เ ช่ น  ด้ า น ก า รบ ริ ห า รจั ดก า ร   ก า ร
ปฏิบัติงาน การเงิน การตลาด การวิจัย
และพัฒนาการด าเนินงานต่างๆ เป็นต้น 

จุดอ่อนภายใน(W) 
เช่น  ด้านการบริหารจัดการ  การ
ปฏิบัติงาน การเงิน การตลาด การ
วิจัยและพัฒนาการด าเนินงานต่างๆ 
เป็นต้น 

โอกาสภายนอก(O) 
รวมถึงความเสี่ยงด้วย เช่น สภาพ
เศรษฐกิจและการเมืองในปัจจุบันและ
อนาคต การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  
ผลิตภัณฑ์ใหม่ การให้บริการและ
เทคโนโลยี 

SO 
เป็นกลยุทธ์ที่มี ศักยภาพในการประสบ
ความส าเร็จสูงสุดโดยการใช้ประโยชน์จาก
จุดแข็งขององค์การเพื่อให้ได้ประโยชน์จาก
โอกาสภายนอกมากที่สุด 

WO 
Mini-Maxi เป็นกลยุทธ์เพื่อเอาชนะ
จุดอ่อนให้ได้รับประโยชน์จากโอกาส
ภายนอก 

ภาวะคุกคามภายนอก(T) 
เช่น การขาดแคลนพลังงาน การ
แข่งขันสภาพเศรษฐกิจและการเมือง  
การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ผลิตภัณฑ์
ใหม่           การให้บริการและ
เทคโนโลยี 

ST 
Maxi-Mini เป็นยุทธศาสตร์ที่ใช้   จุดแข็ง
เพื่อจัดการกับภาวะคุกคามหรือหลีกเลี่ยง
ปัญหา 

WT 
Mini-Mini เป็นกลยุทธ์เพื่อลดจุดอ่อน
และหลีกเลี่ยงภาวะคุกคาม เช่น การ
ลดค่าใช้จ่าย การสะสางหนี้สินหรือ
การรวมธุรกิจ 

แผนภาพที่ 6 TOWS Matrix ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์ 
 
แหล่งที่มา : Weihrich, Heinz. and Koontz, Harold.(2005). Management: a global 
perspective. 11thed.  Singapore: McGraw-Hill. pp.94. 
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 Wheelen and Hunger (2004: 114-115)  ได้น าเอาแนวคิดดังกล่าวมาประยุกต์ใช้
ในการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยได้อธิบายและยกตัวอย่างการก าหนดกลยุทธ์ในบริษัทธุรกิจแห่งหนึ่งซึ่ง
เมื่อสรุปแนวคิดแล้วจะเห็นว่าคล้ายคลึงกันมาก โดย Wheelen and Hunger ได้กล่าวว่า           
การประเมินสถานการณ์องค์การด้วยการ SWOT Analysis  สามารถใช้ในการก าหนดกลยุทธ์          
ที่เหมาะสมได้จ านวนมาก การใช้ TOWS Matrix (TOWS เป็นค าเรียกอีกค าหนึ่งของ SWOT)  จะ
ช่วยอธิบายถึงวิธีการในการเชื่อมโยงสภาพแวดล้อมภายนอกทั้งโอกาส  ภาวะคุกคามที่องค์การเผชิญ
อยู่กับจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายในเพื่อน าไปสู่ผลการก าหนดกลยุทธ์ 4 ด้าน ท าให้ได้
ใช้การระดมสมองเพ่ือก าหนดกลยุทธ์ ที่อาจจะไม่ได้ค านึงถึง  และยังผลักดันให้ผู้บริหารฝ่ายกลยุทธ์ 
ได้สร้างสรรค์วิธีการไปสู่ความเจริญก้าวหน้าพอๆกับกลยุทธ์การชะลอตัวและยังสามารถน าไปก าหนด
เป็นกลยุทธ์ระดับองค์การและกลยุทธ์ระดับฝ่ายได้อีกด้วย 
  การคิดชุดของกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์การนั้น  Wheelen and Hunger  กล่าว
ว่าจะต้องอยู่บนพื้นฐานของการเชื่อมโยงมุมมองทั้ง 4 ด้านเข้าด้วยกัน ดังนี้ 
  กลยุทธ์ SO  ก าหนดขึ้นโดยการพิจารณาถึงวิธีการที่องค์การจะใช้จุดแข็งภายใน 
เพ่ือให้ได้รับประโยชน์จากโอกาส 
  กลยุทธ์ ST พิจารณาถึงจุดแข็งขององค์การหรือหน่วยงานเพ่ือหาวิธีหลีกเลี่ยงภาวะ
คุกคาม 
  กลยุทธ์ WO เป็นความพยายามท่ีจะเอาประโยชน์จากโอกาสโดยการหาทางเอาชนะ
จุดอ่อน 
  กลยุทธ์ WT พิจารณาถึงการตั้งรับหรือลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงภาวะคุกคาม 
  TOWS Matrix เป็นประโยชน์มากในการก าหนดชุดทางเลือกที่จะใช้เป็นกลยุทธ์ 
ส าหรับผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจซึ่งอาจเป็นประเด็นที่ไม่ได้ค านึงถึง  TOWS Matrix  สามารถใช้กับ
หน่วยงานในภาพรวมทั้งหมดหรืออาจใช้ส าหรับหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งในองค์การเท่านั้น  
อย่างไรก็ดี TOWS Matrix เป็นเพียงวิธีการเดียวในหลายๆ วิธีการที่จะก าหนดเป็นทางเลือกส าหรับ
สร้างกลยุทธ์ได้  วิธีการอ่ืนเป็นการประเมินแต่ละหน่วยงานในองค์การตามกรอบกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับ
ความเป็นไปได ้
  จากการศึกษาแนวคิดการก าหนดกลยุทธ์โดยใช้ตาราง TOWS Matrix ของ
นักวิชาการทั้ง 4 คน  สรุปว่า การเชื่อมโยงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในเข้า
ด้วยกันเพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การนั้น  เป็นการสังเคราะห์ข้อมูลที่ครอบคลุมทุกมิติ    
ที่ส่งผลท าให้ได้กลยุทธ์ที่ตรงประเด็น  ชัดเจนและท้าทายต่อการพัฒนาศักยภาพเชิงรุกขององค์การ  
โดยกลยุทธ์ SO นั้นเป็นกลยุทธ์ที่เน้นการใช้จุดแข็งในองค์การร่วมกับโอกาสที่เอ้ือจากภายนอก  เป็น
การคิดในเชิงรุกท่ีดึงเอกลักษณ์ความโดดเด่นขององค์การมาใช้ได้อย่างเต็มที่  กลยุทธ์ WO เป็นวิธีการ
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ที่จะลดจุดอ่อนภายในองค์การให้หมดไปหรือให้เหลือน้อยที่สุด  โดยใช้ข้อได้เปรียบหรือโอกาสจาก
ภายนอกมาช่วยแก้ไข  เช่น ก าลังคน เทคโนโลยี ฯลฯ กลยุทธ์ ST เป็นวิธีด าเนินการในลักษณะที่เสริม
จุดแข็งภายในก่อนเพ่ือป้องกันภาวะคุกคามจากภายนอก ส่วนยุทธศาสตร์ WT นั้น เป็นกลยุทธ์       
ที่แสดงถึงความพยายามที่จะลดจุดอ่อนภายในองค์การ  ซึ่งเป็นการด าเนินการในเชิงรับและในเวลา
เดียวกันจะต้องคิดหาวิธีที่จะหลีกเลี่ยงภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัดจากภายนอกให้ได้  ซึ่งอาจเป็น
วิธีการใหม่ๆ  เพ่ือใช้ในการแก้ไขจุดอ่อนขององค์การ 
 

3.3.3  การปฏิบัติตามกลยุทธ์  (Strategy implementation) 
 การปฏิบัติตามกลยุทธ์เป็นกระบวนการด าเนินงานโดยน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว้มาสู่

การปฏิบัติ ด้วยการจัดท าเป็นโปรแกรมการด าเนินงาน การจัดท างบประมาณ และวิธีการด าเนินงาน  
ในขั้นนี้อาจเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างและระบบการจัดการทั้งหมด
ทั่วทั้งองค์การก็ได้ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ โดยทั่วไปจะเป็นหน้าที่ของสมาชิกองค์การในระดับกลาง
และระดับล่าง โดยที่ผู้บริหารระดับสูงท าหน้าที่เป็นผู้ตรวจสอบ  เนื่องจากเป็นแผนปฏิบัติการ การ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์จึงเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจประจ าวันในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือไปใช้ในการ
ด าเนินงาน 

3.3.4  การประเมินผลและการควบคุม  (Evaluation and control)  
 การประเมินผลและการควบคุม เป็นการตรวจสอบกิจกรรมและผลการ
ปฏิบัติงานทั้งหมด เพ่ือเปรียบเทียบดูว่าผลการปฏิบัติงานจริงกับที่ตั้งความมุ่งหวังไว้ บรรลุผลตาม
เป้าหมายหรือไม่ เพ่ือที่จะน าข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินไปแก้ไขต่อไป 
 บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2549 ) กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์          
มีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 4 ประการ คือ  
 1.การตรวจสอบปัจจัยแวดล้อม  
 2.การจัดท ากลยุทธ์ 
 3.การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
 4.การประเมินผลและควบคุม 
 นอกจากนี้ จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2546) วัฒนา วงศ์เกียรติ
รัตน์ และคณะ (2548 ) ได้ก าหนดองค์ประกอบของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์  5 ขั้นตอน ได้แก่  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดทิศทางองค์การ การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
การควบคุมและการประเมิน                
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 ในงานวิจัยนี้ใช้กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิดของ Wheelen and 
Hunger, (2004) เฉพาะสองขั้นตอนแรก  คือ 1) การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะ
คุกคาม (SWOT) 2) การก าหนดกลยุทธ์ 

 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารคนเก่ง (Talent Management) 
 งานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับการบริหารคนเก่งนี้ มีผู้ท าการศึกษาไว้มาก เริ่มจากการวิจัยเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทุนมนุษย์ การบริหารจัดการคนเก่ง และการบริหารคนเก่ง ซึ่ง
มีการวิจัยที่น่าสนใจ ตามล าดับดังนี้ 

 
ชนะ ธนสมบูรณ์ ( 2526 ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาทอลิกในกรุงเทพมหานคร” พบปัญหาและอุปสรรคของการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนคาทอลิก ดังนี้  
 1. ปัญหาด้านการได้บุคลากรมา ผู้บริหารเห็นว่า การสรรหาบุคลากรไม่ได้คนที่มีคุณสมบัติ
ครบทุกด้านตามที่ต้องการ และบุคลากรบางประเภทหายาก เช่น ครูสอนภาษาอังกฤษ ดนตรี ศิลปะ
และวิชาชีพ ส่วนครูเห็นว่าการให้ได้บุคลากรมานั้นขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของผู้บริหารเพียงคนเดียว 
ไม่มีการด าเนินงานในรูปคณะกรรมการและไม่มีการประกาศรับสมัครให้บุคลากรภายนอกทราบ รู้กัน
แต่วงภายในเท่านั้น 
 2. ปัญหาด้านการธ ารงรักษา ผู้บริหารเห็นว่า เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ทางโรงเรียนไม่
สามารถจัดให้ได้เท่าเทียมกับโรงเรียนรัฐบาล ท าให้ครูลาออกไปเข้าโรงเรียนรัฐบาลหรือประกอบ
อาชีพอ่ืนๆ และเมื่อท างานไปนานๆ ไม่มีการปรับขั้นเงินเดือนเหมือนโรงเรียนรัฐบาล ท าให้รายได้ของ
ครูไม่พอ ส่วนครูมีความเห็นเหมือนผู้บริหารในประการแรก และครูยังได้รับความสนใจจากผู้บริหาร
น้อยไปท าให้ขาดก าลังใจ 
 3. ปัญหาทางด้านพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารเห็นว่า ขาดปัจจัยในการจัดอบรมทางวิชาการและ
ส่งครูไปดูงาน กับครูไม่ชอบเข้ารับการอบรม ส่วนครูเห็นว่า ครูไม่ชอบเข้ารับการอบรมเช่นเดียวกับ
ผู้บริหาร และครูมุ่งหารายได้ ไม่ค านึงถึงการเพิ่มพูนความรู้ให้แก่ตนเอง 
 4. ปัญหาด้านการพ้นจากงาน  ผู้บริหารเห็นว่า ครูลาออกอย่างกระทันหันเมื่อสอบเข้ารับ
ราชการได้และครูลาออกได้ทันที แต่ทางโรงเรียนไม่สามารถให้ครูลาออกได้ตามความต้องการ ส่วนครู
เห็นว่าการพิจารณาให้ครูลาออกจากงานขาดหลักเกณฑ์ตายตัวที่แน่นอน และครูที่ออกจากงานกลับ
ได้รับเงินทดแทน แต่ครูที่ลาออกเองกลับไม่ได้อะไร 
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 วิทยา คู่วิรัตน์ (2529) ท าการวิจัยเรื่อง “การศึกษาปัญหาเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
โรงเรียนคาทอลิกอัครสังฆมณฑลกรุงเทพมหานคร” พบปัญหาในการบริหารงานบุคลากร สรุปได้ 
ดังนี้ “ปัญหาในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร พบว่า บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตรง
กับที่ได้รับมอบหมาย” การบ ารุงรักษา ปัญหาเรื่องค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่ต่ า การพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรไม่เต็มใจไปรับการอบรมสัมมนา การให้บุคลากรพ้นจากงานโรงเรียนปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน คุรุสภาและของโรงเรียน  
 สกล รุ่งโรจน์ (2530) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด :การศึกษาเฉพาะกรณีจั งหวัด
สมุทรปราการ” พบว่า โรงเรียนส่วนใหญ่มีก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร มี
การแจ้งและรับทราบนโยบายอย่างกว้างๆ ในที่ประชุม มีการด าเนินการและการวางแผนงานอย่าง
เป็นระบบ กิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรม โรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ในเกณฑ์ที่ค่อนข้างมาก แต่
กิจกรรมการฝึกอบรม หรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นกิจกรรมที่ผู้บริหารและครู-อาจารย์ต้องการ
ให้จัดมากที่สุด มีการประเมินผลการจัดกิจกรรม แต่ผู้บริหารและครู -อาจารย์มีความคิดเห็นไม่
สอดคล้องกันในด้านการน าผลการประเมินไปใช้ ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรนั้น ได้แก่ การขาดแคลนงบประมาณ ไม่มีการจัดสรรงบประมาณไว้เป็นสัดส่วน ตลอดจน
ขาดเอกสาร และต าราทางวิชาการ ที่จะเอ้ืออ านวยต่อการจัดกิจกรรม  

สุนากรรณ ศิวะบวร (2533) วิจัยเรื่อง “ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน  
ในเครือภคินีเซนต์บอล เดอ ชาร์ตร” พบว่า สภาพการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน ในเครือภคินี
เซนต์บอล เดอ ชาร์ตร ทั้ง 4 ด้าน คือ การสรรหา การธ ารงรักษา การพัฒนา และการให้พ้นจากงาน 
ปรากฏดังนี้ การสรรหาส่วนใหญ่มีการก าหนดนโยบาย การวางแผนก าลังคน มีการมอบหมายงานที่
สมดุลกับก าลังคน มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่โดยการทดสอบและทดลองปฏิบัติงาน การธ ารงรักษา
ส่วนใหญ่มีการปฐมนิเทศโดยผู้บริหาร มีอัตราเงินเดือนเท่าเทียมกับรัฐบาล มีสวัสดิการด้านการเงิน 
บุคลากรได้ท างานตามความรู้ความสามารถ เมื่อมีผลงานดีเด่นได้รับการยกย่องชมเชยและมอบสิ่ง
ตอบแทน การพัฒนามีการส่งบุคลากรไปประชุมอบรมสัมมนาทางวิชาการ มีห้องวิชาการและ
ห้องสมุดส าหรับครู มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และสนับสนุนให้ใช้สื่อการเรียนการสอน
และเทคโนโลยี โดยครูผลิตขึ้นเองและทางโรงเรียนจัดให้ การให้พ้นจากงาน มีการก าหนดระเบียบ
หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการให้พ้นจากงาน มีบุคลากรลาออกไปท างานอ่ืนปีละประมาณ ร้อยละ 1 -5 
ลาออกเพราะเปลี่ยนอาชีพและได้งานอ่ืนที่ดีกว่า มีการจัดบริการเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ แก่ครูที่พ้น
จากงานและพ้นจากต าแหน่ง บุคลากรที่เกษียณอายุมีน้อย การเชิญบุคลากรที่พ้นจากงานมาร่วม
กิจกรรมน้อยเช่นกัน 
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วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง (2548) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารจัดการคนเก่ง เพ่ือสร้างความได้เปรียบ 
ทางการแข่งขันขององค์การ พบว่า การบริหารจัดการคนเก่งนั้นประกอบด้วย การสรรหาและ
คัดเลือกคนเก่งท้ังจากภายในและภายนอกองค์การ การพัฒนาคนเก่ง การให้รางวัลและ ค่าตอบแทน
แก่คนเก่ง และการรักษาคนเก่ง โดยการพัฒนาระบบการบริหารคนเก่งนั้น จะต้อง พัฒนาให้มีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือให้ระบบการบริหารจัดการ คนเก่งเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การสูงสุด ซึ่งผู้บริหารขององค์การเอง นับเป็นส่วนส าคัญในการ
ผลักดัน ส่งเสริม และสนับสนุนให้ระบบการบริหารจัดการคนเก่งบรรลุ ตามเป้าหมายขององค์การที่
วางไว้ 

กรณีศึกษาของ กรมราชทัณฑ์ กระทรวงยุติธรรม เป็นตัวอย่างขององค์การภาครัฐที่ให้
ความส าคัญกับ ทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมากและมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาบุคลากรให้เป็น       
"คนเก่ง" ที่จะเป็น ก าลังส าคัญในการน าไปสู่การเป็นราชทัณฑ์ชั้นน าของอาเซียน โดยอาศัย         
HR Scorecard เป็นหลักในการสรรหา และใช้ Talent Management เป็นกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ซึ่งอาจถือได้ว่าเป็นมิติใหม่ขององค์การภาครัฐที่ให้ความสนใจกับ Trend 
ใหม่ๆ ทาง HR แล้ว น าไปประยุกต์ใช้จริงในองค์การได้เป็นผลส าเร็จ โดยมีอธิบดีกรมราชทัณฑ์คอย
ให้การสนับสนุน อย่างจริงจังและต่อเนื่อง กรมราชทัณฑ์นั้นมีความขัดเจนในเรื่องขั้นตอนของ
กระบวนการต่างๆ ใน Talent Management System พอสมควร จุดเด่น คือเรื่องของการจูงใจ
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ โดยอาศัยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเข้ามาช่วย เพราะ   
กรมราชทัณฑ์อยู่ในระบบราชการ จึงใช้เรื่องของค่าตอบแทนที่เป็นเงินไม่ได้ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า    
เงินไม่ใช่สิ่งจูงใจที่ส าคัญส าหรับ Talent เสมอไป ส่วนปัญหาที่เกิดขึ้นในการน าไปประยุกต์ใช้ 
เนื่องมาจากการที่เป็นหน่วยงานราชการ ท าให้บางขั้นตอนของกระบวนการต่างๆ ใน Talent 
Management System เกิดความล่าช้าไปบ้าง และด้วยสาเหตุนี้ อาจส่งผลต่อการประยุกต์ใช้
แนวคิดใหม่ๆ ทาง HR เรื่องอ่ืนๆ ด้วย 

กรณีศึกษาของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เห็นความส าคัญของการวางแผนเตรียม 
บุคลากรเพ่ือทดแทนต าแหน่งงานที่มีความส าคัญต่อธุรกิจของธนาคาร และพัฒนาความรู้ 
ความสามารถไว้รองรับการขยายธุรกิจที่จะมีในอนาคตขององค์การ เพ่ือให้สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและการเติบโตของธนาคารได้ทันท่วงที จึงผลักคันให้เกิดโครงการ KTB Talent 
ขึ้น ซึ่งได้ด าเนินการมาอย่างต่อเนื่องเป็นรุ่นที่ 3 แล้ว โครงการ KTB Talent ได้รับการตอบรับที่ดี
มากจากบุคลากรภายในองค์การ ส่วนใหญ่ให้ความสนใจและมีความกระตือร้อร้นที่จะเข้าร่วม
โครงการ เพราะถือว่าเป็นโครงการที่น่าสนใจและมีสิ่งจูงใจที่ทุกคนต้องการ คือ Fast Track และการ
ได้ประสบการณ์กับความรู้ใหม่ๆ เพ่ิมขึ้นมากมาย แต่กระบวนการคัดเลือกค่อนข้างเข้มข้น โดยมีการ
ตั้งเกณฑ์การประเมินไว้สูงมาก ท าให้มีผู้ผ่านการคัดเลือกจ านวนไม  ่มากนักในแต่ละรุ่น ซึ่งถือเป็น
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ประโยชน์แก่องค์การที่จะได้ Talent ตัวจริง ส าหรับโครงการนี้ สิ่งที่คนเป็น Talent ต้องท าเมื่อผ่าน
การคัดเลือกแล้วมีค่อนข้างมากและเกณฑ์การประเมินค่อนข้างสูง อาจท าให้ Talent เกิด
ความเครียดได้ ทางแก้ปัญหาอาจจะไมใช่ที่การปรับเปลี่ยนเกณฑ์ แต่ควรจะเป็นในเรื่องของ การให้
ผู้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนช่วยผ่อนคลายความเครียดตรงจุดนี้มากกว่า อาจจะด้วยการ พูดคุย ช่วย
สอนงาน รวมไปถึงการค่อยๆ มอบหมายงานที่ง่ายๆ ไปหางานที่ยาก เพ่ือให้ Talent ได้ ปรับตัวและ
ค่อยๆ พัฒนาตนเองขึ้นเรื่อยๆ 

พัลลภา  เอ่ียมสอาด (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "การสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่ง
ของกรุงเทพมหานคร,, เป็นการศึกษาเพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่ง
ของกรุงเทพมหานคร โดยน าเสนอแนวคิดเชิงระบบในการบริหารจัดการคนเก่งตั้งแต่กระบวนการสรร
หา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยใช้การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือค้นหา
ค าตอบว่าอะไรคือ หลักการส าคัญในการสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่ง กลยุทธ์และเครื่องมือ
ใดบ้างที่มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการคนเก่ง และอะไรคือปัจจัยแห่งความส าเร็จในการน า
ระบบการบริหาร จัดการคนเก่งไปใช้ในองค์การ โดยใช้วิธีวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 
Research) การวิเคราะห์ เปรียบเทียบกรณีศึกษา (Case Study Research) หน่วยงานภาครัฐทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ที่น าระบบดังกล่าวไปใช้ ได้แก่ ส านักงานบริหารงานบุคคลสหรัฐอเมริกา 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และ
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้ ยังได้สัมภาษณ์ เชิงลึก ( In-dept Interview) 
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบโครงการจากหน่วยงานภาครัฐในประเทศเพ่ือให้ได้ข้อมูล ,ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ใน
การให้ข้อเสนอแนะเพ่ือสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่งของกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบกรณีศึกษาทั้ง 4 แห่ง พบว่า แต่ละกรณีศึกษามีจุดเด่นของระบบ
แตกต่างกันไป โดยส านักงานบริหารงานบุคคลสหรัฐอเมริกาจะให้ความส าคัญกับการ สรรหาคนเก่ง
จากภายนอกองค์การเนื่องจากมีความยืดหยุ่นและคล่องตัวสูงด้านกฎหมายและงบประมาณในการ
ด าเนินการ ส่วนระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
เน้นการสร้างคนเก่งที่มีอยู่ภายในองค์การเพ่ือให้มีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งในระดับสูง
และมีความเชี่ยวชาญในสายงานหลักของหน่วยงาน โครงการส่งเสริมข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของ
กรมชลประทานกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เน้นการพัฒนาและดึงศักยภาพของคนเก่งทุกระดับและ
ทุกต าแหน่งภายในหน่วยงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดส่วนโครงการ Bangkok HRD Pro ของ 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครมุ่งพัฒนาเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมให้เป็นนักพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่พึงประสงค์ของหน่วยงานด้วยการเรียนรู้ใน 10 สถานีเพ่ือสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ส าหรับข้อเสนอแนะการสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่งของกรุงเทพมหานคร เป็นการผสมผสาน 
จุดเด่นที่ได้จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบระบบของแต่ละกรณีศึกษาและพิจารณาความเป็นไปได้ เชิง
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือสรุปเป็นข้อเสนอแนะในการสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่งของ 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย การสรรหาคนเก่ง ต้องมีการวิเคราะห์ภารกิจและความ ต้องการ
ก าลังคนคุณภาพเพ่ือทราบต าแหน่งงานหลักที่จะสร้างคนเก่งและสัดส่วนคนเก่งที่ เหมาะสม         
กับหน่วยงานมีการสร้างต้นแบบคนเก่งเพ่ือนิยามและก าหนดคุณลักษณะคนเก่งที่หน่วยงานต้องการ 
พร้อมก าหนดกลยุทธ์การสรรหาคนเก่งที่หลากหลาย เข้มข้น โปร่งใส เป็นธรรมเพ่ือสรรหาคนที่เก่ง 
ที่สุดทั้งจากภายในและดึงดูดคนเก่งจากภายนอกหน่วยงาน ด้านการพัฒนาคนเก่ง กลุ่มเป้าหมายที่ 
จะได้รับการพัฒนามี 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม Young Top Talents (ข้าราชการระดับ 3-5) และ กลุ่ม 
Senior Top Talents (ข้าราชการระดับ6-7) โดยกลุ่มแรกพัฒนาภายในระยะเวลา 7-9 ปี และกลุ่มที่
สองพัฒนาภายในระยะเวลา 3-4 ปี เพ่ือแต่งตั้งให้เป็นระดับ8 โดยผสมผสานเครื่องมือที่หลากหลาย
ในการพัฒนา เช่น การจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ การสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยง การจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล การให้ข้อมูลสะท้อนกลับ เป็นต้น ส่วนการรักษาคนเก่งต้องสร้างทั้งสิ่งจูงใจทั้ง
ที่เป็นตัวเงิน คือ การเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ และสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินคือ ความก้าวหน้าในอาชีพได้ถึง
ระดับ8 การออกแบบงานให้ท้าทาย การจัดการงานให้มีความยืดหยุ่นและสร้างสมดุลชีวิต การสร้ าง
ความภาคภูมิใจ และรักในองค์การ รวมถึงการสร้างความผูกพันทางสังคม สิ่งส าคัญคือต้องมี       
การทบทวนแต่ละ กระบวนการของระบบอยู่เสมอเพ่ือปรับปรุงระบบดังกล่าวให้เหมาะสมที่สุดกับ
บริบทของกรุงเทพมหานคร โดยมีปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ต้องค านึงถึงเมื่อน าระบบดังกล่าวไปใช้ 
สามประการ ได้แก่ 1)การสร้างความตระหนักต่อคุณค่าของคนเก่ง (Talent mindset) ให้เกิดขึ้นกับ
คนในหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้ก าหนดนโยบายและสนับสนุนให้การ
ด าเนินการตามระบบ ประสบความส าเร็จ 2)เน้นการสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสื่อ
ความคาดหวังที่มีต่อคนเก่งและความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับระบบซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานจากคนทุกระดับภายในหน่วยงาน และ 3)การสร้างเครือข่ายคนเก่งเพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็น 
องค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งถือเป็นรากฐานส าคัญท่ีจะช่วยให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนกับหน่วยงาน 

ประไพพรรณ สัมมาฐิติ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "การบริหารจัดการคนเก่ง กรณีศึกษา 
ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ด(ไทย) จ ากัด(มหาชน)" มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบ กระบวนการ 
และวิธีการการบริหารจัดการคนเก่ง สภาพปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการคนเก่ง และหา
แนวทางในการปรับปรุงรูปแบบการบริหารจัดการคนเก่ง ของธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) 
จ ากัด(มหาชน) โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 กลุ่ม ผลการศึกษาวิจัยพบว่า รูปแบบการ
บริหารจัดการคนเก่ง ธนาคารจะระบุคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเก่งที่ ธนาคารต้องการ เพ่ือใช้
เป็นเกณฑ์ในการประเมินและคัดเลือกพนักงานเข้าร่วมโครงการ International Graduate ซึ่ง
ก าหนดเป็นมาตรฐานไว้ แต่อาจจะไม่ครอบคลุมมากนัก ท าให้ได้คนเก่งที่ไม่เก่งจริงเข้ามาร่วม
โครงการด้วย กระบวนการ สรรหาคัดเลือกคนเก่ง ธนาคารจะให้วิธีการสรรหาจากบุคคลภายนอก 
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โดย การเปิดรับสมัครผ่านทางอินเตอร์เน็ต การรับสมัครผ่านมหาวิทยาลัยเป้าหมาย และการเปิด
โอกาสให้พนักงานภายในได้แนะน าคนเก่งเข้ามาสมัคร ส่วนการคัดเลือกนั้นจะใช้วิธีการหลากหลาย 
ได้แก่ การทดสอบผ่านอินเตอร์เน็ต การทดสอบด้วยแบบทดสอบต่างๆ การสัมภาษณ์การจัดกิจกรรม
อบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นต้น ส่วนการพัฒนาคนเก่ง ธนาคารส่งเสริมสนับสนุนให้คน
เก่งได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงานในหลายรูปแบบ โดยเน้นการเรียนรู้จากการ
ท างาน (On The Job Training) การหมุนเวียนเพ่ือเรียนรู้งานในแผนกต่างๆ (Job Rotation) และ
การฝึกกอบรมและดูงานทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหม่ๆ ในการท างาน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เน้นการประเมินร่วมกันระหว่างคนเก่งและหัวหน้างาน โดยจะประเมิน
ตามเป้าหมาย (Job Objective) ที่ได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้หากต้องการให้การประเมินมีความยุติธรรมมาก
ขึ้น อาจเพ่ิมการประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือให้ชัดเจนและยุติธรรมมากขึ้น การจ่ายค่าตอบแทน
และการให้รางวัล เน้นในเรื่องของผลตอบแทนที่เป็นปัจจัยภายนอกเป็นหลัก เช่น การให้เงินเดือน
สูง การจ่ายโบนัส การถือหุ้น โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
แต่เนื่องจากต าแหน่งงานในระดับสูงมีจ ากัดบางครั้งไม่ได้ตอบสนองความต้องการของคนเก่งได้ทุกคน 
จึงสร้างความไม่พอใจให้กับคนเก่งที่ไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การรักษาคนเก่งเป็นกระบวนการที่
เชื่อมโยงกับการบริหารจัดการคนเก่ง ทั้งนี้เพราะธนาคาร ฯ ได้มีการลงทุนในการสรรหาคัดเลือก 
การพัฒนาฝึกกอบรมคนเก่งแล้ว จึงให้ความส าคัญกับการรักษาคนเก่งไว้ให้อยู่คู่กับธนาคารต่อไป 
เพ่ือให้คนเก่งได้ใช้ความสามารถในการสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับธนาคาร การสร้างแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการท างานให้คนเก่งเป็นสิ่งส าคัญในการรักษาคนเก่งให้มีความจงรักภักดีและ
อยู่กับธนาคารนานๆ ธนาคารเน้นการจูงใจโดยการให้รางวัลในรูปปัจจัยภายนอกเป็นหลัก ท าให้
ปัจจุบันการรักษาคนเก่งยังไม่ดีพอ ทั้งนี้ธนาคารควรหาแนวทางที่แตกต่างออกไป เพราะคนเก่ง
ต้องการการยอมรับจากบุคคลภายนอก ว่าตัวเองเก่งจริง มีความสามารถจริง การให้รางวัลทางใจ
หรือการให้รางวัลที่เป็นปัจจัยภายในจึงเป็นสิ่งส าคัญ มากกว่าการให้รางวัลที่เป็นปัจจัยภายนอกได้ 
เช่น การมอบหมายงานที่ส าคัญให้คนเก่งท า การได้รับความไว้วางใจให้ท างานที่ท้าทาย เป็นต้น  

จากการศึกษารูปแบบ กระบวนการ และวิธีการบริหารจัดการคนเก่ง ซึ่งได้กล่าวแล้วใน
ข้างต้นได้พบปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการคนเก่งโครงการ International Graduate 
ของ ธนาคารคือ ปัญหาหลักเกิดจากการลาออกของคนเก่งมีสูง ซึ่งเกิดจากการซื้อตัวของธนาคาร 
หรือบริษัทคู่แข่ง ท าให้สูญเสียคนเก่งหลังผ่านโครงการ IG เพราะฉะนั้นธนาคารต้องหาแนวทางแก้ไข
และป้องกันการถูกซื้อตัวจากคู่แข่ง เพราะได้ลงทุนในการพัฒนาคนเก่งไว้สูง 

การปรับปรุงการบริหารจัดการคนเก่งจะต้องวางแผนปรับปรุงให้มีความครอบคลุมทุก
ขั้นตอนและมีความชัดเจน รวมทั้งทุกฝ่ายจะต้องให้ความร่วมมือในการจัดการดังกล่าว เพ่ือให้
สามารถแก้ไขปัญหาตรงจุดและเพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการต่อไปได ้
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มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2553) ได้ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการทุนมนุษย์ กรณีศึกษา
กลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายพลังงานในประเทศไทย งานวิจัยนี้มุ่งศึกษา การบริหารจัดการทุน
มนุษย์ (Human Capital Management) ที่ปัจจุบันได้รับการยอมรับและจัดให้เป็นงานเชิงกลยุทธ์
ขององค์การ ที่มีความส าคัญต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและศักยภาพการแข่งขันขององค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง ในสภาพเศรษฐกิ จที่ผันผวนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ทุนมนุษย์ 
หรือ  Human Capital จัดเป็นปัจจัยส าคัญน าความส าเร็จให้กับองค์การ และปัจจัย “ทุนมนุษย์” 
ที่ว่านี้ มีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการดูแลและปฏิบัติอย่างดี ไม่แตกต่างจากการให้ความส าคัญกับ 
“ทุน” หรือทรัพย์สินอ่ืน ๆ ทีมีอยู่ในองค์การ  โดยบทศึกษานี้น าเสนอพัฒนาการ ความเป็นมาและ
ตัวชี้วัดการพัฒนา “ทุนมนุษย์” เพ่ือความอยู่รอดและเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน     
สร้างผลงานและผลก าไรให้องค์การ โดยรวบรวมองค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกับความหมายและความส าคัญ
ของทุนมนุษย์ และท าการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การ         
ที่คัดสรรเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยน าผลที่ได้จัดท าเป็นข้อเสนอแนะในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ  
ทุนมนุษย์ให้กับองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาประยุกต์จาก Human Capital Management 
Survey ของ Lauri Bassi และ Daniel McMurrer  ที่ประกอบด้วยตัวชี้วัด 5 มิติ ได้แก ่มิติภาวะผู้น า
มิติความผูกพันในงาน มิติการเข้าถึงแหล่งความรู้ในงาน มิติการเพ่ิมผลิตภาพในผู้ปฏิบัติงาน และมิติ
ความสามารถในการจัดการความรู้ ซึ่งผลที่ได้สามารถน าไปเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนกิจกรรม
การพัฒนาทุนมนุษย์ให้กับหน่วยงานได้ต่อไป 

พยัต วุฒิรงค์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ๕ สุดยอดองค์การแห่งนวัตกรรมของไทย: ความ
แตกต่างภายใต้ความคล้ายคลึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ Five Innovative Organizations of 
Thailand: The Differences in Similarity of Human Resource Management นวัตกรรม
องค์การได้รับความสนใจจากองค์การต่างๆ เพ่ิมขึ้น สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงกดดันให้องค์การ
ต้องพัฒนาสิ่งใหม่เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน อย่างไรก็ตาม  การสร้างองค์การ
แห่งนวัตกรรมจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องและสอดประสานกันเพ่ือให้
พนักงานมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ิมขึ้น  หากองค์การใดมีการใช้วิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ตอบสนองความต้องการของพนักงาน องค์การนั้นจะมีความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมลดลง งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือแสดงให้เห็นวิธีปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยศึกษาความคล้ายคลึงและความ
แตกต่างในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การแห่งนวัตกรรมของไทย ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิง
ลึกองค์การที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า 
องค์การแห่งนวัตกรรมของไทยมีลักษณะที่คล้ายคลึงกันคือ มีการก าหนดนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมที่ชัดเจน รวมถึงมีการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งการ
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ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัลตามสถานการณ์ส่งผลต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างไรก็ตามภายใต้ความคล้ายคลึงดังกล่าว องค์การแห่งนวัตกรรมของไทยมี
กระบวนการในวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่แตกต่างกัน
ภายใต้กระบวนการรับคนเข้าด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการให้รางวัลตามสถานการณ์ ดังนั้นก่อนที่องค์การจะเริ่มต้นการมุ่งสู่องค์การแห่งนวัตกรรม 
องค์การต้องปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และลักษณะขององค์การ 

วัชรพงษ์ อินทรวงศ์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องกล่องด าและแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่า ความเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงในศตวรรษที่ 21 ของบริบท
องค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท้าทายทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนของประเทศไทยที่จะต้องเร่ง
ยกระดับเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน  ทฤษฎีและแนวคิด
ดั้งเดิมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจไม่เพียงพอและไม่สามารถตอบสนองต่อบริบทดังกล่าวจน
น าไปสู่ปัญหาได้ในที่สุด งานวิจัยนี้จึงได้น าเสนอทฤษฎี กรอบแนวคิดที่มีความก้าวหน้าของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ในส่วนแรกเป็นการน าเสนอแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในรูปแบบจัดกลุ่มแบบผูกเข้าด้วยกันที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินการในระดับสูงและสามารถสร้าง
ทัศนคต ิพฤติกรรมของบุคลากรจนน าไปสู่การสนับสนุนกลยุทธ์การแข่งขันขององค์การในภาพรวมได้ 
ในส่วนที่สองเป็นการอธิบายองค์ประกอบของกล่องด าตามทฤษี AMO ซึ่งเนื้อหาหลักจะเป็นประเด็น
ที่ได้รับความสนใจและโต้เถียงกันเพิ่มมากขึ้นในแวดวงนักบริหารทรัพยากรมนุษย์และในอนาคต 

เกรียงไกรยศ พันธ์ไทย (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงบูรณาการ: กุญแจสู่ความเป็นเลิศ Integrated Human Resource Development Strategy: 
Key for Excellence ผลของการวิจัยเป็นดังนี้ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือ
ส าคัญที่ใช้ในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานขององค์การ  ซึ่งความส าเร็จของแต่ละองค์การสามารถ
เกิดได้จากการพัฒนาเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การใช้ความรู้ความสามารถของพนักงานในการสร้างก าไร
เพ่ิมขึ้น และสร้างคุณค่าเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ขององค์การ เพ่ือน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นกลไกในการสนับสนุนให้พนักงานขับเคลื่อนผลการปฏิบัติการ
ขององค์การ โดยที่การออกแบบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องทราบถึงกลยุทธ์ของ
องค์การ ซึ่งจะท าให้เข้าใจถึงพันธกิจและเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นการออกแบบกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ต้องน ากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บูรณาการไปกับกลยุทธ์องค์การและ
เป้าหมายขององค์การ และให้กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์สอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกัน  เพ่ือให้เกิดการสนับสนุนต่อกลยุทธ์ขององค์การ จึงจะท าให้
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ โดยที่กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องตระหนักว่าพนักงานคือทรัพยากร        
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ที่ส าคัญ ตระหนักถึงคุณค่าของมนุษย์ และความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของพนักงาน      
กับเป้าหมายขององค์การ เพ่ือท าให้กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างพนักงานให้เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถสร้างผลผลิตให้กับองค์การ 
 จากงานวิจัยดังกล่าวจะเห็นว่า การบริหารคนเก่งมีความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาองค์การต่อไป 
 

2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) 

การวิจัยที่เก่ียวข้องกับองค์การสมรรถนะสูง มีผู้ท าการศึกษาไว้จ านวนมาก และส่วนใหญ่เป็น
งานวิจัยในหน่วยงานธุรกิจเอกชน ส าหรับในสถานศึกษายังมีการน ามาใช้ค่อนข้างน้อย งานวิจัย
ดังกล่าวมีประเด็นน่าสนใจ ดังนี้ 

 
มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2553) ท าการวิจัยเรื่องการทดสอบปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การที่

มีขีดสมรรถนะสูงในบริบทองค์กรของประเทศไทย Pilot Testing the Critical Factors in Building 
a High Performance Organization in selected Thai Organizations งานวิจัยนี้มุ่งศึกษา ปัจจัย
เสริมสร้างองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization HPO) ซึ่งหมายรวมถึง 
ความเป็นเลิศขององค์กรและความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์ที่ส่งผลกระทบต่อการท างาน
และการแสวงหาแนวทางที่จะท าให้การปฏิบัติภารกิจบรรลุผลได้ตามวัตถุประสงค์และอย่างมี
ประสิทธิภาพบทศึกษานี้ประยุกต์ใช้เครื่องมือการประเมินปัจจัย HPO ที่ประกอบด้วยตัวชี้วัด 7 มิติ 
ได้แก่ การสื่อสารเปิด วิสัยทัศน์และค่านิยม คลังความรู้และความสามารถในองค์กร การเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงาน การมุ่งเน้นเห็นประโยชน์ลูกค้า ระบบโครงสร้างการท างานที่มีประสิทธิภาพสนองตอบ
การพัฒนาการมีส่วนร่วมในการบริหารและทีมงานและปัจจัยส าคัญ ผลการศึกษาพบว่าองค์กรด้าน
พลังงานมีระดับการรับรู้การเป็นองค์กรประสิทธิภาพ  สูงกว่าธุรกิจโทรคมนาคมและสถาบันการศึกษา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น (Alpha Level) .05 อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตว่า
เนื่องจากการส ารวจนี้มุ่งทดสอบปัจจัยของการสร้างเสริมองค์กรประสิทธิภาพ จึงเลือกใช้กลุ่มตัวอย่าง
ที่มีความกว้างและหลากหลาย ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป หากจะก าหนดขอบเขตโดยใช้ในองค์กร
หนึ่งองค์กรใดเป็นการเฉพาะ ก็จะมีประโยชน์มากยิ่งขึ้น เพราะจะสามารถใช้บ่งชี้ปัญหาเป็นรายปัจจัย
ได้ถึง 46 ปัจจัย  ท าให้การแก้ปัญหาและแนวทางการพัฒนาองค์กรมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 พรทิพย์  สุพรรณกุล (2553) ได้ด าเนินการวิจัย เรื่อง “การพัฒนารูปแบบโรงเรียนสมรรถนะ
สูงในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” การวิจัยใช้กรอบแนวคิด เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) เกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (PMQA)  และการบริหารสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐานของ
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กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้เก็บข้อมูลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 6 เขต จ านวน 72 โรงเรียน ได้รูปแบบ
โรงเรียนสมรรถนะสูง ใน 7 มิติ คือ การน าองค์การ การวางแผนกลยุทธ์ การให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัดการวิเคราะห์ การจัดการความรู้ การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล การจัดการกระบวนการ และผลลัพธ์การด าเนินการ มาเป็นแนวทางในการบริหารงานตาม
ขอบข่าย 6 งานและงานวิจัยพบว่า การจัดการที่เป็นเลิศของโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงาน
ดีมีคุณภาพได้น ามิติด้านการจัดการกระบวนการไป ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานตามขอบข่ายภาระ
งานของโรงเรียนทุกงาน โดยเฉพาะงานด้านวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 33.30 

วุฒิสุธี  วรเจริญ (2555) การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบการบริหารจัดการองค์กรแห่ง
ความเป็นเลิศด้านการพัฒนาผู้น า มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) เพ่ือการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการ
องค์กรแห่งความเป็นเลิศด้านการพัฒนาผู้น า และ ๒) เพ่ือน าองค์ความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ    วิธีการด าเนินการศึกษาครั้งนี้ ได้ศึกษาจากข้อมูลเอกสาร คู่มือการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ 
หน่วยงานที่เป็นเลิศด้านการพัฒนาผู้น า จ านวน ๔ หน่วยงาน ประกอบด้วย สถาบันพระปกเกล้า 
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา และมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย และบุคลากรในหน่วยงานดังกล่าว หน่วยงานละ ๔๐ คน รวม ๑๖๐ คน ผลการวิจัย 
สรุปดังนี้ การจัดองค์กรของ 4 หน่วยงานที่เป็นประชากรในการศึกษาวิจัยดังกล่าว มี 3 รูปแบบคือ 
หน่วยงานที่มีการจัดองค์กรแบบล าดับขั้นของการบังคับบัญชา 2 หน่วยงานคือ โรงเรียนนายร้อยพระ
จุลจอมเกล้าและมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หน่วยงานที่มีการจัดองค์กรแบบองค์กร
แนวราบ เน้นการท างานเป็นทีม คือ สถาบันพระปกเกล้า ส่วนหน่วยบัญชาการทหารพัฒนามีการจัด
องค์กรแบบผสมที่เน้นการบังคับบัญชาตามล าดับขั้นและหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม การวาง
ต าแหน่งขององค์กร (Positioning) ทั้ง 4 องค์กรมีความชัดเจนในด้านเป้าหมาย และความมุ่งมั่นสู่
ความเป็นเลิศของแต่ละองค์กร การให้บริการของ 4 หน่วยงานมุ่งเน้นตามกรอบภารกิจและการวาง
ต าแหน่งขององค์กร หากเป็นกิจการอ่ืนเป็นกิจการที่ต่อยอดหรือขยายกิจการเดิมขององค์กร บุคลากร
ของหน่วยงานมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ในกรอบภารกิจตามอ านาจหน้าที่ของหน่วยงาน บุคลากร
สามารถท างานแทนกันได้ในรูปแบบของการท างานเป็นทีม ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน/องค์กร พบว่า บุคลากรในหน่วยงาน 2 หน่วยงานคือ
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาและโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีระดับความพึงพอใจด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับมาก ส่วนบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยากรมีระดับ
ความพึงพอใจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับปานกลาง ประเด็นความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
การการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน/องค์กรด้านการบริหารจัดการภายในองค์กร ผลการวิจัย
พบว่าบุคลากรของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้ามีความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการภายใน



 55 

องค์กรระดับมาก และบุคลากรของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  และมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยมีระดับความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการภายในองค์กร ระดับปานกลาง ปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จต่อการบริหารจัดการและการด าเนินงานของ 4 หน่วยงานที่มีความเป็นเลิศด้านการพัฒนา
ผู้น า ได้แก่ วิสัยทัศน์ตามยุทธศาสตร์องค์กร การจัดองค์กร บุคลากรในหน่วยงานและบริการของ
หน่วยงาน ผลสรุปการวิจัยพบว่าตัวแบบ (Model) ขององค์กรต้นแบบที่เป็นสถาบันแห่งความเป็นเลิศ
ด้านการพัฒนาผู้น า คือสถาบันพระปกเกล้ามียึดหลักการบริหารจัดการองค์กร 9 หลัก ประกอบด้วย 
หลักความอ่อนตัวในเรื่องโครงสร้าง บุคลากรมีประสิทธิภาพ การบริการที่ดี การสร้างเครือข่าย การ
ท างานเป็นทีม การท างานทดแทนกันได้ การมีส่วนร่วม ความโปร่งใสและความเป็นกลางทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษามี
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา และพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่ง
และองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ในบทนี้จะน าเสนอระเบียบวิธีวิจัยและขั้นตอน
การวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน  (Mixed Method Research) ทั้งการวิจัยเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยในขั้นตอนการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ใช้ทั้งวิธีการเลือกแบบเจาะจงและ
การสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม การเก็บข้อมูลใช้วิธีการตอบ
แบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ทั้งวิธีการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานและ
วิเคราะห์เนื้อหาจากการประชุมกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 

ระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 
3.1.1 กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 
3.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.1.1 กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล  
กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย โรงเรียนที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดับชั้นมัธยมศึกษา จาก 3 

สังกัด  ได้แก่  สังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และสังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) 

ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย 4 กลุ่ม ดังนี้ 1) ผู้บริหารในต าแหน่งสูงสุดของโรงเรียน 2) ผู้บริหาร
ในต าแหน่งรองลงมา ได้แก่ รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย และ 3) หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ฯหรืออาจารย์ผู้สอน และ 4) เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนด้านบุคลากรหรือธุรการโรงเรียน 

 3.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วยชุดค าถาม 4 ตอน 
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ได้แก่ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การ
บริหารคนเก่งของโรงเรียน 3)สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียน และ 4) ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาค่าความต้องการจ าเป็น Modified Priority Need 
Index (PNImodified)  

  
3.2 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 3 ข้อ ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
2) เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  และ 3) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา   

โดยผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัยเป็น  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
3.2.1 ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและ

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
3.2.2 ขั้นตอนที่ 2  วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่ง

และองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
3.2.3 ขั้นตอนที่ 3 ร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา  
3.2.4 ขั้นตอนที่ 4 ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ครั้งที่ 1  
3.2.5 ขั้นตอนที่ 5 ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ครั้งที่ 2  
โดยขั้นตอนและการด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยได้แสดงขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ซึ่งมีขั้นตอน

การวิจัย การด าเนินการ และผลที่ได้รับตามแผนภาพที่ 7 ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 7 ขั้นตอนการวิจัย การด าเนินการ และผลที่ได้รับแต่ละขั้นตอน 
ขั้นตอนการวิจัย              การด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

 
 

 
 

 

 
  
 
 

  

   
 
 
 

  
 
 
 
 

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

   

วิเคราะห์ความแตกต่างของสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้ PNI 
  

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารคนเก่ง
และองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
  

ขั้นที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์การบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

  

1. สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารคนเก่งและ 
 องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
2. เก็บรวบรวมข้อมูล 
3. วิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นที่ 2 

วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

 

จุดแข็ง - จุดอ่อน  โอกาส – 
ภาวะคุกคามของการบริหารคน
เก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

(ร่าง) กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
ฉบับที่ 1 

ใช้ TOWS Matrix 
ในการยกร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง 
และองค์การสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  

ข้ันท่ี 3 
ร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  

ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเป็นไปได้ของร่าง
กลยุทธ์โดยผู้เชี่ยวชาญและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น
รายบุคคล จ านวน 30 คน แล้วปรับปรุงกลยุทธต์าม
ข้อเสนอแนะเป็นร่างกลยุทธ์ฉบับที่ 2 
  
  

ขั้นตอนที่ 4 
ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ครั้งที่ 1 

  

ขั้นตอนที่ 5 
ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ครั้งที่ 2 

  

ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเป็นไปได้ของร่าง
กลยุทธ์ โดยการสนทนากลุ่มของผู้เชี่ยวชาญกับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย จ านวน 15 คน แล้วปรับปรุงกลยุทธ์ตาม
ข้อเสนอแนะ เป็นฉบับสมบูรณ์ 
  
  

กลยุทธ์การบริหารคน
เก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ที่สมบูรณ์ 

(ร่าง)กลยุทธ์การบริหารคน
เก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ฉบับที่ 2 
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จากแผนภาพที่ 7 ขั้นตอนการวิจัย การด าเนินการ และผลที่ได้รับ มีรายละเอียดดังนี้ 
 3.2.1 ขั้นตอนที่ 1.  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง
และองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ผู้วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ตลอดจนสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1) ประชากร ประชากรของการวิจัย  คือ  โรงเรียนที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดับชั้น

มัธยมศึกษา จาก 3 สังกัด  ได้แก่  สังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และสังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน (สช.)  รวมจ านวน  2,570 โรงเรียน   
 2) กลุ่มตัวอย่าง  เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบก าหนดคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่าง 
(purposive sampling ) ในโรงเรียนมัธยมศึกษาท้ัง 3 สังกัด จ านวน 350 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างได้
จากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงและการสุ่มหลายขั้นตอน  ดังต่อไปนี้ 

 ขั้นที่ 1  การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1)กลุ่มตัวอย่างจาก
โรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โดยใช้ตารางก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan  ที่ระดับความเชื่อมั่น  95% และยอมให้เกิดความ

คลาดเคลื่อนไม่เกิน   5%  ได้จ านวนโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 295 โรงเรียน  (วรรณี  แกมเกตุ, 
2551: 287)  2) กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา
ก าหนดแบบเจาะจงจ านวน 12 โรงเรียนที่เป็นโรงเรียนสาธิตในมหาวิทยาลัย และ 3) กลุ่มตัวอย่าง
จากโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จ านวน 43 โรงเรียน  

ขั้นที่ 2  เมื่อก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้ว ใช้วิธีก าหนดสัดส่วนของกลุ่ม 
ตัวอย่างในโรงเรียนทั้ง 3 สังกัดแยกตามสังกัดดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 



 60 

ตารางที่ 3. 1จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามสังกัด 
 

สังกัด 
จ านวนประชากร 

(โรงเรียน) 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(โรงเรียน) 

โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 
โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.)                       
โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ              
การศึกษาเอกชน  (สช.) 

2,287 
   

40 
 

243 

295 
 

12 
 

43 

รวม 2,570 350 

 
3) ข้อมูล ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล 4 กลุ่ม ดังนี้ 1) ผู้บริหารในต าแหน่งสูงสุดของ

โรงเรียน 2) ผู้บริหารในต าแหน่งรองลงมา ได้แก่ รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย และ 3) 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ฯหรืออาจารย์ผู้สอน และ 4) เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนด้านบุคลากรหรือ
ธุรการโรงเรียน  

4) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของ

การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดมาตร
ประมาณค่า  5 ระดับ  โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม  ดังนี้  

  (1)  ก าหนดประเด็นหลักในการสร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดการวิจัย 
  (2)  จัดท าแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่          

พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา และรายการ    
ข้อค าถามแต่ละประเด็นเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 94  ข้อ 

 ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
จ านวน  55  ข้อ 
                             ตอนที่  4  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

             (3)  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้   
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 (3.1) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) (วรรณี  แกมเกตุ, 2551)ของ
แบบสอบถามที่สร้างขึ้น โดยผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง จ านวน 7 
คน  เกณฑ์การให้คะแนนค่าดัชนีความสอดคล้องมีดังนี้ 

+1  หมายถึง   แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามเนื้อหา/จุดประสงค์ 
  0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามเนื้อหา/จุดประสงค์  
 -1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามวัดไม่ตรงเนื้อหา/จุดประสงค์ 

 (3.2) น าผลการตรวจสอบความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา  โดยใช้สูตรดังนี้ 

 

IOC   =   
∑ 

 
 

เมื่อ  IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
       ∑    คือ  ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญ 
         N     คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 เกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์  ดังนี้ 

 ถ้า  IOC > .50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 

 ถ้า  IOC   .50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า มีค่าดัชนีความสอดคล้องทั้งฉบับ เท่ากับ .80  
น าไปแก้ไขปรับปรุงข้อค าถามและให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง   

(3.3) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง  ได้แก่ โรงเรียนไตรมิตรวิทยาลัย โรงเรียนบางปะกอกวิทยาคม โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
โรงเรียนแย้มสอาดรังสิต และ โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนรองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ ครูที่เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้หรือครูผู้สอน และบุคลากรฝ่ายสนับสนุนด้านบุคคลหรือธุรการ รวมจ านวน  40  คน   

(3.4) น าข้อมูลที่ได้จากการสอบถามมาวิเคราะห์หาความเที่ยง (Reliability) 
ด้วยวิธีการประมาณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) (วรรณี  แกมเกตุ, 2551) โดยใช้
สูตรดังนี้ 

                      =  (
 

   
) *   

∑  
 

  
 + 

เมื่อ   k    คือ  จ านวนข้อ 
      คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 
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     คือ  ความแปรปรวนของคะแนนจากแบบสอบถามทั้งฉบับ 
ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) เท่ากับ .91  แสดงว่ า

แบบสอบถามมีความเท่ียง และเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
                            (3.5) น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 

5)  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 (1)  ติดต่อกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และ
โรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 (2)  ส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการ
วิจัยถึงผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและค านวณจ านวนโรงเรียนเพ่ิมเติมร้อยละ 20 รวมส่ง
ข้อมูล จ านวน 418 แห่ง ทางไปรษณีย์  และขอความอนุเคราะห์จากทางโรงเรียนให้ส่งคืน
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ได้แบบสอบถามกลับคืนมา 350 โรงเรียน  

 (3)  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า มีแบบสอบถามที่สมบูรณ์
สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้  จ านวน 2,077 ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 85.77 จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้
ข้อมูล  ดังนี้ 
 (3.1)  ผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน  276 ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 13.3 
 (3.2)  รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 730 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 35.1 
 (3.3)  หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือครูผู้สอน จ านวน 345 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 39.2 

 (3.4) เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนด้านบุคลากรหรือธุรการ จ านวน 256 ฉบับ    
คิดเป็นร้อยละ 12.3 

  
 
 6)  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
   (1)  วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่  
ความถ่ี และร้อยละ   
  (2)  วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง
และองค์การสมรรถนะสูงโดยแบ่งเป็นการวิเคราะห์ในภาพรวม การวิเคราะห์จ าแนกตามภูมิภาค 
ได้แก่ กรุงเทพมหานคร ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ การวิเคราะห์แยก
ตามขนาดโรงเรียนได้แก่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ โดยใช้เกณฑ์ของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300 คน)  
โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรียน 300 – 1,000 คน)  และโรงเรียนขนาดใหญ่ (นักเรียน 1,001 คนขึ้น
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ไป) และแยกตามสังกัดของโรงเรียน ได้แก่ ได้แก่  โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
(สกอ.) สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และสังกัดส านักบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) โดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  
  (3)  แปลความหมายของค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงโดยมีเกณฑ์ดังนี้ 
  4.50 – 5.00  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/ สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
  3.50 – 4.49  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/ สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
  2.50 – 3.49  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/ สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
  1.50 – 2.49  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/ สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
  1.00 – 1.49  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/ สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 3.2.2 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคาม ของการบริหาร  
คนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  1)  วิธีด าเนินการวิจัย   
  (1)  น าค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง
และองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา มาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น โดยใช้วิธี 
Modified Priority Need Index (PNImodified)  (สุวิมล  ว่องวาณิช, 2550) โดยมีสูตรดังนี้ 
 

    PNIModified   =          
 

      
  

 PNI   แทน   ค่าดัชนีการจัดเรียงอันดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 I   แทน  คะแนนเฉลี่ยตามสภาพที่พึงประสงค ์
 D  แทน คะแนนเฉลี่ยตามสภาพปัจจุบัน 
  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น แบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ ความต้องการจ าเป็น  

จากการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์ (PNImodified) ของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา  และชุดที่ 2 คือความต้องการจ าเป็น จากการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์ (PNImodified) ของการบริหารองค์การสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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  (2)  จัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
โดยภาพรวม  จ าแนกตามภูมิภาค ตามขนาดของโรงเรียน และตามสังกัด และองค์ประกอบรายด้าน   
จากค่าดัชนี  PNImodified  
  (3)  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นของการการบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงจ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่  ภูมิภาค  ขนาด และสังกัดของโรงเรียน 
     (4)  จัดกลุ่มค่าดัชนี  PNImodified  เป็น 2 กลุ่ม   โดยน าค่าดัชนี PNImodified  สูงที่สุด  
ลบด้วยค่าดัชนี PNImodified  ต่ าที่สุด แล้วน าผลต่างมาหารด้วย 2  จะได้ข้อมูล 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีค่า
ดัชนี  PNImodified สูง  และกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNImodified ต่ า   
  (5)  วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยวิเคราะห์ในภาพรวม และวิเคราะห์จ าแนกตาม
ภูมิภาค ตามขนาดและตามสังกัดของโรงเรียน โดยประเด็นที่มีค่าดัชนี PNImodified สูง ในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในจัดเป็นจุดแข็ง และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกจัดเป็น โอกาส  
ประเด็นที่มีค่าดัชนี PNImodified ต่ า ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน จัดเป็นจุดอ่อน และการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกจัดเป็ภาวะคุกคาม  

 
3.2.3 ขั้นตอนที่ 3 ร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน 

มัธยมศึกษา 
 ผู้วิจัยร่างกลยุทธ์ โดยใช้ผลที่ได้รับจากข้ันตอนที่ 2 มาพัฒนาร่างกลยุทธ์ โดยมี 

วิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  (1)  จัดท าตาราง  SWOT Matrix  ในภาพรวม โดยแบ่งเป็น 2 ชุด ได้แก่ 

ตาราง SWOT Matrix การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา และตาราง SWOT Matrix ของ
การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  (1.1) จับคู่จุดแข็ง – โอกาส (SO) ก าหนดกลยุทธ์ที่เสริมจุดแข็ง และเสริมโอกาส
  (1.2) จับคู่จุดแข็ง –ภาวะคุกคาม (ST) ก าหนดกลยุทธ์ที่เสริมจุดแข็งและหลีกเลี่ยง
ภาวะคุกคาม 
  (1.3) จับคู่จุดอ่อน –โอกาส (WO) ก าหนดกลยุทธ์เพื่อลดจุดอ่อนและ เสริมโอกาส 
  (1.4) จับคู่จุดอ่อน –ภาวะคุกคาม (WT) ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือลดจุดอ่อน และ
หลีกเลี่ยงภาวะคุกคาม  
 (2)  น าผลการวิเคราะห์  SWOT Matrix มาจ าแนกตามองค์ประกอบของการ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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  (3)  น าผลการวิเคราะห์ SWOT Matrix ทั้งสองชุด ได้แก่ การบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา (ชุดที่ 1) และการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา (ชุดที่ 2) 
มาพัฒนาเป็นร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  (4)  ก าหนดร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ฉบับที่ 1 โดยใช้ข้อมูลจากวิธี SWOT Matrix  
 3.2.4 ขั้นตอนที่ 4  ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ครั้งที่ 1 โดยการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิรายบุคคล 

         1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  แบบประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ

องค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist ) และแนว
ค าถามประกอบการสนทนาที่มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating  Scale) 5 อันดับ  โดยใช้
รูปแบบการให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่  (Dual-response format) ความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้  

 2) การด าเนินการวิจัย  ในขั้นตอนที่ 4 มีวิธีการด าเนินการ ดังนี้ 
(1) สร้างแบบประเมินร่างกลยุทธ์ 
(2) ตรวจสอบแบบประเมินร่างกลยุทธ์ 

          (3) ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 30 คน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียซึ่งเกี่ยวข้อง
กับโรงเรียนมัธยมศึกษาใน 3 สังกัด ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน ครู -อาจารย์ผู้สอน ผู้บริหาร
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใน 3 สังกัด ซึ่งประเมินเป็นรายบุคคล  

      (4) น าข้อมูลที่ได้จากการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ มาวิเคราะห์ ปรับปรุงและ
พัฒนากลยุทธ์จากร่างฉบับที่ 1 เป็นร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ฉบับที่  2  

 
 3.2.5 ขั้นตอนที่ 5  ประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ครั้งที่ 2 
 ในการด าเนินการขั้นตอนที่ 5 นี้ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 15 คน 
จากจ านวน 30 คน ที่ได้ประเมินร่างกลยุทธ์ฉบับที่ 1 ไปแล้ว เพ่ือประเมินร่างกลยุทธ์ฉบับที่ 2 โดย
การจัดสนทนากลุ่ม เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ ปรับปรุงแก้ไข ให้เป็นกลยุทธ์ฉบับสมบูรณ์ 
โดยมีวิธีการ ดังนี้ 
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  (1)  จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 15 คน ประกอบไปด้วย
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ ได้แก่ นักวิชาการศึกษา และกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่ท างาน
เกี่ยวข้องกับโรงเรียนมัธยมศึกษา ใน 3 สังกัด กล่าวคือ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) และสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน (สช.) ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ ครูอาจารย์ เพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของ ร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ฉบับที่ 2 
  (2) น าผลการสนทนากลุ่มมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ปรับปรุงแก้ไข ตามที่ผู้เข้าร่วม
สนทนากลุ่มเสนอแนะและจัดท ากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา ฉบับสมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วยกลยุทธ์ 2 ชุด ได้แก่ กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา และกลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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บทที่ 4 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและภาพที่พึงประสงค์ วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ภาวะคุกคามการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา และพัฒนากล
ยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสูงสุดของโรงเรียน รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือ
ครผูู้สอนและเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนบุคลากรหรือธุรการ จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)และส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) จ านวน 350 แห่ง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบ
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 

ในบทนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตารางและการบรรยายความ
เรียงตามล าดับโดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 4.1 กลุ่มตัวอย่างและสถานภาพของผู้ให้ข้อมูล  

4.2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 4.2.1 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง 
 4.2.2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูง 

 4.3  ความต้องการจ าเป็นของสภาพการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา  
   4.3.1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นและล าดับความส าคัญของการบริหารคน
เก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยจ าแนกตาม
ภูมิภาค ขนาด และสังกัด 

4.3.2 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารองค์การสมรรถนะ 
สูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยจ าแนกตาม
ภูมิภาค ขนาด และสังกัด  
 4.4 จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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  4.4.1 จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
  4.4.2 จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารองค์การสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 4.5 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  4.5.1  กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  4.5.2 กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 โดยมีรายละเอียดแต่ละตอนดังต่อไปนี้ 
4.1 กลุ่มตัวอย่างและสถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 

 กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหารสูงสุดของโรงเรียน รองผู้อ านวยการหรือ
ผู้ช่วยผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือครูผู้สอนและเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนบุคลากรหรือ
ธุรการ จากโรงเรียนใน 3 สังกัด ได้แก่ส านักงานคณะกรรการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) จ านวน 
350 แห่ง มีรายละเอียดดังนี้ 

4.1.1 ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนและผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกได้ดังตารางที่ 
4.1 
ตารางที่ 4. 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียน จ าแนกตามสังกัด ขนาด และภาค   
                              (N = 350) 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (โรงเรียน) ร้อยละ 

สังกัด   
สพฐ 312 89.1 
สกอ 12 3.2 
สช 27 7.7 

ขนาด   
เล็ก 140 40.0 
กลาง 108 31.0 
ใหญ่ 102 29.0 

 
ภาค   

กทม. 27 7.7 
กลาง 96 27.4 
เหนือ 58 16.6 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 127 36.2 
ใต้ 42 12.1 
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 จากตารางที่ 4.1  พบว่า กลุ่มตัวอย่างโรงเรียนส่วนใหญ่ เป็นโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ร้อยละ 89.1)  เป็นโรงเรียนขนาดเล็กมากที่สุด (ร้อยละ 40.0)  
และอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมากท่ีสุด  (ร้อยละ 36.2)   

 
4.1.2 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกได้ดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4. 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา 
(N=2,077) 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 1014 48.8 
หญิง 1063 51.2 

อายุ   
น้อยกว่า 30 ป ี 284 13.7 

30 – 39 ป ี 462 22.2 
40 – 49  ป ี 507 24.4 
50 ปีขึ้นไป 824 39.7 

ต าแหน่ง   
ผู้อ านวยการโรงเรียน 276 13.3 

รอง/ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 730 35.1 
หัวหน้ากลุ่ม/ครูผู้สอน 815 39.2 

เจ้าหน้าที ่ 256 12.3 
ระดับการศึกษา   

ต่ ากวา่ปริญญาตรี 8 0.4 
ปริญญาตรี 919 44.2 
ปริญญาโท 1093 52.6 
ปริญญาเอก 57 2.7 

ประสบการณ์การท างาน   
น้อยกว่า 10 ป ี 512 24.7 

20 – 29 ป ี 567 27.3 
30 ปีขึ้นไป 555 26.7 
20 – 29 ป ี 271 13.0 

ประสบการณ์การบริหาร   
น้อยกว่า 10 ป ี 1184 57.0 

10 – 19 ป ี 622 29.9 
20 – 29 ป ี 271 13.0 
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จากตารางที่  4.2  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง  (ร้อยละ  51.2)  มีอายุ50 
ปีขึ้นไปมากที่สุด  (ร้อยละ  39.7)  ด ารงต าแหน่งครูผู้สอนมากที่สุด  (ร้อยละ  39.2)  เมื่อพิจารณา
ระดับการศึกษา  พบว่า  ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโท  (ร้อยละ 52.6)  ในด้าน
ประสบการณ์การท างาน  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 20 - 29  ปีขึ้นไป (ร้อยละ  27.3) และ
มีประสบการณ์การบริหารน้อยกว่า 10 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 57) 
 
4.2 สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา   

 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้เป็นการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการวิเคราะห์เรียงล าดับดังนี้ วิเคราะห์ในภาพรวม วิเคราะห์แยกตามภูมิภาค 
ได้แก่ กรุงเทพมหานคร ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้  วิเคราะห์แยก
ตามขนาด ได้แก่ ขาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และวิเคราะห์แยกตามสังกัด ได้แก่ ส านักงาน
คณะกรรมการการอดุมศึกษา (สกอ.) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) 
 แบ่งเป็น  2 ส่วน  ได้แก่ 
 

4.2.1 ส่วนที่  1 สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ และล าดับความส าคัญของการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

4.2.2 ส่วนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และล าดับความส าคัญของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 รายละเอียดของแต่ละส่วน มีดังนี้ 
4.2.1 ส่วนที่  1 สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ และล าดับความส าคัญของการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  
 สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ และล าดับความส าคัญของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน
มัธยมศึกษา แสดงผลดังตารางที่ 4.3 – 4.26 
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ตารางที่ 4. 3 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเกง่ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 

(N = 2,077) 
สภาพแวดล้อมภายในการ

บริหารคนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพงึประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดบั   S.D. แปลผล ล าดบั 

1. การก าหนดค่านิยมและกล
ยทุธ์องค์การ 

4.09 .64 มาก 1 4.56 .50 มากท่ีสดุ 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.80 .63 มาก 2 4.51 .54 มากท่ีสดุ 2 
3. การพฒันาคนเก่ง 3.76 .65 มาก 4 4.47 .56 มาก 3 

4. การสร้างวฒันธรรมสง่เสริมคน
เก่ง 

3.79 .64 มาก 3 4.46 .55 มาก 4 

5. การบริหารคนเก่งเชิงบรูณา
การทัว่ทัง้องค์การ 

3.73 .72 มาก 5 4.44 .59 มาก 5 

เฉลี่ย 3.83 
 

.66 มาก - 4.49 .55 มากท่ีสดุ - 

 
จากตารางที่ 4.3  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งในโรงเรียน จากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 3.83, S.D = .66)  เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 4.09, S.D = 

.64)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.73, 
S.D = .72) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งในโรงเรียน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
(  = 4.49, S.D = .55)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.56, S.D = .50)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่ว

ทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.44, S.D = .59) 
ตารางที่ 4. 4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 

                                                                                                                                  (N =2,077) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการ

บริหารคนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.69 .68 มาก 2 4.42 .60 มาก 2 

2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.62 .68 มาก 4 4.37 .62 มาก 4 

3. สภาพสังคมของประเทศ 3.62 .67 มาก 3 4.38 .61 มาก 3 

4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 3.71 .66 มาก 1 4.42 .60 มาก 1 

เฉลี่ย 3.66 .67 มาก - 4.40 .61 มาก - 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่ง จากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 3.66, S.D = .67)  เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 3.71, S.D = .66)  ส่วน

สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.62, S.D = .68) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.40, S.D = 

.61)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูง

ที่สุด ( = 4.42, S.D = .60)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด 

(  = 4.37, S.D = .62) 
 
 

ตารางที่ 4. 5 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

                                                                                                                                       
(N =162) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 
คนเก่งใน รร. 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 

4.25 .84 มาก 1 4.67 .59 มากที่สุด 5 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.95 .81 มาก 5 4.58 .63 มากที่สุด 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.97 .82 มาก 4 4.57 .65 มากที่สุด 1 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 4.02 .78 มาก 2 4.5 .63 มากที่สุด 3 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่ว
ท้ังองค์การ 

3.98 .77 มาก 3 4.58 .61 มากที่สุด 4 

เฉลี่ย 4.03 .81 มาก - 4.59 .62 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4.5  พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งในกรุงเทพมหานคร จากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก  (  = 4.03, S.D = .81)  เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 4.25, S.D = 

.84)  ส่วนการค้นหาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.95, S.D = .81) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 

4.59, S.D = .62)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  การพัฒนาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูง

ที่สุด ( = 4.57, S.D = .65)  ส่วนการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด (  = 4.67, S.D = .59) 
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ตารางที่ 4. 6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 (N =162) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารคนเก่ง

ใน รร. 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล  

1. นโยบายของรัฐ 3.80 .87 มาก 2 4.44 .62 มาก  
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.76 .84 มาก 4 4.41 .73 มาก  

3. สภาพสังคมของประเทศ 3.77 .83 มาก 3 4.41 .70 มาก  

4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 3.89 .81 มาก 1 4.46 .70 มาก  

เฉลี่ย 3.80 .84 มาก - 4.43 .69 มาก  

 

จากตารางที่ 4.6  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งในกรุงเทพมหานคร จากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 3.80, S.D = .84)  เมื่อพิจารณา

รายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 3.89, S.D = 

.81)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.76, S.D = .84) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก (  = 4.43, S.D = 

.699)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูง

ที่สุด   ( = 4.46, S.D = .70)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  

(  = 4.41, S.D = .73) 
ตารางที่ 4. 7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง 

 (N =649) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 
คนเก่งใน รร. 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D
. 

แปลผล ล า
ดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 4.07 .83 มาก 1 4.53 .63 มากที่สุด 1 
2. การค้นหาคนเก่ง 3.73 .83 มาก 2 4.46 .66 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.69 .84 มาก 4 4.42 .66 มาก 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.70 .82 มาก 3 4.41 .65 มาก 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ 3.63 .86 มาก 5 4.40 .65 มาก 5 

เฉลี่ย 3.76 .84 มาก - 4.44 .65 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.7  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคกลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน อยู่ในระดับมาก  (  = 3.76, S.D = .84)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   
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( = 4.07, S.D = .83)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.63, S.D = .86) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลางอยู่ในระดับ

มาก  (  = 4.44, S.D = .65) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.53, S.D = .63)  การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.40, S.D = .65)  
 

ตารางที่ 4. 8 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง 

(N =649 ) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.63 .81 มาก 1 4.36 .66 มาก 4 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.56 .78 มาก 3 4.31 .72 มาก 1 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.56 .79 มาก 4 4.32 .71 มาก 2 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.62 .78 มาก 2 4.36 .70 มาก 3 

เฉลี่ย 3.59 .79 มาก - 4.34 .70 มาก  
 

จากตารางที่ 4.8  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคกลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.59, S.D = 

.79)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  นโยบายของรัฐมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.63, S.D = 

.81)  ส่วนสภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.56, S.D = .79) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลางอยู่ในระดับ

มาก (  = 4.34, S.D = .70)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.31, S.D = .72)  ส่วนนโยบายของรัฐมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์

ต่ าที่สุด  (  = 4.36, S.D = .66) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 4. 9 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ 
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(N = 335) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 

3.99 .88 มาก 1 4.53 .68 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.77 .87 มาก 2 4.47 .70 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.67 .87 มาก 4 4.40 .73 มาก 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.69 .87 มาก 3 4.40 .72 มาก 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง
องค์การ 

3.66 .87 มาก 5 4.40 .71 มาก 5 

เฉลี่ย 3.75 .92 มาก - 4.44 .71 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.9  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคเหนือ  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก  (  = 3.75, S.D = .92)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน  พบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.99, S.D = .88)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.66, S.D = .87) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนืออยู่ในระดับ

มาก  (  = 4.44, S.D = .71) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.53, S.D = .68) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.40, S.D = .71) 
 
ตารางที่ 4. 10 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ 

(N =335) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.56 .87 มาก 2 4.35 .68 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.49 .86 ปานกลาง 4 4.31 .80 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.50 .84 ปานกลาง 3 4.32 .78 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.61 .84 มาก 1 4.38 .76 มาก 1 

เฉลี่ย 3.54 .85 มาก - 4.34 .76 มาก  
 

จากตารางที่ 4.10  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคเหนือ  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.54, S.D = .85)  เมื่อ
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พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด    ( = 3.61, 

S.D = .84)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.49, S.D = 
.86) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนืออยู่ในระดับ
มาก (  = 4.34, S.D = .76)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.34, S.D = .76)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ย

สภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.31, S.D = .80) 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 4. 11 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 (N = 757) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 

4.14 .82 มาก 1 4.60 .62 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.88 .84 มาก 2 4.55 .65 มากที่สุด 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.84 .85 มาก 4 4.52 .67 มากที่สุด 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.87 .82 มาก 3 4.51 .68 มากที่สุด 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้
องค์การ 

3.82 .87 มาก 5 4.46 .72 มาก 5 

เฉลี่ย 3.91 .84 มาก - 4.53 .67 มากที่สุด - 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก (  = 3.91, S.D = 
.84)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูง

ที่สุด ( = 4.14, S.D = .82)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.82, S.D = .87) 
สภ าพที่ พึ งป ร ะส งค์ ขอ งกา รบ ริ ห า รคน เ ก่ ง ของ โ ร ง เ รี ยนมั ธ ยมศึ กษ า ในภ าค

ตะวันออกเฉียงเหนืออยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.53, S.D = .67) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การ
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ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.60, S.D = .62)  การ

บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.46, S.D = .72) 
ตารางที่ 4. 12 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(N = 757) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.81 .87 มาก 2 4.49 .65 มาก 1 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.72 .87 มาก 3 4.45 .71 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.72 .87 มาก 4 4.45 .72 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.83 .85 มาก 1 4.48 .70 มาก 2 

เฉลี่ย 3.77 .87 มาก - 4.47 .70 มาก - 
 

จากตารางที่  4.12 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.77, S.D 
= .87)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.83, S.D = .85)  ส่วนสภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.72, 
S.D = .87) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียง 
เหนืออยู่ในระดับมาก  (  = 4.47, S.D = .70)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  นโยบายของรัฐมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด   ( = 4.49, S.D = .65)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.45, S.D = .71) 
ตารางที่ 4. 13 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้ 
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 (N = 247) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 4.03 .73 มาก 1 4.53 .64 มากที่สุด 1 
2. การค้นหาคนเก่ง 3.73 .71 มาก 2 4.48 .65 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.66 .73 มาก 4 4.44 .66 มาก 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.72 .70 มาก 3 4.44 .62 มาก 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง
องค์การ 

3.64 .74 มาก 5 4.42 .64 มาก 5 

เฉลี่ย 3.76 .72 มาก - 4.46 .64 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคใต้ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D = .72) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงสุด ( = 4.03, S.D 

= .73) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าสุด (  = 3.64, S.D 
= .74) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้อยู่ในระดับมาก 
(  = 4.46, S.D = .64) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.53, S.D = .64) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.42, S.D = .64) 
 

ตารางที่ 4. 14 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารคน
เก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้ 

(N =247) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.59 .79 มาก 2 4.39 .65 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.52 .80 มาก 4 4.36 .74 มาก 4 

3. สภาพสังคมของประเทศ 3.54 .79 มาก 3 4.38 .73 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.60 .79 มาก 1 4.43 .71 มาก 1 

เฉลี่ย 3.56 .79 มาก - 4.39 .71 มาก  
 

จากตารางที่ 4.14  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาคใต้  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.56, S.D = .79)  เมื่อ
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พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 3.60, 

S.D = .79)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.52, S.D = 
.80) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้อยู่ในระดับมาก 
(  = 4.39, S.D = .71)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่

พึงประสงค์สูงที่สุด ( = 4.43, S.D = .71)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.36, S.D = .74) 
 

ตารางที่ 4. 15 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

 (N = 751) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 

4.00 .82 มาก 1 4.48 .69 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.78 .81 มาก 2 4.43 .70 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.70 .85 มาก 4 4.36 .74 มาก 4 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.72 .83 มาก 3 4.38 .72 มาก 3 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ
ทั่วทั้งองค์การ 

3.62 .89 มาก 5 4.33 .76 มาก 5 

เฉลี่ย 3.77 .84 มาก - 4.40 .72 มากที่สุด - 
 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

เล็ก  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก (  = 3.77, S.D = .84) เมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 4.00, S.D 

= .82) ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.62, 
S.D = .89) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  (  = 4.40, S.D = .72) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.48, S.D = .69) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด  (  = 4.33, S.D = .76) 
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ตารางที่ 4. 16 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

(N = 751) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.66 .85 มาก 2 4.34 .69 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.59 .86 มาก 4 4.30 .78 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.58 .85 มาก 3 4.31 .77 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.66 .85 มาก 1 4.35 .76 มาก 1 

เฉลี่ย 3.62 .85 มาก - 4.33 .75 มาก - 
 

จากตารางที่  4.16 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  อยู่ในระดับมาก  (  = 3.62, S.D = .85)  เมื่อ

พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 3.66, 

S.D = .85)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.59, S.D = 
.86) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กอยู่ในระดับมาก 
(  = 4.33, S.D = .75)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.35, S.D = .76) สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.30, S.D = .78) 
 
ตารางที่ 4. 17 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง 

 (N = 649) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
องค์การ 

4.08 .84 มาก 1 4.61 .59 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.78 .86 มาก 3 4.56 .62 มากที่สุด 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.76 .82 มาก 4 4.53 .63 มากที่สุด 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.80 .79 มาก 2 4.52 .63 มากที่สุด 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่ว
ทั้งองค์การ 

3.76 .83 มาก 5 4.49 .63 มาก 5 

เฉลี่ย 3.84 .83 มาก - 4.54 .62 มากที่สุด - 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

กลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก (  = 3.84, S.D = .83) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 4.08, 

S.D = .84)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 
3.76, S.D = .83) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลางอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  (  = 4.54, S.D = .62)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.61, S.D = .59) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด  (  = 4.49, S.D = .63) 
ตารางที่ 4. 18 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง 

(N =649) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.69 .85 มาก 2 4.49 .63 มาก 1 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.60 .85 มาก 4 4.44 .70 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.62 .84 มาก 3 4.44 .70 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.71 .81 มาก 1 4.48 .68 มาก 2 

เฉลี่ย 3.65 .84 มาก - 4.46 .67 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

กลางจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก อยู่ในระดับมาก (  = 3.65, S.D = .84)  เมื่อ

พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 3.71, 

S.D = .81) ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.60, S.D = .85) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลางอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.46, S.D = .67) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า นโยบายของรัฐมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูง

ที่สุด ( = 4.49, S.D = .63) ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด 

(  = 4.44, S.D = .70) 
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ตารางที่ 4. 19 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ 

(N = 677) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 4.20 .80 มาก 1 4.62 .61 มากที่สุด 1 
2. การค้นหาคนเก่ง 3.85 .83 มาก 3 4.54 .65 มากที่สุด 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.83 .85 มาก 4 4.52 .64 มากที่สุด 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.85 .82 มาก 2 4.50 .64 มากที่สุด 5 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้
องค์การ 

3.82 .85 มาก 5 4.51 .63 มาก 4 

เฉลี่ย 3.91 .83 มาก - 4.54 .63 มากที่สุด - 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญ ่ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก (  = 3.91, S.D = .83)  เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 4.20, 

S.D = .80) ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 
3.82, S.D = .85) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่อยู่ในระดับมาก
ที่สุด (  = 4.54, S.D = .63) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.62, S.D = .61) การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.50, S.D = .64) 
 

ตารางที่ 4. 20 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ 

(N = 677) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.73 .85 มาก 2 4.43 .64 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.67 .81 มาก 4 4.39 .72 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.68 .81 มาก 3 4.41 .71 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.78 .82 มาก 1 4.45 .70 มาก 1 

เฉลี่ย 3.72 .82 มาก - 4.42 .69 มาก - 
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จากตารางที่ 4.20 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญ่จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก (  = 3.72, S.D = .82) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.78, S.D = .82) 

ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.67, S.D = .81) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่อยู่ในระดับมาก 

(  = 4.42, S.D = .69) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่

พึงประสงค์สูงที่สุด ( = 4.45, S.D = .70) ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด (  = 4.39, S.D = .72) 
 
ตารางที่ 4. 21 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

(N = 51) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 3.93 .89 มาก 1 4.55 .61 มากที่สุด 1 
2. การค้นหาคนเก่ง 3.66 .77 มาก 3 4.42 .67 มาก 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.62 .84 มาก 5 4.37 .68 มาก 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.72 .83 มาก 2 4.36 .64 มาก 4 

5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้
องค์การ 

3.66 .78 มาก 4 4.30 .66 มาก 5 

เฉลี่ย 3.72 .82 มาก - 4.40 .65 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.21  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สกอ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก  (  = 3.72, S.D = .82)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน  พบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.93, S.D = .89) ส่วนการพัฒนาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.62, S.D = 
.84) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สกอ.  อยู่ในระดับ
มาก  (  = 4.40, S.D = .65)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด  ( = 4.55, S.D = .61) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.30, S.D = .66) 
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ตารางที่ 4. 22 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

(N = 51) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.55 .80 มาก 2 4.23 .65 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.53 .79 มาก 4 4.22 .73 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.55 .75 มาก 3 4.22 .66 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.69 .72 มาก 1 4.30 .66 มาก 1 

เฉลี่ย 3.58 .77 มาก - 4.24 .67 มาก - 
 

จากตารางที่  4.22 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สกอ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.58, S.D = .77)  เมื่อ

พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด     ( = 

3.69, S.D = .72)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.53, S.D 
= .79) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สกอ.  อยู่ในระดับ
มาก (  = 4.24, S.D = .67)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.30, S.D = .66)  ส่วนสภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.22, S.D = .66) 
 
ตารางที่ 4. 23 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) 

 (N = 1,870) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 4.08 .83 มาก 1 4.56 .64 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.80 .84 มาก 2 4.51 .66 มากที่สุด 2 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.77 .85 มาก 4 4.47 .68 มาก 3 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.79 .82 มาก 3 4.47 .68 มาก 4 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้
องค์การ 

3.73 .87 มาก 5 4.44 .69 มาก 5 

เฉลี่ย 3.83 .84 มาก - 4.49 .67 มาก - 
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จากตารางที่ 4.23  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สพฐ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก  (  = 3.83, S.D = .84)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน  พบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 4.08, S.D = .83)  ส่วนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.73, S.D = .87) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สพฐ.  อยู่ในระดับ

มาก  (  = 4.49, S.D = .67)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด   ( = 4.56, S.D = .64)  การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง

องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าสุด  (  = 4.44, S.D = .69) 
ตารางที่ 4. 24 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) 

(N = 1,870) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.71 .85 มาก 2 4.43 .66 มาก 1 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.63 .85 มาก 4 4.39 .73 มาก 3 

3. สภาพสังคมของประเทศ 3.63 .84 มาก 3 4.40 .73 มาก 2 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.72 .83 มาก 1 4.43 .72 มาก 1 

เฉลี่ย 3.67 .84 มาก - 4.41 .71 มาก - 
 

จากตารางที่  4.24 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สพฐ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.67, S.D = .84)  เมื่อ

พิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.72, 

S.D = .83) ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.63, S.D = .85) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สพฐ.  อยู่ในระดับ

มาก (  = 4.41, S.D = .71) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด ( = 4.43, S.D = .72)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพ

พึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.39, S.D = .73) 
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ตารางที่ 4. 25 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) 

(N = 145) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ 4.26 .79 มาก 1 4.62 .62 มากที่สุด 1 

2. การค้นหาคนเก่ง 3.80 .77 มาก 4 4.48 .64 มาก 3 
3. การพัฒนาคนเก่ง 3.80 .80 มาก 3 4.48 .61 มาก 2 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 3.81 .80 มาก 2 4.46 .61 มาก 5 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทัง้
องค์การ 

3.80 .81 มาก 5 4.47 .58 มาก 4 

เฉลี่ย 3.89 .79 มาก - 4.50 .61 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.25  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สช. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในอยู่ในระดับมาก  (  = 3.89, S.D = .79)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน  พบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 4.26, S.D = .79)  ส่วนการค้นหาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.80, S.D = 
.77) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สช. อยู่ในระดับมาก 
(  = 4.50, S.D = .61) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ย

สภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.62, S.D = .62) การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสภาพที่

พึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.46, S.D = .61) 
 

ตารางที่ 4. 26 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) 

(N = 145) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร 

คนเก่งใน รร. 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.50 .81 มาก 1 4.26 .65 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.47 .77 มาก 3 4.24 .76 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.54 .73 มาก 4 4.25 .72 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.69 .79 มาก 2 4.34 .73 มาก 1 

เฉลี่ย 3.55 .77 มาก - 4.27 .71 มาก - 
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จากตารางที่  4.26 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัด สช. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกอยู่ในระดับมาก  (  = 3.55, S.D = .77) เมื่อ

พิจารณารายด้าน  พบว่า  นโยบายของรัฐมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.50, S.D = .81)  

ส่วนสภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.54, S.D = .73) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด สช. อยู่ในระดับมาก 

(  = 4.27, S.D = .71)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ที่พึงประสงค์สูงที่สุด   ( = 4.34, S.D = .73)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.24, S.D = .76) 
 

 4.2.2 ส่วนที่ 2 สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  และล าดับความส าคัญของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก     
โดยการวิเคราะห์เรียงล าดับดังนี้ วิเคราะห์ในภาพรวม วิเคราะห์แยกตามภูมิภาค วิเคราะห์แยกตาม
ขนาด และวิเคราะห์แยกตามสังกัด ผลการวิเคราะห์แสดงตามตารางท่ี 4.27 – 4.50 
 
ตารางที่ 4. 27 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 

(N = 2,077) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. คุณภาพการบริหาร 3.93 .72 มาก 1 4.57 .55 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.89 .72 มาก 2 4.53 .58 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.86 .69 มาก 3 4.50 .58 มาก 3 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.77 .71 มาก 5 4.50 .57 มาก 4 

5. คุณภาพบุคลากร 3.80 .72 มาก 4 4.50 .61 มาก 4 

เฉลี่ย 3.85 .71 มาก - 4.52 .58 มากที่สุด - 

 

จากตารางที่ 4.27  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 
3.85, S.D = .71) เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.93, S.D = .72) ส่วนการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  

(  = 3.77, S.D = .71) 
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สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.52, S.D = .58)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการ

บริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.57, S.D = .55)  ส่วนคุณภาพบุคลากรและการ

ปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.50, S.D = .61) 
 
ตารางที่ 4. 28 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 

(N =2077) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.76 .66 มาก 2 4.47 .56 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.71 .66 มาก 4 4.45 .57 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.72 .64 มาก 3 4.44 .57 มาก 4 
4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 3.80 .63 มาก 1 4.48 .58 มาก 1 

เฉลี่ย 3.74 .65 มาก - 4.46 .57 มาก  
 

จากตารางที่ 4.28  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.74, S.D = .65)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน

สูงที่สุด ( = 3.80, S.D = .63)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  

(  = 3.71, S.D = .66) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.46, S.D = .57)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้า

ด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.48, S.D = .58)  ส่วนสภาพสังคมของ

ประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.44, S.D = .57) 
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ตารางที่ 4. 29 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 (N =162) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 4.18 .73 มาก 2 4.70 .54 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการ
ปฏิบัต ิ

4.10 .71 มาก 3 4.67 .56 มากที่สุด 4 

3. ทิศทางระยะยาว 4.19 .81 มาก 1 4.69 .56 มากที่สุด 2 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

4.06 .74 มาก 4 4.68 .51 มากที่สุด 3 

5. คุณภาพบุคลากร 3.98 .74 มาก 5 4.64 .57 มากที่สุด 5 
เฉลี่ย 4.10 .74 มาก - 4.52 .55 มากที่สุด - 

 

จากตารางที่ 4.29 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.10, S.D = .74)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทิศทางระยะยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด 

( = 4.19, S.D = .81) ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.98, S.D = .74) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.52, S.D = .55) เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.70, S.D = .54) คุณภาพ

บุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.64, S.D = .57) 
 
ตารางที่ 4. 30 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

(N =162) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.89 .77 มาก 2 4.55 .63 มากที่สุด 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.84 .76 มาก 4 4.52 .65 มากที่สุด 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.84 .76 มาก 3 4.53 .61 มากที่สุด 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.98 .71 มาก 1 4.58 .59 มากที่สุด 1 

เฉลี่ย 3.89 .75 มาก - 4.54 .55 มาก  
 

จากตารางที่ 4.30 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
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มาก (  = 3.89, S.D = .75) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย

สภาพปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 3.98, S.D = .71)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.84, S.D = .76) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.54, S.D = .55)  เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.58, S.D = .59)  

ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด (  = 4.52, S.D = .65) 
 

ตารางที่ 4. 31 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง 

(N = 576) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 3.82 .87 มาก 1 4.56 .60 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.81 .84 มาก 2 4.53 .62 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.78 .90 มาก 3 4.49 .67 มาก 3 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.67 .86 มาก 5 4.45 .67 มาก 5 

5. คุณภาพบุคลากร 3.75 .78 มาก 4 4.46 .69 มาก 4 
เฉลี่ย 3.76 .85 มาก - 4.50 .65 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.31 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาคกลาง จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.76, S.D = .85)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด  

( = 3.82, S.D = .87)  ส่วนการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  

(  = 3.67, S.D = .86) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.50, S.D = .65) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการบริหาร

มีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.56, S.D = .60) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.45, S.D = .67) 
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ตารางที่ 4. 32 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง 

(N = 576) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.66 .84 มาก 2 4.43 .68 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.63 .82 มาก 4 4.41 .69 มาก 3 

3. สภาพสังคมของประเทศ 3.64 .79 มาก 3 4.41 .70 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.71 .77 มาก 1 4.45 .68 มาก 1 

เฉลี่ย 3.66 .80 มาก - 4.42 .69 มาก  
 

จากตารางที่ 4.32 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคกลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.66, S.D = .80)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.71, S.D = .77)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.63, S.D = .82) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคกลาง  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.42, S.D = .69)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้า

ด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.45, S.D = .68) ส่วนสภาพสังคมของ

ประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.41, S.D = .70) 
 

ตารางที่ 4. 33 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ 

(N =335) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 3.88 .90 มาก 2 4.51 .68 มากที่สุด 2 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.89 .86 มาก 1 4.49 .72 มาก 3 
3. ทิศทางระยะยาว 3.83 .91 มาก 3 4.47 .75 มาก 4 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.79 .84 มาก 4 4.51 .73 มากที่สุด 1 

5. คุณภาพบุคลากร 3.73 .85 มาก 5 4.47 .77 มาก 4 
เฉลี่ย 3.82 .87 มาก - 4.49 .73 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.33 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาคเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 



 92 

3.82, S.D = .87) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.89, S.D = .86)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 
3.73, S.D = .85) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.49, S.D = .73) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การปรับปรุงและการท า

ใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.51, S.D = .73) คุณภาพบุคลากรและทิศทาง

ระยะยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.47, S.D = .77 และ   = 4.47, S.D = .75) 
ตารางที่ 4. 34 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ 

(N =335) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.72 .82 มาก 2 4.47 .73 มาก 3 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.66 .80 มาก 4 4.47 .72 มาก 2 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.67 .80 มาก 3 4.46 .73 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.75 .78 มาก 1 4.50 .72 มาก 1 

เฉลี่ย 3.70 .80 มาก - 4.48 .72 มาก  
 

จากตารางที่ 4.34 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคเหนือ  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.70, S.D = .80)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 3.75, S.D = .78)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.66, S.D = .80) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคเหนือ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.48, S.D = .72)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความก้าวหน้า

ด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด ( = 4.50, S.D = .72) สภาพสังคมของประเทศมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.46, S.D = .73) 
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ตารางที่ 4. 35การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(N = 757) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 4.00 .84 มาก 1 4.56 .64 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.92 .84 มาก 2 4.52 .65 มากที่สุด 3 

3. ทิศทางระยะยาว 3.89 .91 มาก 3 4.48 .70 มาก 5 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 3.80 .88 มาก 5 4.49 .66 มาก 4 

5. คุณภาพบุคลากร 3.87 .86 มาก 4 4.55 .62 มากที่สุด 2 
เฉลี่ย 3.89 .87 มาก - 4.52 .65 มากที่สุด - 

 

จากตารางที่ 4.35 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.89, S.D = .87)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 4.00, S.D = .84) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน

ต่ าที่สุด  (  = 3.80, S.D = .88) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.52, S.D = .65) เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.56, S.D = .64) ทิศทางระยะ

ยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.48, S.D = .70) 
 

ตารางที่ 4. 36 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(N = 757) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.84 .83 มาก 2 4.48 .68 มาก 1 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.78 .83 มาก 4 4.44 .69 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.78 .82 มาก 3 4.44 .70 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.85 .82 มาก 1 4.47 .69 มาก 2 

เฉลี่ย 3.81 .83 มาก - 4.46 .69 มาก  
 

จากตารางที่ 4.36  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก  (  = 3.81, S.D = .83)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมี

ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 3.85, S.D = .82)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ย

สภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.78, S.D = .83) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.48, S.D = .68)  เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า  นโยบายของรัฐมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.48, S.D = .68)  ส่วนสภาพสังคม

ของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.44, S.D = .70) 
ตารางที่ 4. 37 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้ 

(N = 247) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. คุณภาพการบริหาร 3.92 .78 มาก 1 4.55 .66 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.84 .79 มาก 2 4.51 .68 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.81 .84 มาก 3 4.46 .75 มาก 4 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.72 .80 มาก 4 4.48 .71 มาก 3 

5. คุณภาพบุคลากร 3.70 .75 มาก 5 4.45 .73 มาก 5 

เฉลี่ย 3.80 .79 มาก - 4.49 .70 มาก - 
 

จากตารางที่ 4.37 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาคใต้ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    (  = 
3.80, S.D = .79)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.92, S.D = .78)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.70, S.D = 
.75) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.49, S.D = .70)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการ

บริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.55, S.D = .66)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ย

สภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.45, S.D = .73) 
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ตารางที่ 4. 38 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้ 

(N = 247) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.69 .76 มาก 2 4.45 .73 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.64 .78 มาก 4 4.45 .71 มาก 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.66 .81 มาก 3 4.45 .71 มาก 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.77 .78 มาก 1 4.48 .73 มาก 1 

เฉลี่ย 3.69 .78 มาก - 4.46 .72 มาก  
 

จากตารางที่ 4.38 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาคใต้ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.69, 
S.D = .78) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด 

( = 3.77, S.D = .78) ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.64, 
S.D = .78) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคใต้
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.46, S.D = .72) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความก้าวหน้าด้าน

เทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.48, S.D = .73) สภาพเศรษฐกิจของประเทศมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.45, S.D = .71) 
 
ตารางที่ 4. 39 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

(N = 751) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 3.87 .85 มาก 2 4.49 .67 มาก 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.84 .84 มาก 3 4.48 .68 มาก 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.80 .90 มาก 1 4.44 .73 มาก 3 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.69 .84 มาก 5 4.41 .72 มาก 5 

5. คุณภาพบุคลากร 3.73 .83 มาก 4 4.43 .71 มาก 4 
เฉลี่ย 3.79 .85 มาก - 4.45 .70 มาก - 

 

จากตารางที่ 4.39  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเล็ก  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    (  = 
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3.79, S.D = .85)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ทิศทางระยะยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด   

( = 3.80, S.D = .90)  ส่วนการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  

(  = 3.69, S.D = .84) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.45, S.D = .70) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการบริหารมี

ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.49, S.D = .67) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.41, S.D = .72) 
ตารางที่ 4. 40 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

(N =751) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.71 .81 มาก 2 4.40 .72 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.66 .80 มาก 4 4.38 .72 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.67 .80 มาก 3 4.37 .74 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.74 .80 มาก 1 4.42 .72 มาก 1 

เฉลี่ย 3.69 .80 มาก - 4.39 .72 มาก  
 

จากตารางที่ 4.40 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเล็ก  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 
3.69, S.D = .80)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.74, S.D = .80)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.66, S.D = .80) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.39, S.D = .72)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้า

ด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.42, S.D = .72)  ส่วนสภาพสังคมของ

ประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.37, S.D = .74) 
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ตารางที่ 4. 41การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง 

(N = 649) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. คุณภาพการบริหาร 3.93 .87 มาก 1 4.59 .63 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการ
ปฏิบัต ิ

3.86 .84 มาก 2 4.52 .67 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.81 .90 มาก 3 4.47 .72 มาก 4 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.77 .87 มาก 5 4.50 .69 มาก 3 

5. คุณภาพบุคลากร 3.79 .83 มาก 4 4.52 .70 มากที่สุด 2 

เฉลี่ย 3.83 .86 มาก - 4.52 .68 มากที่สุด - 
 

จากตารางที่ 4.41  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดกลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.83, S.D = .86)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด 

( = 3.93, S.D = .87)  ส่วนการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  

(  = 3.77, S.D = .87) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.52, S.D = .70) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการ

บริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด ( = 4.59, S.D = .63) ทิศทางระยะยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพ

พึงประสงค์ต่ าที่สุด (  = 4.47, S.D = .72) 
 

ตารางที่ 4. 42 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง 

(N = 649) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.76 .83 มาก 2 4.47 .71 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.72 .82 มาก 3 4.46 .71 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.71 .83 มาก 4 4.45 .71 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.77 .82 มาก 1 4.49 .71 มาก 1 

เฉลี่ย 3.74 .83 มาก - 4.46 .71 มาก  
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จากตารางที่ 4.42  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดกลาง  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.74, S.D = .83)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด   ( = 3.77, S.D = .82)  ส่วนสภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.71, S.D = .83) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.46, S.D = .71)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้า

ด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.49, S.D = .71)  ส่วนสภาพสังคมของ

ประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.45, S.D = .71) 
 
ตารางที่ 4. 43 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ 

(N = 677) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. คุณภาพการบริหาร 4.01 .82 มาก 1 4.65 .57 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.98 .81 มาก 3 4.60 .60 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.99 .88 มาก 2 4.58 .63 มากที่สุด 3 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.87 .84 มาก 5 4.58 .59 มากที่สุด 3 

5. คุณภาพบุคลากร 3.89 .79 มาก 4 4.58 .60 มากที่สุด 4 

เฉลี่ย 3.95 .83 มาก - 4.60 .60 มากที่สุด - 
 

จากตารางที่ 4.43 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่ จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.95, S.D = .83) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด 

( = 4.01, S.D = .82) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 
3.87, S.D = .84) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60, S.D = .60) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการ

บริหารมีคา่เฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.65, S.D = .57) คุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพพึง

ประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.58, S.D = .60) 
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ตารางที่ 4. 44 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ 

(N = 677) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.81 .83 มาก 2 4.53 .64 มากที่สุด 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.75 .81 มาก 4 4.51 .65 มากที่สุด 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.77 .79 มาก 3 4.52 .64 มากที่สุด 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.88 .76 มาก 1 4.54 .64 มากที่สุด 1 

เฉลี่ย 3.80 .80 มาก - 4.53 .64 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4.44 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญ่  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.80, S.D = .80)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.88, S.D = .76)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด (  = 3.75, S.D = .81) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (  = 4.53, S.D = .64)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.54, S.D = .64)  ส่วน

สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.51, S.D = .65) 
 
ตารางที่ 4. 45 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) 

(N = 51) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 3.92 0.76 มาก 3 4.52 0.61 มากที่สุด 4 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.97 0.68 มาก 1 4.58 0.56 มากที่สุด 1 

3. ทิศทางระยะยาว 3.95 0.80 มาก 2 4.52 0.59 มากที่สุด 3 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.82 0.65 มาก 4 4.54 0.56 มากที่สุด 2 

5. คุณภาพบุคลากร 3.79 0.60 มาก 5 4.48 0.56 มาก 5 
เฉลี่ย 3.89 .70 มาก - 4.53 .57 มากที่สุด - 
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จากตารางที่ 4.45 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสังกัด สกอ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.89, S.D = .70)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.97, S.D = .68)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 
3.82, S.D = .65) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 

สกอ. ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.53, S.D = .57) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความเปิดเผย

และมุ่งเน้นการปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.58, S.D = .56) คุณภาพบุคลากรมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด (  = 4.48, S.D = .56) 
ตารางที่ 4. 46 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) 

(N = 51) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.75 0.65 มาก 2 4.43 0.61 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.66 0.68 มาก 4 4.40 0.60 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.68 0.70 มาก 3 4.39 0.60 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.76 0.65 มาก 1 4.48 0.58 มาก 1 

เฉลี่ย 3.71 .67 มาก - 4.43 .60 มาก  
 

จากตารางที่ 4.46  พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัด สกอ.  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.71, S.D = .67)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.76, S.D = .65)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.66, S.D = .68) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 

สกอ.  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.43, S.D = .60) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.48, S.D = .58) ส่วนสภาพ

สังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.39, S.D = .60) 
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ตารางที่ 4. 47 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน (สพฐ) 

(N = 1,870) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 3.92 0.86 มาก 1 4.56 0.64 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3.88 0.84 มาก 2 4.52 0.66 มากที่สุด 2 

3. ทิศทางระยะยาว 3.84 0.90 มาก 3 4.48 0.71 มาก 4 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.76 0.86 มาก 5 4.47 0.68 มาก 5 

5. คุณภาพบุคลากร 3.79 0.83 มาก 4 4.50 0.69 มาก 3 
เฉลี่ย 3.84 .86 มาก - 4.51 .67 มากที่สุด - 

 

จากตารางที่ 4.47  พบว่าสภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสังกัด สพฐ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.84, S.D = .86)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพการบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด 

( = 3.92, S.D = .86)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด  (  = 3.79, S.D = 
.83) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 
สพฐ. ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.51, S.D = .67)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  คุณภาพ

การบริหารมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด  ( = 4.56, S.D = .64) การปรับปรุงและการท าใหม่

อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด  (  = 4.47, S.D = .68) 
 

ตารางที่ 4. 48 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน (สพฐ.) 

(N = 1,870) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. นโยบายของรัฐ 3.76 0.84 มาก 2 4.46 0.70 มาก 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.71 0.82 มาก 4 4.44 0.70 มาก 3 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.71 0.82 มาก 3 4.44 0.71 มาก 4 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.79 0.80 มาก 1 4.47 0.70 มาก 1 

เฉลี่ย 3.74 .82 มาก - 4.45 .70 มาก  
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จากตารางที่ 4.48 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัด สพฐ. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.74, S.D = .82)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด ( = 3.79, S.D = .80)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด (  = 3.71, S.D = .82) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 

สพฐ.  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.45, S.D = .70)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.47, S.D = .70)  ส่วน

สภาพสังคมของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าที่สุด  (  = 4.44, S.D = .71) 
 

ตารางที่ 4. 49 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายในของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน (สช.) 

(N = 145 ) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 
1. คุณภาพการบริหาร 4.11 0.77 มาก 2 4.69 0.55 มากที่สุด 1 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 4.01 0.77 มาก 3 4.60 0.62 มากที่สุด 5 

3. ทิศทางระยะยาว 4.13 0.81 มาก 1 4.64 0.59 มากที่สุด 2 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

3.95 0.81 มาก 4 4.63 0.55 มากที่สุด 3 

5. คุณภาพบุคลากร 3.91 0.78 มาก 5 4.62 0.58 มากที่สุด 4 
เฉลี่ย 4.02 .79 มาก - 4.63 .58 มากที่สุด - 

 

จากตารางที่ 4.49 พบว่า  สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสังกัด สช. จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 

4.02, S.D = .79) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ทิศทางระยะยาวมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด ( = 

4.13, S.D = .81)  ส่วนคุณภาพบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (  = 3.91, S.D = .78) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด สช. 

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.63, S.D = .58) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพการบริหาร

มีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด ( = 4.69, S.D = .55) ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติมี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าสุด  (  = 4.60, S.D = .62) 
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ตารางที่ 4. 50 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ของสภาพแวดล้อมภายนอกของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน (สช.) 

(N = 145) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการบรหิาร

องค์การสมรรถนะสูง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์

  S.D. แปลผล ล าดับ   S.D. แปลผล ล าดับ 

1. นโยบายของรัฐ 3.78 0.74 มาก 2 4.55 0.63 มากที่สุด 2 
2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 3.73 0.74 มาก 4 4.52 0.62 มากที่สุด 4 
3. สภาพสังคมของประเทศ 3.75 0.73 มาก 3 4.53 0.61 มากที่สุด 3 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 3.88 0.72 มาก 1 4.55 0.62 มากที่สุด 1 

เฉลี่ย 3.79 .73 มาก - 4.54 .62 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4.50 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัด สช.  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.79, S.D = .73)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพ

ปัจจุบันสูงที่สุด  ( = 3.88, S.D = .72)  ส่วนสภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ า

ที่สุด  (  = 3.73, S.D = .74) 
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด สช.  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (  = 4.54, S.D = .62)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  ( = 4.55, S.D = .62)  ส่วน

สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด  (  = 4.52, S.D = .62) 
 
4.3 ความต้องการจ าเป็นของสภาพการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา   

การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งเป็น  2 ส่วน  ได้แก่ 
 4.3.1 ส่วนที่  1  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นและล าดับความส าคัญของการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยจ าแนกตาม
ภูมิภาค ขนาด และสังกัด 

4.3.2 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยจ าแนกตามภูมิภาค 
ขนาด และสังกัด  



 104 

 รายละเอียดของแต่ละส่วน มีดังนี้ 
 
 4.3.1 ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยจ าแนกตามภูมิภาค ขนาด และสังกัด 
แสดงตามตารางที่ 4.51- 4. 56 
 
ตารางที่ 4. 51 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายในของการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามภูมิภาค  

(N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายในการ
บริหารคนเก่งใน รร. 

กทม กลาง ใต้ เหนือ อีสาน   รวม 

PNImodified 
1. การก าหนดค่านิยมและกล
ยุทธ์องค์การ 

0.099 0.114 0.124 0.134 0.111   0.115 

2. การค้นหาคนเก่ง 0.168 0.207 0.213 0.212 0.186   0.186 
3. การพัฒนาคนเก่ง 0.153 0.199 0.212 0.191 0.178   0.187 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสรมิ
คนเก่ง 

0.136 0.192 0.196 0.194 0.168   0.178 

5. การบริหารคนเก่งเชิง 
บูรณาการทั่วท้ังองค์การ 

0.150 0.211 0.214 0.212 0.169   0.190 

 

 จากตารางที่ 4.51 พบว่า การบริหารคนเก่งในภาพรวม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน มีความต้องการจ าเป็นด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมากที่สุด (PNI 

modified = 0.190) ส่วนการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNI 

modified = 0.115)  เมื่อพิจารณาตามภูมิภาค 5 ภาค  พบว่า การบริหารโรงเรียนในภาคกลาง  ภาคใต้ 
และภาคเหนือ  มีความต้องการจ าเป็นด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมากที่สุด  
สอดคล้องกับการบริหารคนเก่งในภาพรวม  ส่วนการบริหารโรงเรียนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ
กรุงเทพมหานคร  มีความต้องการจ าเป็นในด้านการค้นหาคนเก่งมากท่ีสุด   
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ตารางที่ 4. 52 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามภูมิภาค 

 (N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายนอก
การบริหารคนเก่งใน รร. 

กทม กลาง ใต้ เหนือ อีสาน   รวม 
PNImodified 

1. นโยบายของรัฐ 0.170 0.202 0.224 0.224 0.179   0.195 
2. สภาพเศรษฐกจิของ
ประเทศ 

0.173 0.210 0.240 0.239 0.195   0.209 

3. สภาพสังคมของ
ประเทศ 

0.169 0.215 0.237 0.237 0.196   0.210 

4. ความก้าวหน้าด้านเทค
โนฯ 

0.191 0.191 0.196 0.191 0.191   0.191 

 

จากตารางที่ 4.52 พบว่า การบริหารคนเก่งในภาพรวม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพสังคมของประเทศมากที่สุด (PNI modified = 0.210) 
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNI modified = 0.191) เมื่อพิจารณา
ตามภูมิภาค 5 ภาค พบว่า โรงเรียนในภาคใต้และภาคเหนือมีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพ
เศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด โรงเรียนในภาคกลางและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความต้องการ
จ าเป็นด้านสภาพสังคมของประเทศมากที่สุด ในขณะที่โรงเรียนในกรุงเทพมหานครมีความต้องการ
จ าเป็นด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมากที่สุด  สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น
ในภาพรวม 
 
ตารางที่ 4. 53 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายใน ของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามขนาด 

(N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งใน รร. 
เล็ก กลาง ใหญ่ รวม 

PNImodified 
1. การก าหนดค่านิยมและ กลยุทธ์องค์การ 0.118 0.128 0.102 0.115 
2. การค้นหาคนเก่ง 0.184 0.219 0.191 0.186 

3. การพัฒนาคนเก่ง 0.179 0.203 0.181 0.187 
4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสรมิคนเก่ง 0.178 0.188 0.171 0.178 

5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วท้ังองค์การ 0.196 0.195 0.182 0.190 
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จากตารางที่ 4.53 พบว่า การบริหารคนเก่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของ
โรงเรียนขนาดเล็ก  มีความต้องการจ าเป็นด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การมากที่สุด 
(PNI modified = 0.196)  ส่วนโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่มีความต้องการจ าเป็นด้านการค้นหา
คนเก่งมากที่สุด (PNI modified = 0.219 และ 0.191 ตามล าดับ)    
 
ตารางที่ 4. 54 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอก ของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  

(N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารคนเก่งใน รร. 
เล็ก กลาง ใหญ่ รวม 

PNImodified 

1. นโยบายของรัฐ 0.187 0.218 0.187 0.195 
2. สภาพเศรษฐกจิของประเทศ 0.200 0.234 0.196 0.209 
3. สภาพสังคมของประเทศ 0.206 0.228 0.196 0.210 
4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 0.191 0.191 0.191 0.191 

 

จากตารางที่ 4.54 พบว่า การบริหารคนเก่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของ
โรงเรียนขนาดเล็ก  มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพสังคมของประเทศมากที่สุด (PNI modified = 
0.206)  ส่วนโรงเรียนขนาดกลางมีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด 
(PNI modified = 0.234)    และโรงเรียนขนาดใหญ่มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศมากท่ีสุด (PNI modified = 0.196)    
 
ตารางที่ 4. 55 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายในของการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามสังกัด  

(N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งใน รร. 
สกอ สพฐ สช รวม 

PNImodified 

1. การก าหนดค่านิยมและ กลยุทธ์องค์การ 0.160 0.117 0.084 0.115 
2. การค้นหาคนเก่ง 0.220 0.198 0.190 0.186 
3. การพัฒนาคนเก่ง 0.209 0.187 0.180 0.187 

4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสรมิคนเก่ง 0.174 0.180 0.174 0.178 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วท้ังองค์การ 0.176 0.192 0.181 0.190 
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จากตารางที่ 4.55 พบว่า การบริหารคนเก่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของ
โรงเรียนสังกัด สกอ.  มีความต้องการจ าเป็นด้านการค้นหาคนเก่งมากที่สุด (PNI modified = 0.220)  
เช่นเดียวกับโรงเรียนสังกัด สพฐ. และ สช. (PNI modified = 0.198 และ 0.190  ตามล าดับ)   
 

ตารางที่ 4. 56 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอก ของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามสังกัด 

(N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารคนเก่ง
ใน รร. 

สกอ สพฐ สช รวม 
PNImodified 

1. นโยบายของรัฐ 0.191 0.195 0.223 0.195 

2. สภาพเศรษฐกจิของประเทศ 0.199 0.210 0.224 0.209 
3. สภาพสังคมของประเทศ 0.193 0.210 0.205 0.210 
4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 0.191 0.191 0.191 0.191 

 

จากตารางที่ 4.56 พบว่า การบริหารคนเก่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของ
โรงเรียนในสังกัด สกอ.  มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด (PNI modified 

= 0.199)  โรงเรียนสังกัด สพฐ. มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศมาก
ที่สุด (PNI modified = 0.210)   ส่วนโรงเรียนสังกัด สช. มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของ
ประเทศมากท่ีสุด (PNI modified = 0.224)    
 

4.3.2 ส่วนที่  2  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยจ าแนกตามภูมิภาค ขนาด 
และสังกัด แสดงตามตารางที่ 4.57- 4. 61 
ตารางที่ 4. 57 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายในของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามภูมิภาค 

 (N =2,077) 
สภาพแวดล้อมภายในการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง 
กทม กลาง ใต ้ เหนือ อีสาน   รวม 

PNImodified 

1. คุณภาพการบริหาร 0.125 0.196 0.159 0.176 0.143   0.162 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการ
ปฏิบัต ิ

0.140 0.189 0.175 0.158 0.153   0.165 

3. ทิศทางระยะยาว 0.121 0.192 0.172 0.168 0.155   0.165 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด 

0.152 0.214 0.207 0.193 0.181   0.192 

5. คุณภาพบุคลากร 0.166 0.191 0.205 0.198 0.176   0.183 
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จากตารางที่ 4.57 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงในภาพรวม จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน  มีความต้องการจ าเป็นด้านการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมากที่สุด 
(PNI modified = 0.192)  ส่วนคุณภาพการบริหารมีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNI modified = 
0.162)  เมื่อพิจารณาตามภูมิภาค  พบว่า การบริหารโรงเรียนในกรุงเทพมหานครและภาคเหนือ  มี
ความต้องการจ าเป็นด้านคุณภาพบุคลากรมากที่สุด  ส่วนการบริหารโรงเรียนในภาคกลาง  ภาคใต้
และตะวันออกเฉียงเหนือมีความต้องการจ าเป็นการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมากท่ีสุด   
ตารางที่ 4. 58 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอกโรงเรียน  ของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามภูมิภาค 

(N =2,077) 
สภาพแวดล้อมภายนอกการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูง 

กทม กลาง ใต ้ เหนือ อีสาน   รวม 

PNImodified 

1. นโยบายของรัฐ 0.170 0.211 0.206 0.203 0.165   0.188 
2. สภาพเศรษฐกิจของ
ประเทศ 

0.177 0.214 0.224 0.222 0.177   0.199 

3. สภาพสังคมของประเทศ 0.180 0.211 0.214 0.216 0.174   0.196 
4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนฯ 0.149 0.200 0.188 0.200 0.160   0.180 

 

จากตารางที่ 4.58 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงในภาพรวม จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก  มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของประเทศมากท่ีสุด (PNI 

modified = 0.199)  ส่วนความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีมีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNI modified = 
0.180)  เมื่อพิจารณาตามภูมิภาค 5 ภาค  พบว่า โรงเรียนในกรุงเทพมหานครมีความต้องการจ าเป็น
ด้านสภาพสังคมของประเทศมากที่สุด  ส่วนโรงเรียนในภูมิภาคอ่ืนๆ มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพ
เศรษฐกิจของประเทศมากท่ีสุด  สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในภาพรวม 

 

ตารางที่ 4. 59 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายในของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  

(N =2,077) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูง 
เล็ก กลาง ใหญ ่ รวม 

PNImodified 

1. คุณภาพการบริหาร 0.159 0.128 0.160 0.162 

2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 0.166 0.219 0.157 0.165 

3. ทิศทางระยะยาว 0.171 0.203 0.152 0.165 

4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 0.196 0.188 0.186 0.192 

5. คุณภาพบุคลากร 0.187 0.195 0.176 0.183 
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จากตารางที่ 4.59 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในของโรงเรียนขนาดเล็กและใหญ่  มีความต้องการจ าเป็นด้านการปรับปรุงและท าใหม่อยู่ตลอด
มากที่สุด (PNI modified = 0.196 และ  0.186  ตามล าดับ)  ส่วนโรงเรียนขนาดกลางมีความต้องการ
จ าเป็นด้านความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติมากที่สุด (PNI modified = 0.219)    
 
ตารางที่ 4. 60 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  

 (N = 2,077) 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง 

เล็ก กลาง ใหญ่ รวม 

PNImodified 
1. นโยบายของรัฐ 0.181 0.187 0.204 0.188 

2. สภาพเศรษฐกจิของประเทศ 0.202 0.199 0.211 0.199 
3. สภาพสังคมของประเทศ 0.194 0.195 0.207 0.196 

4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 0.191 0.180 0.172 0.180 
 

จากตารางที่ 4.60 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกของโรงเรียนขนาดเล็ก  มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด 
(PNI modified = 0.202)  เช่นเดียวกับโรงเรียนขนาดกลาง (PNI modified = 0.199) และโรงเรียนขนาด
ใหญ ่(PNI modified = 0.211)    
 
ตารางที่ 4. 61 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาจากสภาพแวดล้อมภายใน  จ าแนกตามสังกัดของโรงเรียน 

 (N =2,077) 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง 

สกอ สพฐ สช รวม 
PNImodified 

1. คุณภาพการบริหาร 0.154 0.164 0.143 0.162 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัต ิ 0.154 0.167 0.148 0.165 

3. ทิศทางระยะยาว 0.147 0.171 0.125 0.165 
4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยูต่ลอด 0.191 0.195 0.174 0.192 
5. คุณภาพบุคลากร 0.182 0.186 0.181 0.183 

 

จากตารางที่ 4.61 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในของโรงเรียนสังกัด สกอ. และ สพฐ.  มีความต้องการจ าเป็นด้านการปรับปรุงและท าใหม่อยู่
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ตลอดมากที่สุด (PNI modified = 0.191 และ  0.195  ตามล าดับ)  ส่วนโรงเรียนสังกัด สช. มีความ
ต้องการจ าเป็นด้านคุณภาพบุคลากรมากที่สุด (PNI modified = 0.181)    
 
ตารางที่ 4. 62 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามสังกัดของโรงเรียน 

 (N =2,077) 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง 

สกอ สพฐ สช รวม 
PNImodified 

1. นโยบายของรัฐ 0.181 0.187 0.204 0.188 
2. สภาพเศรษฐกจิของประเทศ 0.202 0.199 0.211 0.199 

3. สภาพสังคมของประเทศ 0.194 0.195 0.207 0.196 
4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนฯ 0.191 0.180 0.172 0.180 

 

จากตารางที่ 4.62 พบว่า การบริหารองค์การสมรรถนะสูงจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกของโรงเรียนสังกัด สกอ. มีความต้องการจ าเป็นด้านสภาพเศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด 
(PNI modified = 0.202)  เช่นเดียวกับโรงเรียนสังกัด สพฐ. (PNI modified = 0.199) และโรงเรียนสังกัด 
สช. (PNI modified = 0.211)    

 
4.4 จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
ส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา   

น าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
ผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์ค่าดัชนีชี้วัดความต้องการจ าเป็นเพ่ือระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส

และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง โดยแยกการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วน 
คือ การบริหารคนเก่ง และการบริหารองค์การสมรรถนะสูง  
 4.4.1  ส่วนที่ 1 จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 4.4.2 ส่วนที่ 2  จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ดังมีรายละเอียดการน าเสนอตามตารางท่ี 4.62 – 4.68 
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ตารางที่ 4. 63 จุดแข็ง จุดอ่อนจากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของสภาพแวดล้อม
ภายใน ของการบริหารการคนเก่งในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งในโรงเรียน PNImodified จัดกลุ่ม สภาพ 
แวดล้อม 

 

1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ  0.116 ต่ า จุดแข็ง S 
1 โรงเรียนมีการก าหนดค่านิยมที่ชัดเจน 0.127 ต่ า จุดแข็ง S 
2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับโรงเรียน 0.114 ต่ า จุดแข็ง S 
3 ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสาร และการปฏิบัติของครูและบุคลากร 0.124 ต่ า จุดแข็ง S 
4 ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน 0.095 ต่ า จุดแข็ง S 
5 ผู้บริหารค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 0.124 ต่ า จุดแข็ง S 
6 ผู้บริหารมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 0.096 ต่ า จุดแข็ง S 
7 ผู้บริหารสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์และกลยุทธ์อย่างชัดเจน 0.123 ต่ า จุดแข็ง S 
8 บทบาทของผู้บริหารเป็นที่น่าเชื่อถือในสายตาครูและบุคลากร 0.130 ต่ า จุดแข็ง S 
9 ผู้บริหารมีการกระตุ้น และสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 0.130 ต่ า จุดแข็ง S 
10 ผู้บริหารมีความสามารถในการมองเห็นภาพรวมใหญ่ (Big picture) 0.117 ต่ า จุดแข็ง S 
11 โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่างชัดเจน 0.094 ต่ า จุดแข็ง S 
16 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าครูและบุคลากรทุกคนมีคุณค่า 0.147 ต่ า จุดแข็ง S 
49 ครูและบุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมที่ดีของโรงเรียน 0.149 ต่ า จุดแข็ง S 
66 ครูและบุคลากรภาคภูมิใจในความส าเร็จของบุคคลอื่นในโรงเรียน 0.138 ต่ า จุดแข็ง S 
81 โรงเรียนมีค่านิยมหลักที่ชัดเจน 0.151 ต่ า จุดแข็ง S 

2. การค้นหาคนเก่ง 0.187 สูง จุดอ่อน W 
17 ครูและบุคลากรเชื่อม่ันในความซื่อตรงของกระบวนการการประเมิน 0.183 สูง จุดอ่อน W 
18 ครูและบุคลากรสามารถพูดคุยเรื่องการท างานได้ตามความเป็นจริง 0.172 สูง จุดอ่อน w 
29 ครูและบุคลากรซื่อสัตย์ในการประเมินตนเอง 0.184 สูง จุดอ่อน w 
20 ครูและบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง 0.185 สูง จุดอ่อน w 
21 ครูและบุคลากรสามารถรับฟังความคิดเห็นที่ตรงไปตรงมาได้อย่างสร้างสรรค์ 0.188 สูง จุดอ่อน w 
22 ครูและบุคลากรสามารถกระตุ้นและสนับสนุนผูอ้ื่นในการท างานได้ 0.184 สูง จุดอ่อน w 
23 ครูและบุคลากรสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผล 0.165 สูง จุดอ่อน w 
24 ครูและบุคลากรยอมรับและพูดคุยเกี่ยวกับความส าเร็จของผู้อื่น 0.164 สูง จุดอ่อน w 
25 โรงเรียนมีแผนการค้นหาคนเก่งส าหรับครูและบคุลากรในปัจจุบันและอนาคต 0.215 สูง จุดอ่อน w 
26 การประเมินครูและบุคลากรเชื่อมโยงกับกระบวนการค้นหาคนเก่งของโรงเรียน 0.213 สูง จุดอ่อน w 
27 โรงเรียนได้ค้นหาคนเก่งในอนาคตของโรงเรียน 0.237 สูง จุดอ่อน w 
28 ครูและบุคลากรมีสิทธิได้รับการพิจารณาเพื่อค้นหาศักยภาพความเป็นผู้น าอย่างเท่าเทียมกัน 0.168 สูง จุดอ่อน w 
29 โรงเรียนสามารถแยกแยะครูและบุคลากรที่มีศักยภาพภาวะผู้น าแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 0.188 สูง จุดอ่อน w 
30 ครูและบุคลากรได้รับการจูงใจในการรับบทบาทความเป็นผู้น า 0.189 สูง จุดอ่อน w 
32 ครูและบุคลากรเข้าใจในคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในโรงเรียน 0.170 สูง จุดอ่อน w 
31 ทีมผู้บริหารมีการท างานร่วมกันเพื่อค้นหาครูและบุคลากรที่มีศักยภาพ 0.184 สูง จุดอ่อน w 
33 โรงเรียนมีแนวทางที่ชัดเจนในการค้นหาครูและบุคลากรที่มีศักยภาพในตนเอง 0.209 สูง จุดอ่อน w 
34 การค้นหาคนเก่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของกลยุทธ์โรงเรียน 0.205 สูง จุดอ่อน w 
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ตารางท่ี 4.63 (ต่อ) จุดแข็ง จุดอ่อนจากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของสภาพแวดล้อม
ภายใน ของการบริหารการคนเก่งในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งในโรงเรียน PNImodified จัดกลุ่ม สภาพ 
แวดล้อม 

 

3. การพัฒนาคนเก่ง 0.187 สูง จุดอ่อน w 
39 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของโรงเรียนมีประสิทธิผล 0.228 สูง จุดอ่อน w 
40 การพัฒนาคนเก่งมีความส าคัญต่อโรงเรียนของท่าน 0.165 สูง จุดอ่อน w 
41 ครูและบุคลากรสามารถที่จะเสนอถึงความต้องการในการพัฒนาได้อย่างเปิดเผย 0.169 สูง จุดอ่อน w 
42 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามีผลต่อโครงการ แผนงาน วิธีการหรือกระบวนการพัฒนาคนเก่ง 0.157 สูง จุดอ่อน w 
43 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมีผลต่อการประเมินทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการ

เสริมสร้างพลังครูและบุคลากรในโรงเรียน 
0.178 สูง จุดอ่อน w 

44 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนุนการพัฒนาคนเก่ง 0.196 สูง จุดอ่อน w 
45 ผู้บริหารได้ใช้แรงจูงใจในการพัฒนาคนเก่ง 0.186 สูง จุดอ่อน w 
46 ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 0.182 สูง จุดอ่อน w 
47 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการวิจัยกระบวนการในการพัฒนาคนเก่ง 0.182 สูง จุดอ่อน w 
48 โรงเรียนได้กระตุ้นผู้น าที่มีศักยภาพในการอ่านและการคิดไตร่ตรอง 0.164 สูง จุดอ่อน w 
50 โรงเรียนมีการเตรียมผู้น าส าหรับการแต่งต้ังในอนาคต 0.214 สูง จุดอ่อน w 
51 ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนตามค่านิยมที่ส าคัญ คือ ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ และความ

นับถือซึ่งกันและกัน 
0.171 สูง จุดอ่อน w 

52 โรงเรียนได้มีแนวทาง โครงการ แผนงาน และกระบวนการ ที่สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากร
ที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 

0.178 สูง จุดอ่อน w 

53 โรงเรียนได้แต่งต้ังครูพี่เลี้ยงให้กับครูและบุคลากรทุกคนที่เป็นคนเก่ง 0.254 สูง จุดอ่อน w 
54 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และกระบวนการที่สนับสนุนการพัฒนาการท างานร่วมกับ

ผู้อื่นของครูและบุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 
0.199 สูง จุดอ่อน w 

55 คุณสมบัติเรื่องความสัมพันธ์ส่งเสริมกระบวนการพัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 0.197 สูง จุดอ่อน w 
56 ผู้บริหารน าโครงสร้างการพัฒนาคนเก่งไปปรับใช้ในบริบทของโรงเรียนที่กว้างข้ึน 0.200 สูง จุดอ่อน w 

4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 0.179 สูง จุดอ่อน w 

61 
โรงเรียนได้สร้างวัฒนธรรมการการส่งเสริมคนเก่งและส่งเสริมให้ครูและบุคคลมีความสามารถ
แตกต่างหลากหลาย 

0.180 สูง 
 

จุดอ่อน 
 
w 

62 โรงเรียนพยายามท าให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่และดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 0.153 สูง จุดอ่อน w 

63 ครูและบุคลากรทุกคนปฏิบัติตามค่านิยมของโรงเรียน 0.165 สูง จุดอ่อน w 

64 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่สามารถกระตุ้นความคิดต่างๆ ได้ 0.169 สูง จุดอ่อน w 

65 ครูและบุคลากรใช้การประเมินเป็นวิธีการที่จะปรับปรุงและท างานให้ดีข้ึน 0.161 สูง จุดอ่อน w 

67 ครูและบุคลากรสามารถน าเพื่อนร่วมงานคนอื่นที่มีความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 0.165 สูง จุดอ่อน w 

68 ครูและบุคลากรสามารถต้ังค าถามกับผลการปฏิบัติงานของคนอื่นได้ 0.175 สูง จุดอ่อน w 

69 ครูและบุคลากรที่มีความสามารถส่วนใหญ่เป็นคนถ่อมตัว 0.155 สูง จุดอ่อน w 

70 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 0.192 สูง จุดอ่อน w 

71 ครูและบุคลากรแต่ละคนมีแผนการพัฒนาตนเองในระยะยาว 0.216 สูง จุดอ่อน w 

72 การสร้างเครือข่ายของโรงเรียนกับโรงเรียนอื่นๆ มีพื้นฐานอยู่บนความร่วมมือและการมีค่านิยมที่
เหมือนกัน 

0.190 สูง จุดอ่อน w 
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73 ทีมงานผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะด้านการสร้างเครือข่ายอย่างกว้างขวางและมีประสิทธิภาพ 0.183 สูง จุดอ่อน w 

74 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนุนของโรงเรียนปฏิบัติงานเป็นเครือข่ายกันกับบุคลากรในโรงเรียนอื่นๆ 0.197 สูง จุดอ่อน w 

75 ครูและบุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าของโรงเรียนสามารถกระตุ้นและเข้าร่วมโครงการกับ
โรงเรียนอื่นๆ 

0.183 สูง จุดอ่อน w 

76 โรงเรียนมีแผนการพัฒนาคนเก่งร่วมกับโรงเรียนอื่นๆ  0.237 สูง จุดอ่อน w 

5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวท้ังองค์การ 0.190 สูง จุดอ่อน w 
82 ค่านิยมของโรงเรียนปรากฏชัดอยู่ในพฤติกรรมประจ าวันของบุคลากร 

0.184 สูง จุดอ่อน w 

83 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์เพื่อพัฒนาคนเก่งเชิงบูรณาการ 
0.200 สูง จุดอ่อน w 

84 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 
0.219 สูง จุดอ่อน w 

85 โรงเรียนสามารถแยกระหว่างผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันออกจากศักยภาพในการพัฒนาใน
อนาคตของครูและบุคลากร 

0.219 สูง จุดอ่อน w 

86 โรงเรียนสามารถวางแผนเพื่อพัฒนาพฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับครูและ
บุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 

0.205 สูง จุดอ่อน w 

87 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวิชาชีพของครูและบุคลากรรวมถึงโอกาสเฉพาะเจาะจงที่จะ
พัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น า 

0.170 สูง จุดอ่อน w 

88 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และกระบวนการที่เอื้ออ านวยต่อการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการ 

0.191 สูง จุดอ่อน w 

89 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปิดโอกาสให้มีการยอมรับและชื่นชมต่อความสามารถของทุกคน 
0.157 สูง จุดอ่อน w 

90 โรงเรียนร่วมกับโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคนเก่งในรูปแบบที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม 
0.208 สูง จุดอ่อน w 

ค่ากลางดัชนีความต้องการจ าเป็นในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน
มัธยมศึกษา PNI = 0.153 

     
 จากตารางที่ 4.63 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบว่ามีเพียงองค์ประกอบการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องการเท่านั้นที่มีความต้องการ
จ าเป็นในระดับต่ าเป็นจุดแข็ง ส่วนองค์ประกอบรายด้านอ่ืนๆ มีความต้องการจ าเป็นในระดับสูงเป็น
จุดอ่อนทุกองค์ประกอบ และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 5 ล าดับ 
คือ โรงเรียนได้แต่งตั้งครูพ่ีเลี้ยงให้กับครูและบุคลากรทุกคนที่เป็นคนเก่ง PNI =0.254 โรงเรียนมี
แผนการพัฒนาคนเก่งร่วมกับโรงเรียนอ่ืน PNI =0.237 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของโรงเรียน
มีประสิทธิผล PNI =0.228 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ PNI = .219 ครูและ
บุคลากรแต่ละคนมีแผนการพัฒนาตนเองระยะยาว PNI = .216 ส่วนรายด้านที่มีความต้องการจ าเป็น
น้อยที่สุด คือ ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับโรงเรียน PNI =0.114 
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ตารางที่ 4. 64 จัดกลุ่ม จุดแข็ง จุดอ่อนจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  

จุดแข็ง S จุดอ่อน W 
1.การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ  0.116 2. การค้นหาคนเก่ง 0.187 
1 โรงเรียนมีการก าหนดค่านิยมที่ชัดเจน 0.127 

 
17 ครูและบุคลากรเชื่อม่ันในความซื่อตรงของกระบวนการ

การประเมิน 
0.183 
 

2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับโรงเรียน 0.114 
 

18 ครูและบุคลากรสามารถพูดคุยเรื่องการท างานได้ตาม
ความเป็นจริง 

0.172 
 

3 ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสาร และการปฏิบัติ
ของครูและบุคลากร 

0.124 
 

29 ครูและบุคลากรซื่อสัตย์ในการประเมินตนเอง 0.184 
 

4 ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ที่
ชัดเจน 0.095 

20 ครูและบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง 
0.185 

5 ผู้บริหารค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุเป้าหมาย
ของโรงเรียน 

0.124 
 

21 ครูและบุคลากรสามารถรับฟังความคิดเห็นที่
ตรงไปตรงมาได้อย่างสร้างสรรค์ 

0.188 
 

6 ผู้บริหารมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 0.096 
 

22 ครูและบุคลากรสามารถกระตุ้นและสนับสนุนผูอ้ื่นในการ
ท างานได้ 0.184 

7 ผู้บริหารสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศน์และกล
ยุทธ์อย่างชัดเจน 

0.123 
 

23 ครูและบุคลากรสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผล 0.165 
 

8 บทบาทของผู้บริหารเป็นที่น่าเชื่อถือในสายตาครู
และบุคลากร 

0.130 
 

24 ครูและบุคลากรยอมรับและพูดคุยเกี่ยวกับความส าเร็จ
ของผู้อื่น 

0.164 
 

9 ผู้บริหารมีการกระตุ้น และสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 0.130 
 

25 โรงเรียนมีแผนการค้นหาคนเก่งส าหรับครูและบคุลากร
ในปัจจุบันและอนาคต 

0.215 
 

10 ผู้บริหารมีความสามารถในการมองเห็นภาพรวม
ใหญ่ (Big picture) 

0.117 
 

26 การประเมินครูและบุคลากรเชื่อมโยงกับกระบวนการ
ค้นหาคนเก่งของโรงเรียน 

0.213 
 

11 โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่างชัดเจน 0.094 27 โรงเรียนได้ค้นหาคนเก่งในอนาคตของโรงเรียน 0.237 
2. การค้นหาคนเก่ง 0.187 28 ครูและบุคลากรมีสิทธิได้รับการพิจารณาเพื่อค้นหา

ศักยภาพความเป็นผู้น าอย่างเท่าเทียมกัน 
0.168 

16 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าครูและ
บุคลากรทุกคน  มีคุณค่า 

0.147 
 

29 โรงเรียนสามารถแยกแยะครูและบุคลากรที่มีศักยภาพ
ภาวะผู้น าแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

0.188 
 

3. การพัฒนาคนเก่ง 0.187 30 ครูและบุคลากรได้รับการจูงใจในการรับบทบาทความเป็น
ผู้น า 0.189 

49 ครูและบุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์
สภาพแวดล้อมที่ดีของโรงเรียน 

0.149 
 

31 ทีมผู้บริหารมีการท างานร่วมกันเพื่อค้นหาครูและบุคลากร
ที่มีศักยภาพ 

0.184 
 

4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 0.179 32 ครูและบุคลากรเข้าใจในคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลในโรงเรียน 

0.170 
 

66 ครูและบุคลากรภาคภูมิใจในความส าเร็จของบุคคล
อื่นในโรงเรียน 

0.138 
 

33 โรงเรียนมีแนวทางที่ชัดเจนในการค้นหาครูและบุคลากรที่
มีศักยภาพในตนเอง 

0.209 
 

5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวท้ังองค์การ 
0.190 

34 การค้นหาคนเก่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของกลยุทธ์
โรงเรียน 

0.205 

81 โรงเรียนมีค่านิยมหลักที่ชัดเจน 0.151 3. การพัฒนาคนเก่ง 0.187 

   39 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของโรงเรียนมี
ประสิทธิผล 0.228 

   40 การพัฒนาคนเก่งมีความส าคัญต่อโรงเรียนของท่าน 0.165 
   41 ครูและบุคลากรสามารถที่จะเสนอถึงความต้องการในการ

พัฒนาได้อย่างเปิดเผย 0.169 
   42 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามีผลต่อโครงการ แผนงาน 0.157 
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วิธีการหรือกระบวนการพัฒนาคนเก่ง 
   43 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมีผลต่อการประเมิน

ทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการเสริมสร้างพลังครู
และบุคลากรในโรงเรียน 0.178 

   44 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนุนการพัฒนาคนเก่ง 0.196 
   45 ผู้บริหารได้ใช้แรงจูงใจในการพัฒนาคนเก่ง 0.186 
   46 ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 0.182 
   47 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการวิจัยกระบวนการในการพัฒนาคน

เก่ง 0.182 
   48 โรงเรียนได้กระตุ้นผู้น าที่มีศักยภาพในการอ่านและการคิด

ไตร่ตรอง 0.164 
   50 โรงเรียนมีการเตรียมผู้น าส าหรับการแต่งต้ังในอนาคต 0.214 
   51 ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนตามค่านิยมที่ส าคัญ คือ 

ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ และความนับถือซึ่งกัน
และกัน 0.171 

   52 โรงเรียนได้มีแนวทาง โครงการ แผนงาน และ
กระบวนการ ที่สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรที่มี
ศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 0.178 

   53 โรงเรยีนแต่งต้ังครูพี่เลี้ยงให้กับครูและบุคลากรทุกคนที่เปน็คน
เก่ง 0.254 

   54 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และกระบวนการที่
สนับสนุนการพัฒนาการท างานร่วมกับผู้อื่นของครูและ
บุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 0.199 

   55 ผู้บริหารได้น าโครงสร้างการพัฒนาคนเก่งไปปรับใช้ใน
บริบทของโรงเรียนที่กว้างข้ึน 0.200 

   4. การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 0.179 
   61 โรงเรียนได้สร้างวัฒนธรรมการการส่งเสริมคนเก่งและ

ส่งเสริมให้ครูและบุคคลมีความสามารถแตกต่าง
หลากหลาย 

0.179 

   62 โรงเรียนพยายามท าให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตน
อย่างเต็มที่และดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 0.153 

   63 ครูและบุคลากรทุกคนปฏิบัติตามค่านิยมของโรงเรียน 0.165 
   64 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่สามารถกระตุ้นความคิดต่างๆ 

ได้ 0.169 
   65 ครูและบุคลากรใช้การประเมินเป็นวิธีการที่จะปรับปรุง

และท างานให้ดีข้ึน 0.161 
   67 ครูและบุคลากรสามารถน าเพื่อนร่วมงานคนอื่นที่มี

ความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 0.165 
   68 ครูและบุคลากรสามารถต้ังค าถามกับผลการปฏิบัติงาน

ของคนอื่นได้ 0.180 
   69 ครูและบุคลากรที่มีความสามารถส่วนใหญ่เป็นคนถ่อมตัว 0.155 
   70 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคน

เก่ง 0.175 
   71 ครูและบุคลากรแต่ละคนมีแผนการพัฒนาตนเองในระยะ

ยาว 0.192 
   72 การสร้างเครือข่ายของโรงเรียนกับโรงเรียนอื่นๆ  มี

พื้นฐานอยู่บนความร่วมมือและการมีค่านิยมที่เหมือนกัน 0.216 
   73 ทีมงานผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะด้านการสร้างเครือข่าย

อย่างกว้างขวางและมีประสิทธิภาพ 0.190 
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   74 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนุนของโรงเรียนปฏิบัติงานเป็น
เครือข่ายกันกับบุคลากรในโรงเรียนอื่นๆ 0.183 

   75 ครูและบุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าของโรงเรียน
สามารถกระตุ้นและเข้าร่วมโครงการกับโรงเรียนอื่นๆ 0.197 

   76 โรงเรียนมีแผนการพัฒนาคนเก่งร่วมกับโรงเรียนอื่นๆ 0.183 
   5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวท้ังองค์การ 0.190 
   82 ค่านิยมของโรงเรียนปรากฏชัดอยู่ในพฤติกรรมประจ าวัน

ของบุคลากร 0.184 
   83 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์เพื่อพัฒนาคนเก่งเชิงบูรณาการ 0.200 
   84 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการอย่างมี

ประสิทธิภาพ 0.219 
   85 โรงเรียนสามารถแยกระหว่างผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน

ออกจากศักยภาพในการพัฒนาในอนาคตของครูและ
บุคลากร 0.219 

   87 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวิชาชีพของครูและ
บุคลากรรวมถึงโอกาสเฉพาะเจาะจงที่จะพัฒนาศักยภาพ
การเป็นผู้น า 0.170 

   86 โรงเรียนสามารถวางแผนเพื่อพัฒนาพฤติกรรม ทักษะ และ
ทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับครูและบุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็น
ผู้น า 0.205 

   88 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และกระบวนการที่
เอื้ออ านวยต่อการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 0.191 

   89 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปิดโอกาสให้มีการยอมรับและชื่น
ชมต่อความสามารถของทุกคน 0.157 

   90 โรงเรียนร่วมกับโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคนเก่งในรูปแบบ
ที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม 0.208 

 

จากตาราง 4.64  ผลการจัดกลุ่มของด้านที่เป็นจุดแข็งและ จุดอ่อนของสภาพแวดล้อมภายใน 
พบว่า สภาพแวดล้อมภายในส่วนใหญ่เป็นจุดอ่อน โดยมีข้อค าถามที่เป็นจุดแข็งเพียง 15 ข้อ 
จาก 90 ข้อ จุดแข็งสูงสุด ได้แก่ 1) โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่างชัดเจน PNImodified     
= 0.094  2) ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน PNImodified =0.095 และ 3) 
ผู้บริหารมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ PNImodified = 0.096 ส่วนจุดอ่อนที่สุด ได้แก่ 1)โรงเรียน
แต่งตั้งครูพ่ีเลี้ยงให้กับครูและบุคลากรทุกคนที่เป็นคนเก่ง PNImodified = 0.254 2)โรงเรียนได้
ค้นหาคนเก่งในอนาคตของโรงเรียน=0.237และ 3)กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของ
โรงเรียนมีประสิทธิผล PNImodified =0.228  
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ตารางที่ 4. 65 การวิเคราะห์โอกาสและภาวะคุกคาม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของ
การบริหารคนเก่งในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

โอกาส (O) 

1.1 นโยบายของรัฐเอื้อให้มีการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 0.142 ต่ า โอกาส O 

2.1 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 0.176 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

3.1 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 0.172 ต่ า โอกาส O 

4.1 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเอื้อต่อการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
โรงเรียน 

0.160 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

4.5 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้โรงเรียนมีการพัฒนาต้นแบบการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการทั่วทั้งโรงเรียน 

0.185 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

ภาวะคุกคาม (T) 

1.นโยบาย  0.195 สูง คุกคาม T 

1.2 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 0.220 สูง คุกคาม T 

1.3 นโยบายของรัฐสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 0.206 สูง คุกคาม T 

1.4 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการสร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 0.209 สูง คุกคาม T 

1.5 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการพัฒนาต้นแบบของการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการใน
โรงเรียน 

0.199 
 

สูง 
 

คุกคาม T 

2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 0.209 สูง คุกคาม T 

2.2 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 0.232 สูง คุกคาม T 

2.3 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 0.214 สูง คุกคาม T 

2.4 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 0.221 
 

สูง 
 

คุกคาม T 

2.5 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้โรงเรียนมีการพัฒนาต้นแบบของการบริหารคนเก่ง
เชิงบูรณาการทั่วทั้งโรงเรียน 

0.203 
 

สูง 
 

คุกคาม T 

3. สภาพสังคมของประเทศ 0.210 สูง คุกคาม T 

3.2 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 0.238 สูง คุกคาม T 

3.3 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 0.221 สูง คุกคาม T 

3.4 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 0.213 
 

สูง 
 

คุกคาม T 

3.5 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้โรงเรียนเกิดการพัฒนาต้นแบบของการบริหารคนเก่ง
เชิงบูรณาการทั่วทั้งโรงเรียน 

0.207 
 

สูง 
 

คุกคาม T 

4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ 0.191 สูง คุกคาม T 

4.2 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการก าหนดกลยุทธ์และค่านิยมในโรงเรียน 0.202 สูง คุกคาม T 

4.3 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการพัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 0.195 สูง คุกคาม T 

4.4 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการสร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 0.201 
 

สูง 
 

คุกคาม T 
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จากตารางที่ 4.65 พบว่าสภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน
มัธยมศึกษา  มีดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในระดับสูงทุกๆ ด้าน ซึ่งสูงกว่าค่ากลาง (PNImodified= 
.190)จึงเป็นภาวะคุกคาม   โดยด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด  คือ  สภาพสังคมของประเทศ  
(PNImodified= .210)  ล าดับถัดมาคือ  สภาพเศรษฐกิจของประเทศ (PNImodified= .209)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นโอกาสส าหรับการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
โรงเรียน เท่านั้น ส่วนรายด้านอ่ืนๆ เป็นภาวะคุกคามทั้งหมด และหากแยกเป็นรายข้อพบว่า โอกาส
มากที่สุดได้แก่ด้านนโยบายของรัฐเอ้ือให้มีการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน PNImodified 
=0.142 และภาวะคุกคามมากที่สุดคือด้านสภาพสังคมของประเทศเอ้ือให้เกิดการค้นหาคนเก่งใน
โรงเรียน PNImodified = 0.238 
 

 4.4.2 ส่วนที่ 2  จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และภาวะคุกคามของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  
ตารางที่ 4. 66 การวิเคราะห์จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) ของสภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

PNImodified จัด
กลุ่ม 

สภาพ 
แวดล้อม 

 

จุดแข็ง (S)     

1. คุณภาพการบริหาร 0.163 ต่ า จุดแข็ง S 

2 ทีมผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต 0.119 ต่ า จุดแข็ง S 

3 ทีมผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูและบุคลากรในโรงเรียน 0.153 ต่ า จุดแข็ง S 

4 ทีมผู้บริหารมีวิธีการตัดสินใจที่รวดเร็ว 0.166 ต่ า จุดแข็ง S 

5 ทีมผู้บริหารมีวิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว 0.176 ต่ า จุดแข็ง S 

6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนท างานให้ได้ผลส าเร็จที่ดีข้ึน 0.173 ต่ า จุดแข็ง S 

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ 0.134 ต่ า จุดแข็ง S 

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง 0.169 ต่ า จุดแข็ง S 

10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบริหารโรงเรียน 0.148 ต่ า จุดแข็ง S 

11 ทีมผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรรับผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 0.139 ต่ า จุดแข็ง S 

2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 0.165 ต่ า จุดแข็ง S 

17 ทีมผู้บริหารพูดคุยแลกเปลี่ยนกับครูและบุคลากรเสมอๆ 0.161 ต่ า จุดแข็ง S 

19 ครูและบุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการคิดและการปฏิบัติงานที่ส าคัญ เสมอ 0.174 ต่ า จุดแข็ง S 
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สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

PNImodified จัด
กลุ่ม 

สภาพ 
แวดล้อม 

 

20 ทีมผู้บริหารยอมรับความผิดพลาดจากการท างานของครูและบุคลากรได้ 0.172 ต่ า จุดแข็ง S 

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลี่ยนแปลง 0.149 ต่ า จุดแข็ง S 

22 ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อนโรงเรียนไปข้างหน้า 0.146 ต่ า จุดแข็ง S 

3. ทิศทางระยะยาว 0.166 ต่ า จุดแข็ง S 

27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระยะยาว 0.153 ต่ า จุดแข็ง S 

28 โรงเรียนมีเป้าหมายที่จะให้บริการนักเรียนอย่างดีที่สุด 0.130 ต่ า จุดแข็ง S 

31 โรงเรียนเป็นสถานที่ท างานที่มั่นคงส าหรับครูและบุคลากร 0.131 ต่ า จุดแข็ง S 

37 โรงเรียนได้มีการปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 0.171 ต่ า จุดแข็ง S 

49 ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากข้ึนอย่างต่อเนื่อง 0.168 ต่ า จุดแข็ง S 

50 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่ท างานหลากหลายและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 0.176 ต่ า จุดแข็ง S 

จุดอ่อน (W) 

1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากครูและบุคลากรในโรงเรียน 0.181 สูง จุดอ่อน W 

8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก 0.178 สูง จุดอ่อน W 

12 ทีมผู้บริหารตัดสินใจชัดเจนเกี่ยวกับครูและบุคลากรที่ไม่มีผลงาน 0.218 สูง จุดอ่อน W 

18 ครูและบุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ และการเรียนรู้ 0.189 สูง จุดอ่อน W 

29 ทีมผู้บริหารท างานอยู่ในโรงเรียนมาเป็นเวลานาน 0.184 สูง จุดอ่อน W 

30 ผู้บริหารใหม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งจากภายในโรงเรียน 0.233 สูง จุดอ่อน W 

4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 0.193 สูง จุดอ่อน W 

36 โรงเรียนมีกลยุทธ์ที่ท าให้ตัวเองโดดเด่นแตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ 0.183 สูง จุดอ่อน W 

38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ ให้ท าได้ง่ายข้ึนอย่างต่อเนื่อง 0.178 สูง จุดอ่อน W 

39 โรงเรียนได้จัดให้กระบวนการท างานต่างๆ สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 0.179 สูง จุดอ่อน W 

40 โรงเรียนได้รับการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญ ต่อผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 0.187 สูง จุดอ่อน W 
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สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

PNImodified จัด
กลุ่ม 

สภาพ 
แวดล้อม 

 

41 ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับรายงานข้อมูลทั้งที่เกี่ยวกับเรื่องการเงินและที่ไม่เกี่ยวกับเรื่อง
การเงิน 

0.204 สูง จุดอ่อน W 

42 โรงเรียนสร้างนวัตกรรมที่เป็นสมรรถภาพหลักของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 0.221 สูง จุดอ่อน W 

43 ครูและบุคลากรสร้างนวัตกรรม ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 0.224 สูง จุดอ่อน W 

5. คุณภาพบุคลากร 0.186 สูง จุดอ่อน W 

48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนท างานได้ผลส าเร็จเป็นพิเศษ 0.193 สูง จุดอ่อน W 

51 ครูและบุคลากรเติบโตผ่านการเป็นเครือข่ายกับผู้ให้การสนับสนุนโรงเรียน 0.207 สูง จุดอ่อน W 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น PNImodified สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ค่ากลางคือ PNImodified = 0.177 
 

จากตารางที่ 4.66 พบว่า  สภาพแวดล้อมภายในของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  มีดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในระดับสูงสุด เป็นจุดอ่อน 3 ด้าน ซึ่งสูงกว่าค่า
กลาง(PNImodified= .177) จึงเป็นจุดอ่อน  โดยด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด  คือ  ผู้บริหารใหม่
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งจากภายในโรงเรียน (PNImodified= .233)  ล าดับถัดมาคือ  ครูและบุคลากร
สร้างนวัตกรรม ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง (PNImodified= .224)  
และครูและบุคลากรเติบโตผ่านการเป็นเครือข่ายกับผู้ให้การสนับสนุนโรงเรียน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายในเป็นจุดแข็งส าหรับการบริหารองค์การสมรรถนะสูง คือทีมผู้บริหาร
ซื่อสัตย์สุจริต เป็นจุดแข็ง PNImodified= .119 
 

ตารางที่ 4. 67 การวิเคราะห์โอกาส(O) และภาวะคุกคาม(T) จากสภาพแวดล้อมภายนอกการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

PNImodified จัด
กลุ่ม 

สภาพ 
แวดล้อม 

 

โอกาส (O) 
1. นโยบายของรัฐ   0.187 ต่ า โอกาส O 

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการบริหารโรงเรียนอย่างมีคุณภาพ 0.190 ต่ า โอกาส O 

23 นโยบายของรัฐเอื้อต่อการปฏิบัติงานอยา่งเปิดเผยของครูและบุคลากร
ทุกฝ่าย 

   0.180   ต่ า โอกาส O 

32 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

0.171 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

52 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากรใน
โรงเรียน 0.184 ต่ า 

โอกาส O 



 121 

สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

PNImodified จัด
กลุ่ม 

สภาพ 
แวดล้อม 

 

33 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างโรงเรียนกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

0.189 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

34 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิด การสร้างสัมพันธ์อันดีระหวา่ง
โรงเรียนกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

0.172 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

4. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยี 0.180 ต่ า โอกาส O 

16 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีของประเทศเอื้อต่อการบริหารโรงเรียน
อย่างมีคุณภาพ 

0.175 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

26 ความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยีเอื้อต่อการปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยของครู
และบุคลากร 

0.182 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

35 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีเอือ้ต่อการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
โรงเรียนกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

0.168 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

47 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีเอือ้ให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์
ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.188 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

55 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีเอือ้ให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 

0.185 
 

ต่ า 
 

โอกาส O 

ภาวะคุกคาม (T) 
44 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยู่

เสมอๆ 
0.213 สูง ภาวะคุกคาม T 

2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 0.199 สูง ภาวะคุกคาม T 

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการบริหารโรงเรียนอยา่งมี
คุณภาพ 

0.198 สูง ภาวะคุกคาม T 

24 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อต่อการปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยของครู
และบุคลากร 

0.198 
 

สูง 
 

ภาวะคุกคาม T 

45 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์
ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.210 
 

สูง 
 

ภาวะคุกคาม T 

53 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของครู
และบุคลากรในโรงเรียน 

0.201 
 

สูง 
 

ภาวะคุกคาม T 

3. สภาพสังคมของประเทศ 0.196 สูง ภาวะคุกคาม T 

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการบริหารโรงเรียนอย่างมีคุณภาพ 0.198 สูง ภาวะคุกคาม T 

25 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการปฏบิัติงานอย่างเปิดเผยของครู
และบุคลากร 

0.197 สูง ภาวะคุกคาม T 

46 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์
ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.216 
 

สูง 
 

ภาวะคุกคาม T 

54 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 

0.195 
 

สูง 
 

ภาวะคุกคาม T 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ค่ากลางคือ PNImodified = 0.192 
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จากตารางที่ 4.67 พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นค่ากลาง(PNImodified= .192) เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมภายนอกพบว่า สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอ้ือให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างโรงเรียนกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นโอกาสที่มากที่สุด PNImodified= .189 และความก้าวหน้า
ด้านเทคโนโลยีเอ้ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ เป็นโอกาสรองลงมา 
PNImodified= .188 ส่วนด้านที่เป็นภาวะคุกคามมากที่สุดตามล าดับ ได้แก่  สภาพสังคมของประเทศ
เอ้ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ (PNImodified= .216)  ล าดับถัดมาคือ  
นโยบายของรัฐเอ้ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ (PNImodified= .213)  และ
สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอ้ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ PNImodified= 
.210 
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ตารางที่ 4. 68 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็ง (S) และจุดอ่อน (W) ของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จุดแข็ง (S)      จุดอ่อน (W) 

1. คุณภาพการบริหาร   0.163 
2 ทีมผูบ้รหิารมีความซื่อสัตย์สจุริต 0.119 
3 ทีมผูบ้รหิารเป็นแบบอย่างที่ดีให้กบัครูและบุคลากรในโรงเรยีน 0.153 
4 ทีมผูบ้รหิารมีวิธีการตัดสินใจที่รวดเร็ว 0.166 
5 ทีมผูบ้รหิารมีวิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว 0.176 
6 ทีมผูบ้รหิารฝึกสอนให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนท างานให้ได้ผลส าเร็จที่ดีข้ึน 0.173 
7 ทีมผูบ้รหิารเน้นการท างานให้ไดผ้ลส าเร็จ 0.134 
9 ทีมผูบ้รหิารใช้ความเป็นผู้น าทีเ่ข้มแข็ง 0.169 
10 ทีมผูบ้รหิารมีความมั่นใจในการบริหารโรงเรียน 0.148 
11 ทีมผูบ้รหิารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรรบัผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 0.139 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัต ิ 0.165 
17 ทีมผูบ้รหิารพูดคุยแลกเปลี่ยนกับครูและบุคลากรเสมอๆ 0.161 
19 ครูและบุคลากรมสี่วนเกี่ยวข้องกบักระบวนการคิดและการปฏิบัติงานทีส่ าคัญ 

ๆ เสมอ 0.174 
20 ทีมผูบ้รหิารยอมรบัความผิดพลาดจากการท างานของครูและบุคลากรได้ 0.172 
21 ทีมผูบ้รหิารยินดีต้อนรับความเปลี่ยนแปลง 0.149 
22 ผลการปฏิบัติงานเป็นสิง่ที่ขับเคลื่อนโรงเรียนไปข้างหน้า 0.146 
3. ทิศทางระยะยาว 0.166 
27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มสี่วนได้ส่วนเสียในระยะยาว 0.153 
28 โรงเรียนมเีป้าหมายทีจ่ะให้บริการนกัเรียนอย่างดีทีสุ่ด 0.130 
31 โรงเรียนเป็นสถานที่ท างานที่มั่นคงส าหรับครูและบุคลากร 0.131 
 4. การปรบัปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 0.193 
37 โรงเรียนได้มีการปรับปรงุกระบวนการท างานต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 0.171 
 5. คุณภาพบคุลากร   0.186 
49 ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น

อย่างต่อเนื่อง 0.168 
50 โรงเรียนมีครูและบุคลากรทีท่ างานหลากหลายและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 0.176 

 

1. คุณภาพการบริหาร   0.163 
1 ทีมผูบ้รหิารได้รบัความเช่ือถือไว้วางใจจากครูและบุคลากรใน

โรงเรียน 0.181 
8 ทีมผูบ้รหิารท างานมปีระสิทธิผลมาก 0.178 
12 ทีมผูบ้รหิารตัดสินใจชัดเจนเกี่ยวกบัครูและบุคลากรที่ไม่มี

ผลงาน 0.218 
2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัต ิ 0.165 
18 ครูและบุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกบัการพูดคุยแลกเปลี่ยน

ความคิด ความรู้ และการเรียนรู ้ 0.189 
3. ทิศทางระยะยาว 0.166 
29 ทีมผูบ้รหิารท างานอยู่ในโรงเรียนมาเป็นเวลานาน 0.184 
30 ผู้บริหารใหม่ได้รับการเลื่อนต าแหนง่จากภายในโรงเรียน 0.233 
4. การปรบัปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด  0.193 

36 โรงเรียนมกีลยทุธ์ที่ท าให้ตัวเองโดดเด่นแตกต่างจากโรงเรียน
อื่นๆ 0.183 

38 โรงเรียนได้ปรับปรงุกระบวนการท างานต่างๆ ให้ท าได้ง่ายข้ึน
อย่างต่อเนื่อง 0.178 

39 โรงเรียนได้จัดให้กระบวนการท างานต่างๆ สอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 0.179 

40 โรงเรียนได้รบัการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญ ต่อผลการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 0.187 

41 ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับรายงานข้อมลูทัง้ทีเ่กี่ยวกับเรื่อง
การเงินและที่ไม่เกี่ยวกบัเรื่องการเงิน 0.204 

42 โรงเรียนสร้างนวัตกรรมทีเ่ป็นสมรรถภาพหลักของโรงเรียน
อย่างต่อเนื่อง 0.221 

43 ครูและบุคลากรสร้างนวัตกรรม ผลิตภัณฑ์ กระบวนการและ
บริการของโรงเรียนอย่างต่อเนือ่ง 0.224 

5. คุณภาพบคุลากร   0.186 
48 ทีมผูบ้รหิารบันดาลใจให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนท างาน

ได้ผลส าเรจ็เป็นพเิศษ 0.193 
51 ครูและบุคลากรเติบโตผ่านการเป็นเครือข่ายกับผู้ใหก้าร

สนับสนุนโรงเรียน 0.207 
 

 
ค่ากลางดัชนีความต้องการจ าเป็น สภาพแวดล้อมภายในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
PNI = 0.177 

 
ตารางที่ 4. 69 จัดกลุ่มการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเป็นโอกาส (O) และภาวะคุกคาม (T) 
ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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โอกาส (O)  ภาวะคุกคาม (T)  
1. นโยบายของรัฐ  1. นโยบายของรัฐ  
 

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการบริหาร
โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

0.190 44 นโยบายของรัฐเอ้ือให้เกิดการ
สร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้
ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.213 

23 นโยบายของรัฐเอื้อต่อการปฏิบตัิงาน
อย่างเปิดเผยของครูและบุคลากรทุก
ฝ่าย 

0.180 2. สภาพเศรษฐกิจของประเทศ 0.199 

32 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้าง
สัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผูม้ี
ส่วนไดส้่วนเสีย 

0.171 14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศ
เอ้ือให้เกิดการบริหารโรงเรียน
อย่างมีคุณภาพ 

0.198 

52 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนา
คุณภาพของครูและบุคลากรใน
โรงเรียน 

0.184 24 สภาพเศรษฐกิจของประเทศ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงานอย่าง
เปิดเผยของครูและบุคลากร 

0.198 

2. สภาพเศรษฐกจิ  45 สภาพเศรษฐกิจของประเทศ
เอ้ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรม
และองค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.210 

3
3 

สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิด
การสร้างความสมัพันธ์อันดีระหว่าง
โรงเรียนกับผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 

0.189 53 สภาพเศรษฐกิจของประเทศ
เอ้ือให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ
ของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

0.20
1 

3. สภาพสังคม  3. สภาพสังคมของประเทศ 0.196 

3
4 

สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิด การ
สร้างสมัพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 

0.172 15 สภาพสังคมของประเทศเอ้ือต่อ
การบริหารโรงเรียนอย่างมี
คุณภาพ 

0.198 

4. ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี  25 สภาพสังคมของประเทศเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยของ
ครูและบุคลากร 

0.197 

16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเอื้อต่อการบรหิารโรงเรยีน
อย่างมีคุณภาพ 

0.175 46 สภาพสังคมของประเทศเอ้ือให้
เกิดการสร้างนวัตกรรมและองค์
ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

0.216 
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จากตารางที่ 4.68 พบว่าสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาสในการบริหารองค์การสมรรถนะสูง 
ได้แก่ นโยบายของรัฐ และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี ส่วนสภาพเศรษฐกิจและสภาพสังคมของ
ประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
4.5 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา   

 รายละเอียดแต่ละตอนมีดังต่อไปนี้  
 ผู้วิจัยด าเนินการร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา (ฉบับที่ 1) โดยใช้ผลการวิจัยที่พบคือ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภาวะคุกคาม และค่าดัชนี 
PNImodified ทั้งนี้มีรายละเอียด ดังนี้ 

 (1) ก าหนดกลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รองจากกรอบแนวคิดการบริหารคนเก่งส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามกระบวนการบริหารคนเก่งซึ่งประกอบด้วย 1).การก าหนดค่านิยมและกล
ยุทธ์องค์การ 2).การประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง 3).การพัฒนาคนเก่ง 4).การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคน
เก่ง และ5).การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ  

         (2) ก าหนดกลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รองจากกรอบแนวคิดการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง ประกอบด้วย การบริหารองค์การที่มีลักษณะ 5 องค์ประกอบ คือ 1).มีคุณภาพการ
บริหาร 2).มีความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 3). มีทิศทางระยะยาว 4).มีการปรับปรุงและการท า
ใหม่อยู่ตลอด และ 5).มีคุณภาพบุคลากร 

 โอกาส (O)   ภาวะคุกคาม (T)  

26 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีอื้อตอ่
การปฏิบัติงานอยา่งเปิดเผยของครูและ
บุคลากร 

0.182 54 สภาพสังคมของประเทศเอ้ือให้
เกิดการพัฒนาคุณภาพของครู
และบุคลากรในโรงเรียน 

0.195 

35 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อ
การสร้างความสมัพันธ์อันดีระหว่าง
โรงเรียนกับผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 

0.168 

47 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิด
การสร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่
อยู่เสมอๆ 

0.188 

55 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิด
การพัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากร
ในโรงเรียน 

0.185 
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  (3) ก าหนดวิธีด าเนินการจากจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามที่จับคู่กับ
สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก 
 โดยการร่างกลยุทธ์การบริหารบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา  ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ SWOT MATRIX ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา   

ส่วนที่ 2 พัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา  โดยการวิเคราะห์ SWOT MATRIX 

ส่วนที่ 3 กลยุทธ์การบริหารบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา (ฉบับที่ 1) 

ดังรายละเอียดแต่ละส่วนตามตาราง ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4. 70 ตารางวิเคราะห์ SWOT Matrix ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
SO WO 

1. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคมและ
ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาสที่เอื้อต่อจุด
แข็งด้านการก าหนดค่านยิมและกลยุทธอ์งค์การ 
2. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาสที่เอื้อต่อ
จุดแข็งด้านการพัฒนาต้นแบบการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ
ทั่วทั้งโรงเรียน 

1. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคมและ
ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาสช่วยลด
จุดอ่อนด้านการก าหนดค่านิยมและกลยทุธ์องค์การ 
2. ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาสช่วยลด
จุดอ่อนด้านการพัฒนาต้นแบบการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ
ทั่วทั้งโรงเรียน 
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ST WT 
1. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้ด้าน
เทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการก าหนดค่านยิม
องค์การในเรื่องความชัดเจนและการสื่อสารของผู้บริหารต่อครูและบุคลากร
ให้ปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกนั  
 1.1 การก าหนดค่านยิมองค์การ 0.121 
1 โรงเรียนมกีารก าหนดค่านิยมทีช่ัดเจน 0.127 
2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับโรงเรียน 0.114 
3 ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งของการสือ่สาร และการปฏิบัติของครู

และบุคลากร 0.124 
2. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้ด้าน
เทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการก าหนดกลยุทธ์
องค์การในเรื่องความชัดเจนและการสื่อสารของผู้บริหารต่อครูและบุคลากร  
 1.2 การก าหนดกลยุทธ์องค์การ 0.106 
4 ผู้บริหารมกีารก าหนดวิสัยทัศน ์และกลยุทธท์ี่ชัดเจน 0.095 
5 ผู้บริหารค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุเป้าหมายของ

โรงเรียน 0.124 
6 ผู้บริหารมกีารเรียนรู้จากประสบการณ์ 0.096 
7 ผู้บริหารสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์

อย่างชัดเจน 0.123 
11 โรงเรียนมกีารก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่างชัดเจน 0.094 
3. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้ด้าน
เทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารองค์การในเรื่องความสามารถในการมองเห็นภาพรวมและการ
กระตุ้นสนับสนุนครูและบุคลากร  
 1.3 วิสยัทัศน์ของผู้บริหารองค์การ 0.125 
8 บทบาทของผู้บริหารเป็นที่น่าเชื่อถือในสายตาครูและ

บุคลากร 0.130 
9 ผู้บริหารมกีารกระตุ้น และสนับสนนุเพือ่นรว่มงาน 0.130 
10 ผู้บริหารมีความสามารถในการมองเห็นภาพรวมใหญ่ (Big 

picture) 0.117 
4. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้
ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการ
ค้นหาคนเก่งในเร่ืองความตระหนักในคุณค่าและศักยภาพของ
ครูและบุคลากร 

0.187 

 2.1 ความตระหนักในคุณคา่ของครูและบุคลากร 0.164 
16 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าครูและบุคลากรทุก

คน  มีคุณค่า 0.147 
5. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้
ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการ
พัฒนาคนเก่งในเรื่องการเห็นความส าคัญของการพัฒนาครูและ
บุคลากรท่ีเป็นคนเก่งในองค์การ 

0.187 

 3.1 ความส าคัญของการพัฒนาคนเก่ง 0.162 
49 ครูและบุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์สภาพแวดลอ้มทีด่ี

ของโรงเรียน 0.149 

1. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการค้นหาคนเก่งขององค์การในเรื่อง 
ความเชื่อม่ันในระบบการประเมินครูและบุคลากร 
 2. การค้นหาคนเก่ง 0.187 
 2.2 ความเชื่อม่ันในระบบการ

ประเมินครูและบุคลากร 
0.184 

17 ครูและบุคลากรเชื่อมั่นในความ
ซ่ือตรงของกระบวนการ การ
ประเมนิ 0.183 

18 ครูและบุคลากรสามารถพดูคุยเรือ่ง
การท างานได้ตามความเป็นจริง 0.172 

19 ครูและบุคลากรซ่ือสัตย์ในการ
ประเมนิตนเอง 0.184 

20 ครูและบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะ
พัฒนาตนเอง 0.185 

21 ครูและบุคลากรสามารถรับฟังความ
คิดเห็นทีต่รงไปตรงมาได้อย่าง
สร้างสรรค ์ 0.188 

22 ครูและบุคลากรสามารถกระตุน้และ
สนับสนุนผูอ้ืน่ในการท างานได ้

0.184 
 

23 ครูและบุคลากรสามารถสื่อสารได้
อย่างมีประสทิธิผล 0.165 

24 ครูและบุคลากรยอมรับและพูดคุย
เกี่ยวกับความส าเร็จของผูอ้ื่น 0.164 

2.  นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม  
และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็น 
ภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านกระบวนการวางแผน 
ค้นหาคนเก่งขององค์การ 

 2.3 กระบวนการวางแผนค้นหาคน
เก่ง 0.205 

25 โรงเรียนมแีผนการคน้หาคนเก่ง
ส าหรับครูและบุคลากรในปัจจุบัน
และอนาคต 0.215 

26 การประเมนิครแูละบุคลากร
เชื่อมโยงกับกระบวนการค้นหาคน
เก่งของโรงเรียน 0.213 

27 โรงเรียนได้ค้นหาคนเก่งในอนาคต
ของโรงเรียน 0.237 

28 ครูและบุคลากรมีสิทธิไดร้ับการ
พิจารณาเพื่อคน้หาศักยภาพความ
เป็นผู้น าอย่างเท่าเทียมกนั 

0.168 

29 โรงเรียนสามารถแยกแยะครูและ
บุคลากรที่มีศักยภาพภาวะผู้น า 0.188 
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6. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้
ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการ
สร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งในเรื่องการส่งเสริมคุณภาพของ
ครูและบุคลากรให้ใช้ศกัยภาพอย่างเต็มท่ี 

0.179 

 4.1 คุณภาพของครูและบุคลากร 0.158 
66 ครูและบุคลากรภาคภมูิใจในความส าเร็จของบุคคลอื่นใน

โรงเรียน 0.138 
7. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหนา้
ด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการ
บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวทั้งองค์การในเรื่องการพัฒนา
ศักยภาพครูและบุคลากร 0.190 
 5.1 การพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร 0.159 
81 โรงเรียนมีค่านิยมหลักที่ชัดเจน 0.151 

 

แตกต่างกนัได้อย่างเหมาะสม 
30 ครูและบุคลากรได้รับการจูงใจในการ

รับบทบาทความเป็นผูน้ า 0.189 
31 ทีมผู้บริหารมกีารท างานร่วมกันเพื่อ

ค้นหาครูและบุคลากรที่มีศกัยภาพ 0.184 
32 ครูและบุคลากรเข้าใจในคณุลักษณะ

ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลใน
โรงเรียน 0.170 

33 โรงเรียนมแีนวทางที่ชัดเจนในการ
ค้นหาครูและบุคลากรที่มีศกัยภาพใน
ตนเอง 0.209 

34 การคน้หาคนเก่งเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของกลยุทธ์โรงเรียน 

0.205 

3. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการพัฒนาคนเก่งในเรื่องประสิทธิผล 
ของกระบวนการพัฒนาคนเก่งขององค์การ 
 3. การพัฒนาคนเก่ง 0.187 
 3.2 ประสิทธิผลของ

กระบวนการพัฒนาคนเก่ง 0.192 
39 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของ

โรงเรียนมีประสิทธิผล 0.228 
40 การพัฒนาคนเก่งมีความส าคัญตอ่

โรงเรียนของท่าน 0.165 
41 ครูและบุคลากรสามารถที่จะเสนอถึง

ความต้องการในการพัฒนาได้อย่าง
เปิดเผย 0.169 

42 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามผีล
ต่อโครงการ แผนงาน วิธกีารหรือ
กระบวนการพัฒนาคนเก่ง 0.157 

43 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมี
ผลต่อการประเมนิทกัษะที่จ าเป็น
ส าหรับผู้บริหารในการเสรมิสร้าง
พลังครูและบุคลากรในโรงเรียน 0.178 

4. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการพัฒนาคนเก่งในเรื่องผู้บริหารและ 
ครูตระหนักในความส าคญัของการพัฒนาคนเก่งของ 
องค์การ 
 3.3 ผู้บริหารและครูตระหนักใน

ความส าคัญของการพัฒนาคนเก่ง 0.182 
44 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนนุการ

พัฒนาคนเก่ง 0.196 
45 ผู้บริหารได้ใช้แรงจูงใจในการพฒันา

คนเกง่ 0.186 
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46 ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบใน
การพัฒนาตนเอง 0.182 

47 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการวจิัย
กระบวนการในการพัฒนาคนเก่ง 0.182 

48 โรงเรียนได้กระตุน้ผู้น าที่มีศกัยภาพ
ในการอ่านและการคดิไตร่ตรอง 0.164 

5. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการพัฒนาคนเก่งในเรื่องการวางแผน 
เพ่ือพัฒนาคนเก่งขององค์การ 
 3.4 การวางแผนเพ่ือพัฒนาคนเก่ง 0.209 

50 โรงเรียนมกีารเตรียมผูน้ าส าหรับการ
แต่งตั้งในอนาคต 0.214 

51 ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนตาม
ค่านิยมที่ส าคัญ คือ ความไว้เนื้อเชื่อ
ใจ ความซื่อสตัย์ และความนับถอืซ่ึง
กันและกัน 0.171 

52 โรงเรียนได้มีแนวทาง โครงการ 
แผนงาน และกระบวนการ ที่
สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากร
ที่มีศักยภาพที่จะเป็นผูน้ า 0.178 

53 โรงเรียนได้แต่งตั้งครูพี่เลี้ยงให้กับครู
และบุคลากรทกุคนที่เป็นคนเก่ง 0.254 

54 โรงเรียนมแีนวทาง โครงการ 
แผนงาน และกระบวนการที่
สนับสนุนการพัฒนาการท างาน
ร่วมกับผู้อืน่ของครูและบุคลากรทีม่ี
ศักยภาพที่จะเป็นผูน้ า 0.199 

55 ผู้บริหารได้น าโครงสร้างการพัฒนา
คนเกง่ไปปรับใช้ในบริบทของ
โรงเรียนทีก่ว้างขึ้น 0.200 

6. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการการสร้างวฒันธรรมส่งเสริมคนเก่ง 
ในเร่ืองการวางแผนสร้างวฒันธรรมส่งเสรมิคนเก่ง 
 4. การสรา้งวัฒนธรรมส่งเสริมคน

เก่ง 
0.179 

 4.2 การวางแผนสร้างวฒันธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง 

0.181 

61 โรงเรียนได้สร้างวัฒนธรรมการการ
ส่งเสริมคนเก่งและส่งเสริมให้ครแูละ
บุคคลมีความสามารถแตกต่าง
หลากหลาย 

0.179 

62 โรงเรียนพยายามท าให้ครแูละ
บุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่าง 0.153 
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เต็มทีแ่ละดทีี่สุดเพื่อโรงเรียน 
64 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่สามารถ

กระตุ้นความคิดต่างๆ ได้ 0.169 
70 โรงเรียนมแีผนกลยุทธ์ในการสร้าง

วัฒนธรรมส่งเสริมคนเกง่ 0.175 
7. นโยบายของรฐั สภาพเศรษฐกจิ สังคม และความก้าว 
หน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคกุคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการการสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคน 
เก่งในเรือ่งแผนการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากร 
เพื่อส่งเสริมคนเก่ง 
 4.3 แผนการพัฒนาตนเองของครู

และบุคลากรเพ่ือส่งเสริมคนเก่ง 
0.169 

63 ครูและบุคลากรทุกคนปฏิบัติตาม
ค่านิยมของโรงเรียน 0.165 

65 ครูและบุคลากรใชก้ารประเมินเป็น
วิธีการทีจ่ะปรับปรุงและท างานให้ดี
ขึ้น 0.161 

67 ครูและบุคลากรสามารถน าเพือ่น
ร่วมงานคนอื่นที่มีความสามารถได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 0.165 

68 ครูและบุคลากรสามารถตั้งค าถาม
กับผลการปฏิบัติงานของคนอื่นได ้ 0.180 

69 ครูและบุคลากรทีม่ีความสามารถส่วน
ใหญ่เป็นคนถ่อมตัว 0.155 

71 ครูและบุคลากรแต่ละคนมีแผนการ
พัฒนาตนเองในระยะยาว 0.192 

8. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 
ต่อจุดอ่อนด้านการการสร้างวฒันธรรมส่งเสริมคนเก่งใน 
เร่ืองการสร้างเครือข่ายเพ่ือร่วมมือกันส่งเสริมคนเก่ง 
 4.4 การสร้างเครือข่ายเพ่ือร่วมมือ

กันส่งเสริมคนเก่ง 0.193 
72 การสร้างเครือขา่ยของโรงเรียนกับ

โรงเรียนอืน่ๆ  มีพื้นฐานอยู่บนความ
ร่วมมอืและการมีค่านิยมทีเ่หมือนกนั 0.216 

73 ทีมงานผู้บริหารโรงเรียนมทีกัษะด้าน
การสร้างเครือขา่ยอย่างกว้างขวาง
และมีประสิทธิภาพ 0.190 

74 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนนุของ
โรงเรียนปฏิบัติงานเป็นเครือขา่ยกัน
กับบุคลากรในโรงเรียนอื่นๆ 0.183 

75 ครูและบุคลากรที่มีศกัยภาพที่จะเป็น
ผู้น าของโรงเรียนสามารถกระตุน้และ
เข้ารว่มโครงการกับโรงเรียนอืน่ๆ 0.197 

76 โรงเรียนมแีผนการพฒันาคนเก่ง 0.183 
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ร่วมกับโรงเรียนอื่นๆ  
9. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และ 
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็น 
ภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
ท่ัวทั้งองค์การในเรื่องกระบวนการบริหารคนเก่งเชิง 
บูรณาการ 
5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวทั้ง
องค์การ 0.190 
 5.2 กระบวนการบริหารคนเก่งเชิง

บูรณาการ 0.201 
82 ค่านิยมของโรงเรียนปรากฏชัดอยู่ใน

พฤติกรรมประจ าวันของบุคลากร 0.184 
83 โรงเรียนมแีผนกลยุทธเ์พื่อพฒันาคน

เก่งเชิงบูรณาการ 0.200 
84 โรงเรียนมกีระบวนการบริหารคนเก่ง

เชิงบูรณาการอย่างมีประสทิธิภาพ 0.219 
10. นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะ 
คุกคามต่อจุดอ่อนด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
ท่ัวทั้งองค์การในเรื่องการวางแผนเพ่ือบริหารคนเก่ง 
ชิงบูรณาการ 
 5.3 การวางแผนเพ่ือบริหารคนเก่ง

เชิงบูรณาการ 0.205 
85 โรงเรียนสามารถแยกระหว่างผลการ

ปฏิบัติงานในปัจจุบันออกจาก
ศักยภาพในการพัฒนาในอนาคตของ
ครูและบุคลากร 0.219 

86 โรงเรียนสามารถวางแผนเพื่อพฒันา
พฤติกรรม ทกัษะ และทัศนคตทิี่
จ าเป็นส าหรับครูและบุคลากรที่มี
ศักยภาพที่จะเป็นผูน้ า 0.205 

87 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้าน
วิชาชีพของครูและบุคลากรรวมถึง
โอกาสเฉพาะเจาะจงที่จะพฒันา
ศักยภาพการเป็นผูน้ า 0.170 

88 โรงเรียนมแีนวทาง โครงการ 
แผนงาน และกระบวนการที่
เอื้ออ านวยต่อการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการ 0.191 

89 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปิดโอกาสให้
มีการยอมรับและชืน่ชมตอ่
ความสามารถของทกุคน 0.157 

90 โรงเรียนรว่มกับโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคนเก่งในรูปแบบทีม่ี
ประสิทธภิาพมากขึ้นกว่าเดิม 0.208 
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จากตารางที่ 4.70  แสดงการวิเคราะห์และจับคู่ SO /ST / WO/ และ WT เพ่ือน าไปพิจารณายกร่าง
กลยุทธ์ จากตารางพบว่า SO  คือการเพ่ิมโอกาสให้จุดแข็ง ได้แนวทางจ านวน 2 ข้อ WO คือการ 
เสริมโอกาสเพ่ือลดจุดอ่อน มีจ านวน 2 ข้อ ส าหรับ ST  คือการเสริมจุดแข็งและป้องกันภาวะคุกคาม 
มีจ านวน 7 ข้อ และ WT ลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน       
มีจ านวน 10 ข้อ 
 

ตารางที ่4. 71 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ 
                   โรงเรียนมัธยมศึกษา 

SO WO 

1.นโยบายของรัฐ  และความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีของประเทศ
เป็นโอกาสที่เอื้อตอ่จุดแข็งด้านคุณภาพการบริหารในเร่ืองการเป็น
แบบอยา่ง การตัดสินใจ และการลงมือท าอยา่งรวดเร็ว ความมั่นใจ
ในการท างานให้ส าเร็จ และการใช้ความเป็นผู้น าของทีมผู้บริหาร 

1. นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเป็นโอกาสช่วยลดจุดอ่อนด้านคุณภาพการบริหาร
ในเรื่องการได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากครูและบุคลากร 
และการท างานที่มีประสิทธิผล 

 1. คุณภาพการบริหาร   0.163  1. คุณภาพการบริหาร   0.163 

2 ทีมผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์สุจริต 0.119 1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจจากครูและบุคลากรใน
โรงเรียน 

0.181 

3 ทีมผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 

0.153 8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก 0.178 

4 ทีมผู้บริหารมีวิธกีารตัดสินใจที่รวดเร็ว 0.166 12 ทีมผู้บริหารตัดสินใจชัดเจนเกี่ยวกับ
ครูและบุคลากรที่ไม่มีผลงาน 

0.218 

5 ทีมผู้บริหารมีวิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว 0.176 2.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเป็นโอกาสช่วยลดจุดอ่อนด้านความเปิดเผย และ
มุ่งเน้นการปฏิบัติเร่ืองการใช้เวลาอย่างเพียงพอในการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ของครูและบุคลากร 

6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้ครูและบุคลากรใน
โรงเรียนท างานให้ได้ผลส าเร็จที่ดีขึ้น 

0.173  2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการ
ปฏิบัต ิ

0.165 

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ 0.134 18 ครูและบุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับ
การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด 
ความรู้ และการเรียนรู ้

0.189 

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง 0.169 3.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเป็นโอกาสช่วยลดจุดอ่อนด้านทิศทางระยะยาวใน
เร่ืองทีมผู้บริหารท างานในโรงเรียนมาเป็นเวลานานและการ
เล่ือนต าแหน่งจากภายในโรงเรียน 

10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบริหาร
โรงเรียน 

0.148  3. ทิศทางระยะยาว 0.166 

11 ทีมผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
รับผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 

0.139 29 ทีมผู้บริหารท างานอยู่ในโรงเรียนมา
เป็นเวลานาน 

0.184 
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SO WO 

2.นโยบายของรัฐ  และความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีของประเทศ
เป็นโอกาสที่เอื้อตอ่จุดแข็งด้านความเปดิเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ
ในเรื่องการพูดคุยแลกเปลี่ยน และการมสี่วนร่วมของครูและ
บุคลากรกับทีมผู้บริหาร 

30 ผู้บรหิารใหม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
จากภายในโรงเรียน 

0.233 

 2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 0.165 4.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อนด้านการปรับปรุงและ
การท าใหม่อยู่ตลอดในเรื่องการรายงานข้อมูล การสร้าง
นวัตกรรม และการท าให้โรงเรียนมีความโดดเด่นแตกต่าง
จากโรงเรียนอื่นๆ 

17 ทีมผู้บริหารพูดคุยแลกเปลีย่นกับครูและ
บุคลากรเสมอๆ 

0.161  4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่
ตลอด  

0.193 

19 ครูและบุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกบั
กระบวนการคิดและการปฏิบัติงานที่ส าคัญ 
ๆ เสมอ 

0.174 36 โรงเรียนมีกลยุทธ์ที่ท าให้ตวัเองโดด
เด่นแตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ 

0.183 

20 ทีมผู้บริหารยอมรับความผิดพลาดจากการ
ท างานของครูและบุคลากรได้ 

0.172 38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการ
ท างานต่างๆ ให้ท าได้ง่ายขึ้นอยา่ง
ต่อเนื่อง 

0.178 

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลี่ยนแปลง 0.149 39 โรงเรียนได้จัดให้กระบวนการท างาน
ต่างๆ สอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกันอย่างต่อเนื่อง 

0.179 

22 ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อน
โรงเรียนไปข้างหน้า 

0.146 40 โรงเรียนได้รับการรายงานทุกอย่างที่
ส าคัญ ต่อผลการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 

0.187 

3.นโยบายของรัฐ และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ
เป็นโอกาสที่เอื้อต่อจุดแข็งด้านทิศทางระยะยาวในเรื่องการรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระยะยาว การให้บริการ
นักเรียนและความมั่นคงในการท างานส าหรับครูและบุคลากร 

41 ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับ
รายงานข้อมูลทั้งที่เกี่ยวกับเรื่อง
การเงินและที่ไม่เกี่ยวกบัเรื่องการเงิน 

0.204 

 3. ทิศทางระยะยาว 0.166 42 โรงเรียนสร้างนวัตกรรมที่เป็น
สมรรถภาพหลักของโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 

0.221 

27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีสว่น
ได้ส่วนเสียในระยะยาว 

0.153 43 ครูและบุคลากรสร้างนวัตกรรม 
ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการ
ของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

0.224 

28 โรงเรียนมีเป้าหมายที่จะให้บริการนักเรียน
อย่างดีที่สุด 

0.130 5.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อนด้านคุณภาพบุคลากรใน
เรื่องครูและบุคลากรได้รับแรงบันดาลใจจากผู้บริหารและ
เติบโตผ่านการเป็นเครือข่ายกับผู้ให้การสนับสนุนโรงเรียน 

31 โรงเรียนเป็นสถานที่ท างานที่มั่นคงส าหรับ
ครูและบุคลากร 

0.131  5. คุณภาพบุคลากร   0.186 
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4.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ
เป็นโอกาสที่เอื้อต่อจุดแข็งด้านการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ต่างๆ ครูและบุคลากรสามารถปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้ครูและ
บุคลากรในโรงเรียนท างานได้ผล
ส าเร็จเป็นพิเศษ 

0.193 

 4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 0.193 51 ครูและบุคลากรเติบโตผ่านการเป็น
เครือข่ายกับผู้ใหก้ารสนับสนุน
โรงเรียน 

0.207 

37 โรงเรียนได้มีการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 

0.171    

5.นโยบายของรัฐ  และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ
เป็ นโอกาสที่ เ อื้ อต่อจุ ดแข็ งด้ าน คุณภาพบุคลากรใน เรื่ อ ง
ความสามารถของบุคลากร 

   

 5. คุณภาพบุคลากร   0.186    

49 ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถ
ปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 

0.168    

50 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่ท างาน
หลากหลายและเสริมสร้างซ่ึงกันและกัน 

0.176    

 
ST WT 

1.สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุด
แข็งด้านคุณภาพการบริหารในเรื่องการเป็นแบบอย่าง การ
ตัดสินใจ และการลงมือท าอย่างรวดเร็ว ความมั่นใจในการ
ท างานให้ส าเร็จ และการใช้ความเป็นผู้น าของทีมผู้บริหาร 

1. สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามตอ่
จุดอ่อนด้านคุณภาพการบรหิารในเร่ืองการได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจจากครูและบุคลากร และการท างานที่มีประสิทธิผล 

 1. คุณภาพการบริหาร   0.163  1. คุณภาพการบริหาร   0.163 

2 ทีมผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์สุจริต 
0.119 

1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือไวว้างใจจาก
ครูและบุคลากรในโรงเรียน 

0.181 

3 ทีมผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 0.153 

8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก 0.178 

4 ทีมผู้บริหารมีวิธกีารตัดสินใจที่รวดเร็ว 
0.166 

12 ทีมผู้บริหารตัดสินใจชัดเจนเกี่ยวกับครูและ
บุคลากรที่ไม่มีผลงาน 

0.218 

5 ทีมผู้บริหารมีวิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว 

0.176 

2. สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามตอ่
จุดอ่อนด้านความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติเร่ืองการใช้
เวลาอยา่งเพียงพอในการพูดคุยแลกเปลีย่นความคิด ความรู้
ของครูและบุคลากร 

6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้ครูและบุคลากรใน
โรงเรียนท างานให้ได้ผลส าเร็จที่ดีขึ้น 0.173 

 2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 0.165 

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ 
0.134 

18 ครูและบุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับการ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ความรู ้และการ

0.189 
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เรียนรู ้

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง 

0.169 

3. สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดอ่อนด้านทิศทางระยะยาวในเรื่องทีมผู้บริหารท างานใน
โรงเรียนมาเป็นเวลานานและการเลื่อนต าแหน่งจากภายใน
โรงเรียน 

10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบริหาร
โรงเรียน 0.148 

 3. ทิศทางระยะยาว 0.166 

11 ทีมผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
รับผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 
 
 

0.139 
 
 

29 ทีมผู้บริหารท างานอยู่ในโรงเรียนมาเป็น
เวลานาน 

0.184 

2.สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุด
แข็งด้านความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติในเรื่องการพูดคุย
แลกเปลี่ยน และการมีส่วนร่วมของครูและบุคลากรกับทีม
ผู้บริหาร 

30 ผู้บริหารใหม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งจาก
ภายในโรงเรียน 

0.233 

 2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 0.165 4. สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดอ่อนด้านการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดในเรื่องการ
รายงานข้อมูล การสร้างนวัตกรรม และการท าให้โรงเรียนมี
ความโดดเด่นแตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ 

17 ทีมผู้บริหารพูดคุยแลกเปลีย่นกับครูและ
บุคลากรเสมอๆ 

0.161  4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด  0.193 

19 ครูและบุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกบั
กระบวนการคิดและการปฏิบัติงานที่ส าคัญ 
ๆ เสมอ 

0.174 36 โรงเรียนมีกลยุทธ์ที่ท าให้ตวัเองโดดเด่น
แตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ 

0.183 

20 ทีมผู้บริหารยอมรับความผิดพลาดจากการ
ท างานของครูและบุคลากรได้ 

0.172 38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการท างาน
ต่างๆ ให้ท าได้ง่ายขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

0.178 

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลี่ยนแปลง 0.149 39 โรงเรียนได้จัดให้กระบวนการท างานต่างๆ 
สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันอย่าง
ต่อเนื่อง 

0.179 

3.สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามตอ่จุด
แข็งด้านทิศทางระยะยาวในเรื่องการรักษาความสัมพันธ์อันดีกบั
ผู้มีส่วนได้สว่นเสียในระยะยาว การให้บริการนักเรียนและความ
มั่นคงในการท างานส าหรับครูและบุคลากร 

40 โรงเรียนได้รับการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญ 
ต่อผลการปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 

0.187 

 3. ทิศทางระยะยาว 0.166 41 ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับรายงาน
ข้อมูลทั้งที่เกี่ยวกบัเรื่องการเงินและที่ไม่
เกี่ยวกบัเรื่องการเงิน 

0.204 

27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีสว่นได้
ส่วนเสียในระยะยาว 

0.153 42 โรงเรียนสร้างนวัตกรรมที่เป็นสมรรถภาพ
หลักของโรงเรียนอยา่งต่อเนื่อง 

0.221 

28 โรงเรียนมีเป้าหมายที่จะให้บริการนักเรียน 0.130 43 ครูและบุคลากรสร้างนวัตกรรม ผลิตภณัฑ์ 0.224 
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อย่างดีที่สุด กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 

31 โรงเรียนเป็นสถานที่ท างานที่มั่นคงส าหรับครู
และบุคลากร 

0.131 5. สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามตอ่
จุดอ่อนด้านคุณภาพบุคลากรในเร่ืองครูและบุคลากรได้รับแรง
บันดาลใจจากผู้บริหารและเติบโตผ่านการเป็นเครือข่ายกับผู้ให้
การสนับสนุนโรงเรียน 

4.สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคามต่อจุด
แข็งด้านการปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ ครูและบุคลากร
สามารถปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

 5. คุณภาพบุคลากร   0.186 

 4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 
0.193 

48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้ครูและบุคลากรใน
โรงเรียนท างานได้ผลส าเร็จเป็นพิเศษ 

0.193 

37 โรงเรียนได้มีการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ต่างๆ อยา่งต่อเนื่อง 

0.171 51 ครูและบุคลากรเติบโตผ่านการเป็นเครือข่าย
กับผู้ให้การสนับสนุนโรงเรียน 

0.207 

 5. คุณภาพบุคลากร   0.186    

49 ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถ
ปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 

0.168    

50 โรงเรียนมีครูและบุคลากรที่ท างานหลากหลาย
และเสริมสร้างซ่ึงกันและกัน 

0.176    

 
จากตารางที่ 4.71  แสดงการวิเคราะห์ TOWS Matrix และจับคู่ SO /ST / WO/ และ WT เพ่ือน าไป
พิจารณายกร่างกลยุทธ์ จากตารางพบว่า SO  คือการเพิ่มโอกาสให้จุดแข็ง ได้แนวทางจ านวน 5 ข้อ 
WO คือการ เสริมโอกาสเพ่ือลดจุดอ่อน มีแนวทางจ านวน 5 ข้อ ส าหรับ ST  คือการเสริมจุดแข็งและ
ป้องกันภาวะคุกคาม มีจ านวน 5 ข้อ และ WT ลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามของการบริหารคน
เก่งของโรงเรียน มีจ านวน 5 ข้อ 
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 4.5.2 ส่วนที่ 2  การพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา   
 ในขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ ผู้วิจัยด าเนินการตามรายละเอียดแต่ละตอนมีดังต่อไปนี้ 
 1) ผู้วิจัยได้น าผลจากการท าตาราง TOWS Matrix มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ โดยการจับคู่ทุก
รายการและรวมกลุ่มข้อค าถามที่เป็นกลุ่มเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน แล้วน ามายกร่าง โดยยึดตาม
กรอบแนวคิดการวิจัยพ้ืนฐาน ประกอบกับการพิจารณาการจับคู่จุดแข็ง -โอกาส จุดอ่อน-โอกาส จุด
แข็ง-ภาวะคุกคาม และจุดอ่อน -ภาวะคุกคาม แล้วยกร่างเป็นกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และ
วิธีด าเนินการ ให้มีความเป็นไปได้และเหมาะ  
 2) น าผลการยกร่างกลยุทธ์ไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาหลายครั้ง จนได้ชุดกลยุทธ์ 2 ชุด ดังนี้ 
 ชุดที่ 1 การยกร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ชุดที่ 2 การยกร่างกลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 3) ผู้วิจัยด าเนินการน าเสนอกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ตามร่าง (ฉบับที่ 1)
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์หลัก กล
ยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ของการบริหารคนเก่ง และองค์การสมรรถนะสูง โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
30 ท่าน ตามการน าเสนอในตารางที่ 4.72-4.75 
 
ตารางที่ 4. 72 การก าหนด(ร่าง)กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาจาก TOWS Matrix  

การบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

1. การก าหนด
ค่านิยมและกลยทุธ์
องค์การ 

x x   
กลยุทธ์หลัก ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง 

1.1 วิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารองค์การ 

x x   

กลยุทธ์รอง 1.1 ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.1.1 โรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหาร
คนเก่งอย่างชัดเจน โดยการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

1.1.2 โรงเรียนมีการสื่อสารให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทราบอย่างทั่วถึง 

1.2 การก าหนด
ค่านิยมองค์การ  

x x   

กลยุทธ์รอง 1.2 ยึดมั่นในค่านิยมร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 โรงเรียนก าหนดค่านิยมร่วมของการบริหาร
คนเก่งอย่างชัดเจน และพร้อมด าเนินการส่งเสริม
และสนับสนุนให้ค่านิยมเป็นไปในแนวทางเดียวกัน
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การบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ทั้งโรงเรียน  

1.2.2 โรงเรียนด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนให้
ค่ านิยม เป็ นส่ วนหนึ่ ง ในการสื่ อสารและการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

1.3 การก าหนดกล
ยุทธ์องค์การ 

x x   

กลยุทธ์รอง 1.3 ยึดมั่นในกลยุทธ์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.3.1 โรงเรียนก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกของการบริหาร
คนเก่งและมีแนวทางการน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ
อย่างชัดเจน  

1.3.2 โรงเรียนสื่อสารให้ครูและบุคลากรเข้าใจกล
ยุทธ์และสามารถน าไปใช้ภายใต้ การค านึงถึงความ
เส่ียงและการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

2. การค้นหาคนเก่ง    x กลยุทธ์หลัก แสวงหาวิธีการค้นหาคนเก่งเชิงรุก 

2.1 กระบวนการ
วางแผนค้นหาคน
เก่ง   x x 

กลยุทธ์รอง 2.1 วางแผนค้นหาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 โรงเรียนก าหนดแผนค้นหาคนเก่งในปัจจุบัน
และอนาคต ทั้งแผนระยะสั้นและแผนระยะยาว 

2.1.2 โรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมวางแผน
ค้นหาคนเก่งทั้งจากภายในและภายนอกโรงเรียน 

2.2 ความเชื่อมั่นใน
ระบบการประเมิน
ครูและบุคลากร 

  x x 

กลยุทธ์รอง 2.2 ใช้การประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 โรงเรียนสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากร
เชื่อมั่นในระบบการประเมิน ครูและบุคลากร
สามารถสื่อสารกันได้อย่างตรงไปตรงมาและ
สร้างสรรค์ และพร้อมจะพัฒนาตนเองและสนับสนุน
เพื่อนร่วมงานเพื่อการท างานที่มีประสิทธิผล 

2.2.2 โรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมก าหนดตัว
ชีวัดและเกณฑ์การประเมินครูและบุคลากรโดยให้
ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานและยึดมั่นใน
หลักการที่ว่าทุกคนมีศักยภาพในการเป็นคนเก่งด้าน
ใดด้านหนึ่ง 

3. การพัฒนาคน
เก่ง 

   x 
กลยุทธ์หลัก ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง 

3.1 ผู้บริหารและครู
ตระหนักใน
ความส าคัญของการ
พัฒนาคนเก่ง 

   x 

กลยุทธ์รอง 3.1 กระตุ้นครูและบุคลากรให้ตระหนักใน
ความส าคัญของการพัฒนาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 3.1.1 ผู้บริหารและคณะกรรมการสถานศึกษา
ก าหนดนโยบายการสร้างความตระหนักเรื่องการ
พัฒนาคนเก่ง และก าหนดแนวทางการน านโยบายสู่
การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
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การบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

3.1.2 โรงเรียนก าหนดสัดส่วนงบประมาณเพื่อ
ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาคนเก่งอย่างชัดเจนทุกปี 

3.2 การวางแผนเพื่อ
พัฒนาคนเก่ง 

   x 

กลยุทธ์รอง 3.2 วางแผนพัฒนาคนเก่งอยา่งต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 3.2.1 โรงเรียนก าหนดแผนงาน โครงการ และ
กระบวนการที่จะสนับสนุนและพัฒนาครู  และ
บุคลากรที่มีศักยภาพจะเป็นผู้น าในอนาคต  

3.2.2 โรงเรียนก าหนดโครงสร้างการพัฒนาครูและ
บุคลากรอย่ า ง เป็นระบบ และต่อ เนื่ อ ง  และ
เตรียมพร้อมส าหรับการแต่งตั้งผู้น าในอนาคต 

3. 3 ประสิทธิผล
ของ
กระบวนการพัฒนา
คนเก่ง  

   x 

กลยุทธ์รอง 3.3 ตรวจสอบประสิทธิผลและปรับปรุงการพัฒนา
คนเก่งอย่างต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 3.3.1 โรงเรียนแต่งต้ังคณะกรรมการที่มีความ
เช่ียวชาญด้านการประเมินและตรวจสอบ
ประสิทธิผลกระบวนการพัฒนาคนเก่ง และก าหนด
รางวัลตอบแทนส าหรับครูและบุคลากรที่มีผลงาน
ดีเด่น 

3.3.2 ผู้บริหารน าโครงสร้างการพัฒนาคนเก่งไป
ปรับใช้ในบริบทของโรงเรียนที่หลากหลายมากขึ้น 

4. การสร้าง
วัฒนธรรมส่งเสริม
คนเก่ง 

  x x 
กลยุทธ์หลัก สร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 

4.1 การวางแผน
สร้างวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง 

   x 

กลยุทธ์รอง 4.1 วางแผนสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 4.1.1 โรงเรียนก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกเพื่อสร้าง
วัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง โดยการวางแนวทาง 
โครงการ แผนงานและกระบวนการที่ครูและ
บุคลากรจะได้แสดงศักยภาพในการท างานอย่าง
เต็มที่และดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 

4.1.2 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้เหมาะกับความ
ต้องการของแต่ละบุคคล โดยก าหนดให้ครูและ
บุคลากรมีแผนการพัฒนาตนเองในระยะยาว มีการ
ประเมินตนเองและน าผลการประเมินไปปรับปรุง
การท างานให้ดีขึ้น 

4.2 การสร้าง
เครือข่ายเพื่อร่วมมือ
กันส่งเสริมคนเก่ง 

 x x x กลยุทธ์รอง 4.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมคน
เก่ง 

วิธีด าเนินการ 4.2.1 โรงเรียนประสานความร่วมมือกับองค์กร
ภายนอกและโรงเรียนอื่นๆ เพื่อส่งเสริมคนเก่งให้
ประสบความส าเร็จ โดยการวางแผนงานและ
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การบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

โครงการร่วมกัน รวมทั้งจัดอบรมผู้บริหารเพื่อพัฒนา
ทักษะด้านการสร้างเครือข่ายอย่างกว้างขวางและมี
ประสิทธิภาพ  

4.2.2 โรงเรียนจัดสรรพื้นที่ สร้างบรรยากาศ และให้
เวลาส าหรับการส่งเสริมคนเก่ง โดยการร่วมมือกับ
องค์กรภายนอกหรือโรงเรียนอื่นๆ รวมทั้งกระตุ้นให้
ครูและบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมอย่างทั่วถึงและ
ต่อเนื่อง  

5. การบรหิารคน
เก่งเชิงบูรณาการ
ทั่วทั้งองค์การ 

  x x 
กลยุทธ์หลัก บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

5.1 การวางแผนเพื่อ
บริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการ 

   x 

กลยุทธ์รอง 5.1 วางแผนบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 โรงเรียนวางแผนเพื่อพัฒนาทักษะ พฤติกรรม 
และทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับครูและบุคลากรที่มี
ศักยภาพจะเป็นผู้น า รวมทั้งสนับสนุนการเรียนรู้
ด้านวิชาชีพส าหรับครูและบุคลากรกลุ่มคนเก่งที่จะ
พัฒนาในอนาคต 

5.1.2 โรงเรียนร่วมมือกับเครือข่ายวางแผนการ
บ ริ ห า ร ค น เ ก่ ง เ ชิ ง บู รณ า ก า ร  โ ด ย ก า ร จั ด
คณะกรรมการร่วม ก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก และ
เป้าประสงค์การบริหารคนเก่ง จัดหาผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอกเป็นที่ปรึกษา และก าหนดผู้รับผิดชอบ
ติดตามการด าเนินงาน 

5.2 กระบวนการ
บริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการ 

   x 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนากระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 โรงเรียนสร้างวัฒนธรรมที่ เปิดโอกาสต่อ
แนวทางบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ  โดยการ
ก าหนดแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่
เอื้ออ านวยให้ครูและบุคลากรยอมรับและชื่นชมใน
ความสามารถซ่ึงกันและกัน  

5.2.2 โรงเรียนประเมินและพัฒนากระบวนการ
บริหารคนเก่งอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง โดย
พิจารณาจากกลยุทธ์และการปฏิบัติตามค่านิยมจน
เป็นพฤติกรรมประจ าวันของบุคลากร  

 

จากตาราง 4.72 แสดงการก าหนดร่างกลยุทธ์จากตาราง TOWS Matrix ของการบริหารคนเก่ง
ส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา และการก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก จ านวน 5 กลยุทธ์ กลยุทธ์รอง จ านวน 12 กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการ 
จ านวน 25 วิธ ี

 
ตารางที่ 4. 73การก าหนดร่างกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา  

การบริหาร
องค์การ

สมรรถนะสูง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 

1. คุณภาพการ
บริหาร   

x x x x 
กลยุทธ์หลัก ยกระดับคุณภาพการบริหาร 

1.1 ความมั่นใจใน
การบริหารงาน
ของคณะผู้บริหาร 

x x   

กลยุทธ์รอง 1.1 ยกระดับภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร  

วิธีด าเนินการ 1.1.1 คณะผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมั่นใจตามเป้าหมายของโรงเรียน รวมทั้ง
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรแสดงความสามารถใน
การท างาน รับผิดชอบในหน้าที่และมุ่งสู่ผลส าเร็จ  

1.1.2 หน่วยงานต้นสังกัดจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
พัฒนาภาวะผู้น าและทักษะการบริหารงานของคณะ
ผู้บริหาร เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งหลักการท างาน 
การประพฤติตน และสร้างศรัทธาให้แก่ครูและ
บุคลากร 

1.2 ความเชื่อถือ
ของครูและ
บุคลากรต่อคณะ
ผู้บริหาร 
   x x 

กลยุทธ์รอง 1.2 เสริมสร้างความเชื่อมั่นในคณะผู้บริหาร 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 ผู้บริหารสร้างค่านิยมร่วมที่ให้ความส าคัญต่อครู
และบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ทั้ง
ด้านทักษะกระบวนการ ความรู้ความสามารถทาง
วิชาชีพ ที่จะช่วยพัฒนาโรงเรียนให้มีความโดดเด่นได้ 

1.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถ
ตรวจสอบ ประเมิน เสนอแนะแนวทางใหม่ๆ และให้
ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการท างานที่มีประสิทธิผล          

2. ความเปิดเผย 
และมุ่งเน้นการ
ปฏิบตั ิ

x x x x 
กลยุทธ์หลัก มุ่งพัฒนาการปฏิบตัิงาน 

2.1 ความเชื่อมั่น
ของทีมผู้บริหาร
ต่อการปฏบิัติงาน
ของครูและ
บุคลากร 

x x   

กลยุทธ์รอง 2.1 เสริมพลังความเชื่อมั่นในการปฏิบัตงิานของครู
และบุคลากร 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 ผู้บริหารจัดเวที ให้ครูและบุคลากรพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับทีมผู้บริหาร และผู้บริหาร
พร้อมยอมรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ รวมทั้งผล
การท างานทั้งที่ดีและที่มีข้อผิดพลาดของครูและ
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การบริหาร
องค์การ

สมรรถนะสูง
ส าหรับโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 

บุคลากร 

2.1.2 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน
ของครูและบุคลากร เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ
ในการท างานในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย 
สวัสดิการ เงินรางวัล ประกาศเกียรติคุณ หรืออื่นๆ  

2.2 การพูดคุย
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของครูและ
บุคลากร 

  x x 

กลยุทธ์รอง 2.2 เสริมสร้างโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 ผู้บริหารจัดกิจกรรมพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกัน
ของครูและบุคลากร เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ
และทักษะทางวิชาชีพ อย่างต่อเนื่อง ทั้งภายใน
โรงเรียนและภายนอกโรงเรียน 

2.2.2 โรงเรียนเปิดโอกาสการส่ือสารและเพิ่มช่องทาง
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้แก่คณะครูและบุคลากร 
อย่างหลากหลาย เช่น เว็บไซต์ สังคมออนไลน์(Social 
Media) จดหมายข่าว วารสาร ฯลฯ 

3. ทิศทางระยะ
ยาว 

x x x x 
กลยุทธ์หลัก มุ่งผลระยะยาว 

3.1 กระบวนการ
ได้มาซ่ึงผู้บริหาร 

  x x 

กลยุทธ์รอง 3.1 สรรหาผู้บริหารที่มุ่งผลระยะยาว 

วิธีด าเนินการ 3.1.1 หน่วยงานต้นสังกัดส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
ระบบการเข้าสู่ต าแหน่งของคณะผู้บริหาร โดยเปิด
โอกาสให้ครูและบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
โรงเรียนเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารในระดับต่างๆ ความ
เหมาะสม ก่อนการพิจารณาจากบุคคลภายนอก 

3.1.2 โรงเรียนสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันทั้ง
คณะผู้บริหาร ครูและบุคลากร ให้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการคิด วางแผน ตัดสินใจและปฏิบัติโดยเน้น
ที่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว 

3.2 ความสัมพันธ์
กับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

x x   

กลยุทธ์รอง 3.2 กระชับความสัมพันธ์อันดีกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

วิธีด าเนินการ 3.2.1 โรง เรียนก าหนดนโยบายเพื่อ เสริมสร้ า ง
ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งกับผู้ปกครอง ชุมชน และผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียร่วมอื่นๆ โดยการก าหนดบทบาท
หน้าที่อย่างชัดเจนในแต่ละส่วน 

3.2.2โรงเรียนใช้ เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อการ
เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ กระตุ้นและผลักดันให้ผู้มี
ส่ ว น ได้ ส่ ว น เ สี ย เ กิ ดค ว าม ตระ หนั ก และ เห็ น
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SO ST WO WT กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 

ความส าคัญของการพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน พร้อมทั้ง
ก ากับ ติดตาม ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

4. การปรบัปรงุ
และการท าใหม่
อยู่ตลอด 

x x x x 
กลยุทธ์
หลัก 

ปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเนื่อง 

4.1 ระบบและ
กระบวนการการ
ท างานของ
โรงเรียน 

x x   

กลยุทธ์รอง 4.1 ปรับปรุงระบบและกระบวนการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง  

วิธีด าเนินการ 4.1.1 โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารจัดการที่
สามารถปรับปรุงกระบวนการท างาน การก ากับ
ติดตาม การประเมิน ให้เอื้อต่อการท างานของครูและ
บุคลากร สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อม และ
ปรับปรุงพัฒนากฎระเบียบให้คล่องตัวในการท างาน 

4.1.2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดย
เพิ่มบทบาทความเป็นเจ้าของและมอบหมายความ
รับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ให้กับครูและ
บุคลากรทุกคนให้สามารถด าเนินการและตัดสินใจใน
เร่ืองต่างๆที่ส่งผลต่อการท างาน อย่างมีประสิทธิภาพ
และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ  

4.2 การสร้าง
นวัตกรรมในการ
ท างานของครูและ
บุคลากร 

  x x 

กลยุทธ์รอง 4.2 สร้างนวัตกรรมในการท างานอยา่งต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 4.2.1 โรงเรียนจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูสร้างนวัตกรรม ผลิตภัณฑ์ การวิจัย 
กระบวนการและบริการใหม่ๆ อย่างชัดเจนและ
ต่อเนื่อง 

4.2.2 โรงเรียนน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ใน
การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างานของครู
และบุคลากรให้คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ จน
สามารถท าให้โรงเรียนมีความโดดเด่นแตกต่างจาก
โรงเรียนอื่นๆ 

5. คุณภาพ
บุคลากร   

x x x x 
กลยุทธ์หลัก ยกระดับคุณภาพของครูและบุคลากร 

5.1 ความสามารถ
ของครูและ
บุคลากร 

x x   

กลยุทธ์รอง 5.1 พัฒนาครูและบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 โรงเรียนจัดสรรงบประมาณ เวลา และ
ทรัพยากรอื่นๆเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของครูและ
บุคลากร เช่น จัดการศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการ
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ฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้ของครู หรือเชิญวิทยากรจาก
ภายนอกมาให้ข้อมูล เพื่อให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถตามศักยภาพ 

5.1.2 โรงเรียนจัดพื้นที่ เวทีการสัมมนาระดมความคิด
เพื่อเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วม
ในการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของตน 

5.2 ความสามารถ
ของผู้บริหาร 

  x x 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนาผู้บริหารอยา่งต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้ทุกคนท างาน
ส าเร็จ โดยก าหนดรูปแบบและยุทธวิธีการท างานให้
ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียนให้เข้มแข็งทั้ง
ครู บุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียอื่นๆ  

5.2.2 ผู้บริหารโรงเรียนใช้เทคโนโลยีการสื่อสารสร้าง
เครือข่ายของคณะผู้บริหารโรงเรียนในรูปแบบ
คณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือ เช่นกรรมการ
สถานศึกษา กรรมการที่ปรึกษา เพื่อระดมความคิด
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  

 

จากตารางที่ 4.73 ร่างกลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก จ านวน 5 กลยุทธ์ กลยุทธ์รอง จ านวน 10 กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการ 
จ านวน 20 วิธ ี
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ตารางที่ 4. 74 ค่าเฉลี่ยผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์หลัก  กล
ยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ของการบริหารคนเก่ง (ฉบับที่ 1) 

ประเภท 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
เป็นไปได ้

กลยุทธ์หลัก 1. ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์การบรหิารคนเก่ง 4.71 4.43 

กลยุทธ์รอง 1.1 ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 4.71 4.43 

วิธีด าเนินการ 1.1.1 โรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหารคนเก่งไว้อยา่งชัดเจน 
โดยการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.79 4.36 

1.1.2 โรงเรียนมีการส่ือสารให้ผู้มีส่วนไดส้่วนเสียทราบวิสยัทัศน์ร่วมอย่าง
ทั่วถึง 

4.64 4.29 

กลยุทธ์รอง 1.2 ยึดมั่นค่านิยมร่วมในการบริหารคนเก่ง 4.50 4.29 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 โรงเรียนก าหนดค่านยิมร่วมของการบริหารคนเก่งไว้อย่างชัดเจน 
และท าให้ค่านยิมเป็นไปในแนวทางเดียวกันทั้งโรงเรียน 

4.71 4.43 

1.2.2 โรงเรียนท าให้ค่านิยมเป็นส่วนหนึง่ในการส่ือสารและการปฏิบัติของ
ครูและบุคลากร 4.43 

4.21 

กลยุทธ์รอง 1.3 ยึดมั่นในกลยุทธ์รว่มของการบรหิารคนเก่ง 4.64 4.29 

วิธีด าเนินการ 1.3.1 โรงเรียนก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกของการบริหารคนเก่งไว้อย่างชัดเจน 
และมีแนวทางการน ากลยุทธ์สู่การปฏิบตัิ 

4.71 4.14 

1.3.2 มีการส่ือสารให้ครูและบุคลากรเขา้ใจกลยุทธ์และสามารถน าไปใช้
ภายใต้การค านึงถึงความเส่ียงและการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

4.79 4.29 

กลยุทธ์หลัก 2. แสวงหาวิธีการค้นหาคนเก่งเชิงรุก 4.79 4.43 

กลยุทธ์รอง 2.1 วางแผนค้นหาคนเก่ง 4.57 4.29 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 โรงเรียนวางแผนค้นหาคนเก่งทั้งปัจจุบันและอนาคต จากภายใน
โรงเรียน 

4.50 4.14 

2.1.2 โรงเรียนวางแผนค้นหาคนเก่งทั้งปัจจุบันและอนาคต จากภายนอก
โรงเรียน 

4.21 4.00 

กลยุทธ์รอง 2.2 ใช้การประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง 4.50 4.14 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 โรงเรียนยึดมั่นในหลักการประเมินเพื่อค้นหาคนเก่งว่าทุกคนมี
ศักยภาพในการเป็นคนเก่งด้านใดด้านหนึ่ง 

4.71 4.29 

2.2.2 โรงเรียนก าหนดตัวชีว้ัดและเกณฑ์การประเมินครูและบุคลากรโดย
ให้ความส าคัญกับผลการปฏบิัติงาน 

4.43 4.00 

กลยุทธ์หลัก 3. ยกระดบัขดีความสามารถของคนเก่ง 4.79 4.36 

กลยุทธ์รอง 3.1 กระตุ้นครูและบุคลากรให้ตระหนักในความส าคัญของการพัฒนา คน
เก่ง 
 

4.79 4.36 

วิธีด าเนินการ 
 

3.1.1 ผู้บริหารและคณะกรรมการสถานศึกษาก าหนดนโยบายการกระตุ้น
ผู้บริหาร ครูและบุคลากรให้ตระหนักในความส าคัญของการพัฒนาคนเก่ง 
และก าหนดการน านโยบายสูก่ารปฏิบัตอิย่างเป็นรูปธรรม 

4.71 4.36 

3.1.2 มีการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาคนเก่ง 4.57 3.71 

กลยุทธ์รอง 3.2 วางแผนพัฒนาคนเก่งอยา่งต่อเนื่อง 4.79 4.29 
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ประเภท 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
เป็นไปได ้

วิธีด าเนินการ 3.2.1 โรงเรียนมีแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่จะสนับสนุนและ
พัฒนาครูและบุคลากรที่มีศักยภาพจะเป็นผู้น าในอนาคต โดยการส่งเสริม
ให้ครูและบุคลากรพัฒนาตนตามค่านยิมที่ส าคัญ คือความไว้เนื้อเชื่อใจ 
ความซ่ือสัตย์ และความนับถือซ่ึงกันและกัน 

4.36 3.93 

วิธีด าเนินการ 3.2.2 โรงเรียนก าหนดโครงสร้างการพฒันาครูและบุคลากรอยา่งเป็น
ระบบ และตอ่เนื่อง และเตรียมผู้น าส าหรับการแต่งตั้งในอนาคต 

4.36 4.07 

กลยุทธ์รอง 3.3 ตรวจสอบประสิทธิผลและปรับปรุงการพัฒนาคนเก่งอยา่งต่อเนื่อง 4.71 4.29 

วิธีด าเนินการ 3.3.1 ผู้บริหารน าโครงสร้างการพัฒนาคนเก่งไปปรับใช้ในบริบทของ
โรงเรียนที่กว้างขึ้น 

4.29 3.79 

วิธีด าเนินการ 3.3.2 โรงเรียนตรวจสอบประสิทธิผลกระบวนการพัฒนาคนเก่งโดยการ
แต่งต้ังครูพี่เล้ียงให้กับครูและบุคลากรทุกคนที่เป็นคนเก่ง ก าหนดรางวัล
ตอบแทนส าหรับครูและบุคลากรที่มีผลงานเด่น 

4.29 4.00 

กลยุทธ์หลัก 4. สร้างความเขม้แข็งของวัฒนธรรมสง่เสริมคนเก่ง 4.71 4.50 

กลยุทธ์รอง 4.1 วางแผนสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 4.64 4.57 

วิธีด าเนินการ 4.1.1 โรงเรียนก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกเพือ่สร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 
โดยการวางแนวทาง โครงการ แผนงานและกระบวนการที่ครูและบุคลากร
จะได้แสดงศักยภาพในการท างานอยา่งเต็มที่และดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 

4.71 4.50 

วิธีด าเนินการ 4.1.2 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้เหมาะกบัความต้องการของแต่ละบุคคล
เพื่อสนับสนุนการสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง โดยก าหนดให้ครูและ
บุคลากรมีแผนการพัฒนาตนเองในระยะยาว มีการประเมินตนเองและน า
ผลการประเมินไปปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4.57 4.21 

กลยุทธ์รอง 4.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมคนเก่ง 4.57 4.36 

วิธีด าเนินการ 4.2.1 โรงเรียนประสานความรว่มมือกับองค์กรภายนอกและโรงเรียนอื่นๆ 
เพื่อส่งเสริมคนเก่งให้ประสบความส าเร็จ โดยการวางแผนงานและ
โครงการร่วมกัน รวมทั้งจัดอบรมทักษะด้านการสร้างเครือข่ายอย่าง
กว้างขวางและมีประสิทธิภาพแก่ผู้บริหาร 

4.36 4.07 

4.2.2 โรงเรียนจัดสรรพื้นที่เวทีและสร้างบรรยากาศ รวมทั้งจัดเวลาส าหรับ
การส่งเสริมคนเก่ง โดยการร่วมมือกับองค์กรภายนอกหรือโรงเรียนอื่นๆ 
และกระตุ้นให้ครูและบุคลากรเข้าร่วมกจิกรรมอย่างทัว่ถึงและต่อเนื่อง 

4.57 4.29 

กลยุทธ์หลัก 5. บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 4.64 4.43 

กลยุทธ์รอง 5.1 วางแผนบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 4.71 4.50 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 โรงเรียนวางแผนเพื่อพัฒนาทักษะ พฤติกรรม และทัศนคติที่จ าเป็น
ส าหรับครูและบุคลากรที่มีศักยภาพจะเป็นผู้น า รวมทั้งสนับสนุนการ
เรียนรู้ด้านวิชาชีพ สร้างโอกาสที่เฉพาะเจาะจงส าหรับครูและบุคลากรกลุ่ม
คนเก่งที่จะพัฒนาในอนาคต 

4.71 4.14 

 5.1.2 โรงเรียนร่วมมือกับเครือข่ายวางแผนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
โดยการจัดคณะกรรมการร่วม ก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก และเปา้ประสงค์การ
บริหารคนเก่ง จัดหาผู้เชี่ยวชาญภายนอกเป็นที่ปรึกษา และก าหนด

4.57 4.07 



 147 

ประเภท 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
เป็นไปได ้

ผู้รับผิดชอบติดตามการด าเนินงาน 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนากระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 4.64 4.43 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 โรงเรียนสร้างวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสต่อแนวทางบริหารคนเก่งเชิง 
บูรณาการ โดยการก าหนดแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่
เอื้ออ านวยให้ครูและบุคลากรยอมรับและชื่นชมในความสามารถซ่ึงกันและ
กัน 

4.50 
4.14 

 

 5.2.2 โรงเรียนประเมินและพัฒนากระบวนการบรหิารคนเก่งอย่างมี
ประสิทธิภาพและตอ่เนื่อง โดยพิจารณาจากกลยุทธแ์ละการปฏิบัติตาม
ค่านิยมจนเป็นพฤตกิรรมประจ าวันของบุคลากร 

4.64 
4.07 

 

 
 

จากตารางที่ 4.74 พบว่ากลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รองมีความเหมาะสมในระดับมากและมากที่สุด และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมากและมากที่สุด ส าหรับวิธีด าเนินการในข้อที่ 3.1.2 มีการสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาคนเก่ง ข้อที่3.2.1โรงเรียนมีแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่จะ
สนับสนุนและพัฒนาครูและบุคลากรที่มีศักยภาพจะเป็นผู้น าในอนาคต โดยการส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรพัฒนาตนตามค่านิยมที่ส าคัญ คือความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ และความนับถือซึ่งกัน
และกัน  และข้อที่ 3.3.1 ผู้บริหารน าโครงสร้างการพัฒนาคนเก่งไปปรับใช้ในบริบทของโรงเรียนที่
กว้างขึ้น ทั้ง 3 ข้อ มีความเหมาะสมมากแต่มีความเป็นไปได้ในระดับปานกลาง   
 ทั้งนี้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารคน
เก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา (ฉบับที่ 1) ดังนี้ 
 1. กลยุทธ์หลัก ไม่มีข้อเสนอแนะ 
 2. กลยุทธ์รอง ไม่มีข้อเสนอแนะ 
 3. วิธีด าเนินการ มีข้อเสนอปรับปรุง ดังนี้ 
 3.1 ควรก าหนดให้ชัดเจนว่าใครเป็นคนท าบทบาทนั้น เช่น ผู้บริหารครูและบุคลากร เป็นต้น 
 3.2 ในข้อที่ความวิธีด าเนินการที่เหมาะสมระดับมากแต่ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง
ก็ยังคงก าหนดไว้เพราะ เป็นแนวให้ปฏิบัติว่าหากโรงเรียนได้ด าเนินการตามวิธีนี้แล้วจะท าให้โรงเรียน
มีการการบริหารคนเก่งที่มีประสิทธิภาพ  
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ตารางที่ 4. 75 ค่าเฉลีย่ผลการผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์หลัก           

กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  (ฉบับท่ี 1) 
 

ประเภท 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
เป็นไปได ้

กลยุทธ์หลัก 1. ยกระดบัคุณภาพการบริหาร 4.79 4.50 

กลยุทธ์รอง 1.1 ยกระดับภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร 4.79 4.50 

วิธีด าเนินการ 1.1.1 สร้างวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อกระตุ้นใหค้ณะผู้บริหาร ครูและบุคลากรได้
แสดงความสามารถในการท างานอย่างมัน่ใจ รับผิดชอบในหน้าทีแ่ละมุ่งสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 

4.36 4.00 

1.1.2 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและทักษะการ
บริหารงานของคณะผู้บริหาร เพื่อให้เปน็แบบอยา่งที่ดีทั้งหลักการท างาน 
การประพฤติตน และสร้างศรัทธาใหแ้กค่รูและบุคลากร 

4.64 4.26 

กลยุทธ์รอง 1.2 เสริมสร้างความเชื่อมั่นในคณะผู้บริหาร 4.43 4.14 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 สร้างค่านิยมร่วมที่ให้ความส าคัญต่อครูและบุคลากรในฐานะที่เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า ทั้งด้านทักษะกระบวนการ ความรู้ความสามารถทาง
วิชาชีพ ที่จะชว่ยพัฒนาโรงเรียนให้มีความโดดเด่น 

4.14 3.86 

1.2.2 เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถตรวจสอบ ประเมิน เสนอแนะ
แนวทางใหม่ๆ และให้ข้อมูลย้อนกลับเพือ่การท างานที่มีประสิทธิผลต่อ
คณะผู้บริหาร 

4.43 3.93 

กลยุทธ์หลัก 2. มุ่งพัฒนาการปฏบิัติงาน 4.79 4.57 

กลยุทธ์รอง 2.1 เสริมพลังความเชื่อมั่นในการปฏิบัตงิานของครูและบุคลากร 4.79 4.29 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 จัดกิจกรรมพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันของครูและบุคลากรเพื่อพัฒนา
ความรู้ ความสามารถและทักษะทางวิชาชีพ อย่างต่อเนื่อง 

4.71 4.07 

2.1.2 สร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของครูและบุคลากรเพื่อ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย 
สวัสดิการ เงินรางวัล ประกาศเกียรติคุณ หรืออื่นๆ 

4.86 4.07 

กลยุทธ์รอง 2.2 เสริมสร้างโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 4.50 3.64 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 จัดเวทีแลกเปลีย่นเรียนรู้ให้แก่คณะครูและบุคลากรอยา่งต่อเนื่องทั้ง
ภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน 

4.79 4.36 

2.2.2 เพิ่มช่องทาง การส่ือสาร พูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้แก่คณะครูและ
บุคลากร อย่างหลากหลาย เช่น เวบ็ไซต์ จดหมายข่าว วารสาร 

4.50 4.14 

กลยุทธ์หลัก 3. มุ่งผลระยะยาว 4.64 4.21 

กลยุทธ์รอง 3.1 สรรหาผู้บริหารที่มุ่งผลระยะยาว 4.79 4.36 

วิธีด าเนินการ 
 

3.1.1 จัดระบบการเข้าสู่ต าแหน่งของคณะผู้บริหาร โดยเปิดโอกาสให้ครู
และบุคลากรทุกคนสามารถเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารในระดับต่างๆ ตาม
ความรู้ความสามารถ และความเหมาะสม 

4.71 4.29 

3.1.2 สร้างวัฒนธรรมการท างานรว่มกนัทั้งคณะผู้บริหาร ครูและบุคลากร
ให้มีอ านาจการตัดสินใจ แนวคิด วิธีการท างาน วิถกีารด าเนินชวีิตที่

4.64 4.07 
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ประเภท 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วธิีด าเนินการ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
เป็นไปได ้

คล่องตัวในการปฏิบัติงานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน 

กลยุทธ์รอง 3.2 กระชับความสัมพันธ์อันดีกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4.64 4.29 

วิธีด าเนินการ 3.2.1 ก าหนดนโยบายเพือ่เสริมสร้างความสัมพันธ์อันเข้มแข็งกับ
ผู้ปกครอง ชุมชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมอื่นๆ โดยการก าหนดบทบาท
หน้าที่อยา่งชัดเจนในแต่ละส่วน 

4.50 4.07 

วิธีด าเนินการ 3.2.2 ใช้เทคโนโลยีการส่ือสารเพื่อการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ กระตุ้น
และผลักดันให้ทุกส่วนเกิดความตระหนกัและเห็นความส าคัญของการ
พัฒนาโรงเรียนร่วมกัน พร้อมทั้งก ากบั ติดตาม ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

4.57 3.93 

กลยุทธ์หลัก 4. ปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 4.50 3.79 

กลยุทธ์รอง 4.1 ปรับปรุงระบบการท างานอย่างต่อเนื่อง 4.79 4.50 

วิธีด าเนินการ 4.1.1 จัดโครงสร้างการบริหารจัดการใหย้ืดหยุ่น สร้างบรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมให้เอื้อตอ่การท างานของครูและบุคลากร ปรับปรุงพัฒนา
กฎระเบียบให้คล่องตัวในการท างาน 

4.79 4.50 

กลยุทธ์หลัก 4.2 ปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง 4.71 4.14 

กลยุทธ์รอง 4.2.1 เพิ่มบทบาทความเป็นเจ้าของและมอบหมายความรับผิดชอบที่
สามารถตรวจสอบได้ให้กับครูและบุคลากรทุกคนให้สามารถด าเนินการ
และตัดสินใจในเรื่องต่างๆที่ส่งผลต่อการท างาน 

4.79 4.36 

วิธีด าเนินการ 4.2.2 น านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชใ้นการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลที่เกี่ยวกับกระบวนการท างานของครูและบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 
เพื่อน าข้อมูลที่มีประสิทธิภาพมาหาวิธีการที่ใช้ในการปรับปรุงการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

4.79 4.29 

กลยุทธ์หลัก 5. ยกระดบัคุณภาพของครูและบุลากร 4.71 4.79 

กลยุทธ์รอง 5.1 พัฒนาครูและบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 4.36 4.64 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 จัดสรรงบประมาณ เวลา และทรพัยากรอื่นๆเพื่อส่งเสริม        การ
เรียนรู้ของครูและบุคลากร เช่น จัดการศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการ
ฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้ของครู หรือเชิญวิทยากรจากภายนอกมาใหข้้อมูล 
เพื่อให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาความรูค้วามสามารถตามศักยภาพ 

4.14 4.79 

5.1.2 จัดพื้นที่ เวทกีารสัมมนาระดมความคิดเพื่อเปิดโอกาสให้ครูและ
บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของตน 

4.36 4.64 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนาผู้บริหารอยา่งต่อเนื่อง 4.21 4.57 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 ก าหนดรูปแบบและยุทธวิธกีารท างานให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการพัฒนา
โรงเรียนให้เขม้แข็งทั้งคร ูบุคลากร นกัเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนและผู้มีสว่นได้ส่วน
เสียอื่นๆ 

4.79 4.50 

5.2.2 ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารสรา้งเครอืข่ายของคณะผู้บริหารโรงเรียนใน
รูปแบบคณะกรรมการเพือ่ปรกึษาหารือ เชน่กรรมการสถานศกึษา กรรมการที่
ปรึกษา เพือ่ระดมความคิดและแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกันอย่างต่อเนือ่ง 

4.14 4.43 
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จากตารางที่ 4.75 พบว่ากลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รองมีความเหมาะสมในระดับมากและมากที่สุด และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมากและมากที่สุด ส าหรับวิธีด าเนินการในข้อที่ 1.2.1 สร้างค่านิยมร่วมที่ให้
ความส าคัญต่อครูและบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ทั้งด้านทักษะกระบวนการ ความรู้
ความสามารถทางวิชาชีพ ที่จะช่วยพัฒนาโรงเรียนให้มีความโดดเด่น ข้อที่ 1.2.2 เปิดโอกาสให้ครูและ
บุคลากรสามารถตรวจสอบ ประเมิน เสนอแนะแนวทางใหม่ๆ และให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการท างานที่
มีประสิทธิผลต่อคณะผู้บริหาร 2.1.1จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้แก่คณะครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน 3.1.2 สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันทั้งคณะผู้บริหาร ครู
และบุคลากรให้มีอ านาจการตัดสินใจ แนวคิด วิธีการท างาน วิถีการด าเนินชีวิตที่คล่องตัวในการ
ปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 4.2.1 เพ่ิมบทบาทความเป็นเจ้าของและ
มอบหมายความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ให้กับครูและบุคลากรทุกคนให้สามารถด าเนินการ
และตัดสินใจในเรื่องต่างๆที่ส่งผลต่อการท างาน และ 4.2.2 น านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการ
เก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับกระบวนการท างานของครูและบุคลากรอย่าง เป็นระบบ 
เพ่ือน าข้อมูลที่มีประสิทธิภาพมาหาวิธีการที่ใช้ในการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง ทั้ง 6 
วิธีด าเนินการ มีความเหมาะสมในระดับมากแต่มีความเป็นไปได้ในระดับปานกลาง   
 ทั้งนี้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา (ฉบับที่ 1) ดังนี้ 
 1. กลยุทธ์หลัก ไม่มีข้อเสนอแนะ 
 2. กลยุทธ์รอง ไม่มีข้อเสนอแนะ 
 3. วิธีด าเนินการ มีข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง ดังนี้ 
 3.1 ควรก าหนดให้ชัดเจนว่าใครเป็นคนท าบทบาทนั้น เช่น ผู้บริหารครูและบุคลากร หรือผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย เป็นต้น 
 3.2 ในข้อที่ความวิธีด าเนินการที่เหมาะสมระดับมากแต่ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง
ก็ยังคงก าหนดไว้เพราะ เป็นแนวให้ปฏิบัติว่าหากโรงเรียนได้ด าเนินการตามวิธีนี้แล้วจะท าให้โรงเรียน
ก้าวไปสู่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

 
 จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ ผู้วิจัยน ามาปรับปรุง
เป็นร่างกลยุทธ์ ฉบับที่ 2  
 ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับร่างกลยุทธ์ ฉบับที่ 1 จากข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิรายบุคคล จ านวน 30 คน แล้วเชิญ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 15 คน มาร่วมประชุมกลุ่ม 
(Focus Group) เพ่ือร่วมกันประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ ฉบับที่ 2 แล้ว
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น ามาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ เป็นกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ฉบับสมบูรณ์ ดังแสดงในตารางที่ 4.76-4.77   
   
ตารางที่ 4. 76 กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา  

กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 
กลยุทธ์หลัก 1. ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหารคนเก่ง 

กลยุทธ์รอง 1.1 ยึดมั่นในวสิัยทัศน์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.1.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหารคน
เก่งอย่างชัดเจน 
1.1.2 คณะผู้บริหารมีการสื่อสารให้ครู บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทราบถึงวิสัยทัศน์ของ
การบริหารคนเก่งอย่างทั่วถึง 

กลยุทธ์รอง 1.2 ยึดมั่นในค่านิยมร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดค่านิยมร่วมของการบริหารคนเก่งอย่างชัดเจน พร้อม
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ค่านิยมเป็นไปในแนวทางเดียวกันทั้งโรงเรียน 

1.2.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการสื่อสารและ
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

กลยุทธ์รอง 1.3 ยึดมั่นในกลยุทธ์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 1.3.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดกลยุทธ์เชิงรุกของการบริหารคนเก่งและมีแนวทางการ
น ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 

1.3.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนสื่อสารให้ครูและบุคลากรเข้าใจกลยุทธ์อย่างชัดเจนและสามารถ
น าไปใช้ภายใต้การค านึงถึงความเสี่ยงและการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

กลยุทธ์หลกั 2. แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการค้นหาคนเก่ง 
กลยุทธ์รอง 2.1 วางแผนค้นหาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 โรงเรียนก าหนดแผนค้นหาคนเก่งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งแผนระยะสั้นและแผน
ระยะยาว 

2.1.2 โรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมวางแผนค้นหาคนเก่งทั้งจากภายในและภายนอก
โรงเรียน 

กลยุทธ์รอง 2.2 มุ่งเน้นการประเมินเพื่อค้นหาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมก าหนดตัวช้ีวัดและเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏบิัติงานของครูและบุคลากรโดยให้ความส าคัญกับประสิทธิผลและยึดมั่นใน
หลักการที่ว่าทุกคนมีศักยภาพในการเป็นคนเก่งด้านใดด้านหนึ่ง 
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กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 
2.2.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรเช่ือมั่นในระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

2.2.3 ครูและบุคลากรสามารถสื่อสารผลการประเมินได้อย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์ 
และพร้อมจะพัฒนาตนเองและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานเพ่ือการท างานท่ีมีประสิทธิผล 

กลยุทธ์หลกั 3. ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง 

กลยุทธ์รอง 3.1 กระตุ้นครูและบุคลากรให้ตระหนักในความส าคัญของการพัฒนาคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 3.1.1 ผู้บริหารและคณะกรรมการสถานศึกษาก าหนดนโยบายการพัฒนาคนเก่ง และก าหนด
แนวทางการน านโยบายสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

3.1.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดสัดส่วนงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาคนเก่ง
อย่างชัดเจนทุกปี 

กลยุทธ์รอง 3.2 วางแผนพัฒนาคนเก่งอย่างตอ่เนื่อง 

วิธีด าเนินการ 3.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่สนับสนุนและ
พัฒนาครูและบุคลากรที่มีศักยภาพสามารถเป็นผู้น าในอนาคต 
3.2.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดโครงสร้างการพัฒนาขีดความสามารถของครูและ
บุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง รวมทั้งเตรียมพร้อมส าหรับการส่งเสริมผู้น าในอนาคต 

กลยุทธ์รอง 3.3 ตรวจสอบประสิทธิผลและปรบัปรุงการพัฒนาคนเก่งอย่างต่อเนือ่ง 

วิธีด าเนินการ 3.3.1 คณะผู้บรหิารโรงเรยีนแต่งตัง้คณะกรรมการที่มีความเชี่ยวชาญด้านการประเมินและ
ตรวจสอบประสิทธิผลกระบวนการพัฒนาคนเก่ง และก าหนดรางวลัตอบแทนส าหรับครูและ
บุคลากรที่มผีลงานดีเด่น 

3.3.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยกระบวนการพัฒนาคนเก่ง และน า
ผลการวิจัยมาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์หลกั 4. สร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 

กลยุทธ์รอง 4.1 วางแผนสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 

วิธีด าเนินการ 4.1.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดแนวทางเชิงรุกเพื่อสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง โดย
การวางแนวทาง โครงการ แผนงานและกระบวนการที่ครูและบุคลากรจะได้แสดงศักยภาพ
ในการท างานอย่างเต็มที่และดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 
4.1.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนสร้างแรงจูงใจให้เหมาะกับความต้องการของแต่ละบุคคล โดย
ก าหนดให้ครูและบุคลากรมีแผนการพัฒนาตนเองในระยะยาว มีการประเมินตนเองและน า
ผลการประเมินไปปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

กลยุทธ์รอง 4.2 สรา้งเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมคนเก่ง 
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วิธีด าเนินการ 4.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนประสานความร่วมมือกับองค์กรภายนอกและโรงเรียนอื่นๆ โดย

การวางแผนงานและโครงการร่วมกัน เพื่อส่งเสริมคนเก่งให้ประสบความส าเร็จ และการ
พัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

4.2.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรพื้นที่ สร้างบรรยากาศ จัดกิจกรรมและให้เวลาส าหรับ
การส่งเสริมคนเก่ง โดยการร่วมมือกับองค์กรภายนอกหรือโรงเรียนอื่นๆ รวมทั้งกระตุ้นให้ครู
และบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมอย่างท่ัวถึงและต่อเนื่อง 

กลยุทธ์หลกั 5. บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

กลยุทธ์รอง 5.1 วางแผนบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนวางแผนเพื่อพัฒนาขีดความสามารถที่จ าเป็นส าหรับครูและ
บุคลากรที่มีศักยภาพจะเป็นผู้น า รวมทั้งสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวิชาชีพส าหรับครูและ
บุคลากรกลุ่มคนเก่งท่ีจะพัฒนาในอนาคต 
5.1.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนร่วมมือกับเครือข่ายวางแผนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
โดยการจัดคณะกรรมการร่วม ก าหนดแนวทางเชิงรุก และเป้าประสงค์การบริหารคนเก่ง 
จัดหาผู้เชี่ยวชาญภายนอกเป็นที่ปรึกษา และก าหนดผู้รับผิดชอบติดตามการด าเนินงาน 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนากระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนสร้างวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสต่อแนวทางบริหารคนเก่งเชิงบูรณา
การ โดยการก าหนดแผนงาน โครงการ และกระบวนการที่เอื้ออ านวยให้ครูและบุคลากร
ยอมรับและช่ืนชมในความสามารถซึ่งกันและกัน 

5.2.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนประเมินและพัฒนากระบวนการบริหารคนเก่งอย่างมี
ประสิทธิภาพและต่อเนื่อง โดยพิจารณาจากกลยุทธ์และการปฏิบัติตามค่านิยมจนเป็น
พฤติกรรมประจ าวันของบุคลากร 

          

  
  จากตารางท่ี 4.76  พบว่ากลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหารคนเก่งส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย  กลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์ และกลยุทธ์รอง 12 กลยุทธ์ กลยุทธ์หลัก
ที่ 1 ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหารคนเก่ง  (มีกลยุทธ์รอง  3 กลยุทธ์)  กลยุทธ์หลักที่ 2 
แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการค้นหาคนเก่ง (มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์)  กลยุทธ์หลักที่ 3 ยกระดับขีด
ความสามารถของคนเก่ง (มีกลยุทธ์รอง 3 กลยุทธ์)  กลยุทธ์หลักที่ 4 สร้างความเข้มแข็งของ
วัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์) และกลยุทธ์หลักที่ 5 บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
(มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์) และมีวิธีด าเนินการรวม 25 วิธี 
 โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อคิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติม ดังนี้ 
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 1) กลยุทธ์หลัก และกลยุทธ์รอง มีความเหมาะสมสอดคล้องกันและความเป็นได้ในระดับมาก
ทุกกลยุทธ์  
 2) รายละเอียดในวิธีด าเนินการควรระบุให้ชัดเจนว่าใครเป็นผู้ปฏิบัติ บทบาทหน้าที่ใครและมี
ความเกี่ยวข้องกับใครบ้าง แต่ยังคงจ านวนกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รองไว้เหมือนเดิม 

  
ตารางที่ 4. 77 กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหารองค์การสมรรถนะสูง
ส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา  

กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ วิธีด าเนินการ 

กลยุทธ์หลกั 1. ยกระดับคุณภาพการบริหาร 
กลยุทธ์รอง 1.1 ยกระดับภาวะผู้น าของคณะผูบ้ริหาร  

วิธีด าเนินการ 1.1.1 คณะผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจตามเป้าหมายของ
โรงเรียน รวมทั้งสนับสนุนให้ครูและบุคลากรแสดงความสามารถในการท างาน รับผิดชอบ
ในหน้าท่ีและมุ่งสู่ผลส าเร็จ 

1.1.2 ผู้บริหาร จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและเพิ่มพูนทักษะการ
บริหารงาน เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งหลักการท างาน การประพฤติตน และสร้างศรัทธา
ให้แก่ครูและบุคลากร 

กลยุทธ์รอง 1.2 เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารของคณะผู้บริหาร 

วิธีด าเนินการ 1.2.1 คณะครูและบุคลากรส่งเสริมให้ผู้บริหารท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ สร้าง
ผลงานที่โดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และตัดสินใจอย่างชัดเจนโปร่งใสในการประเมินผลงาน
ของครูและบุคลากร 

1.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถตรวจสอบ ประเมิน เสนอแนะ
แนวทางใหม่ๆ และให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิผล          

กลยุทธ์หลกั 2. มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์รอง 2.1 เสริมพลังความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

วิธีด าเนินการ 2.1.1 ผู้บริหารจัดเวทีให้ครูและบุคลากรพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในผลการ
ปฏิบัติงานกับทีมผู้บริหาร และผู้บริหารพร้อมยอมรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ รวมทั้ง
ผลการท างานท้ังที่ดีและที่มีข้อผิดพลาดของครูและบุคลากร 

2.1.2 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของครูและบุคลากร โดยเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการท างานในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย สวัสดิการ เงินรางวัล 
ประกาศเกียรติคุณ หรืออ่ืนๆ 
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กลยุทธ์รอง 2.2 เสริมสร้างโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 2.2.1 ผู้บริหารจัดกิจกรรมพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันของครูและบุคลากร เพื่อพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะทางวิชาชีพ อย่างต่อเนื่อง ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอก
โรงเรียน 

2.2.2 โรงเรียนเปิดโอกาสการสื่อสารและเพิ่มช่องทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้แก่คณะ
ครูและบุคลากร อย่างหลากหลาย เช่น เว็บไซต์ สังคมออนไลน์(Social Media) จดหมาย
ข่าว วารสาร ฯลฯ 

กลยุทธ์หลกั 3. มุ่งผลงานระยะยาว 

กลยุทธ์รอง 3.1 สรรหาผู้บริหารที่มุ่งผลระยะยาว 

วิธีด าเนินการ 3.1.1 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้มีระบบการเข้าสู่ต าแหน่งของคณะผู้บริหาร โดย
เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในโรงเรียนเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารใน
ระดับต่างๆ ตามความเหมาะสม ก่อนการพิจารณาจากบุคคลภายนอก 

3.1.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันทั้งผู้บริหาร ครูและ
บุคลากรให้มีส่วนร่วมในกระบวนการคิด วางแผน ตัดสินใจและปฏิบัติโดยเน้นที่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

กลยุทธ์รอง 3.2 กระชับความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

วิธีด าเนินการ 3.2.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนก าหนดนโยบายเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันเข้มแข็งกับ
ผู้ปกครอง ชุมชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมอื่นๆ โดยการก าหนดบทบาทหน้าที่อย่าง
ชัดเจนในแต่ละส่วน 

3.2.2 โรงเรียนใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ กระตุ้นและ
ผลักดันให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนา
โรงเรียนร่วมกัน พร้อมทั้งก ากับ ติดตาม ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์หลกั 4. พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์รอง 4.1 ปรับปรุงระบบและกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง  

วิธีด าเนินการ 4.1.1 โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารจัดการที่สามารถปรับปรุงกระบวนการท างาน การ
ก ากับติดตาม การประเมิน ให้เอื้อต่อการท างานของครูและบุคลากร สร้างบรรยากาศ 
สภาพแวดล้อม และปรับปรุงพัฒนากฎระเบียบให้คล่องตัวในการท างาน 
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4.1.2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยเพิ่มบทบาทความเป็นเจ้าของและมอบหมายความรับผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบได้ให้กับครูและบุคลากรทุกคนให้สามารถด าเนินการและตัดสินใจในเรื่องต่างๆที่
ส่งผลต่อการท างาน อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ  

กลยุทธ์รอง 4.2 สรา้งนวัตกรรมในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
วิธีด าเนินการ 4.2.1 โรงเรียนจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูสร้างนวัตกรรม 

ผลิตภัณฑ์ การวิจัย กระบวนการและบริการใหม่ๆ อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 

4.2.2 โรงเรียนน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ
ท างานของครูและบุคลากรให้คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ จนสามารถท าให้โรงเรียนมี
ความโดดเด่นแตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ 

กลยุทธ์หลกั 5. ยกระดับคุณภาพของครูและบุคลากร 

กลยุทธ์รอง 5.1 พัฒนาครูและบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

วิธีด าเนินการ 5.1.1 คณะผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรงบประมาณ เวลา และทรัพยากรอื่นๆเพื่อส่งเสริมการ
เรียนรู้ของครูและบุคลากร เช่น จัดการศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการฝึกอบรมเพื่อการ
เรียนรู้ของครู หรือเชิญวิทยากรจากภายนอกมาให้ข้อมูล เพื่อให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถตามศักยภาพ 
5.1.2 คณะผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรงบประมาณ เวลา และทรัพยากรอื่นๆเพื่อส่งเสริมการ
เรียนรู้ของครูและบุคลากร เช่น จัดการศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการฝึกอบรมเพื่อการ
เรียนรู้ของครู หรือเชิญวิทยากรจากภายนอกมาให้ข้อมูล เพื่อให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถตามศักยภาพ 

กลยุทธ์รอง 5.2 พัฒนาผู้บรหิารอย่างต่อเนื่อง 

วิธีด าเนินการ 5.2.1 ครูและบุคลากรส่งเสริมให้ผู้บริหารได้แสดงภาวะผู้น าและท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ และมีผลงานเป็นท่ีประจักษ์ชัด 
5.2.2 ผู้บริหารโรงเรียนใช้เทคโนโลยีการสื่อสารสร้างเครือข่ายของคณะผู้บริหารโรงเรียน
ในรูปแบบคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือ เช่นกรรมการสถานศึกษา กรรมการที่ปรึกษา 
เพื่อระดมความคิดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  

 
           จากตารางที่ 4.77  พบว่า กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย  กลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์ และกลยุทธ์
รอง 10 กลยุทธ์ กลยุทธ์หลักที่ 1 ยกระดับคุณภาพการบริหาร (มีกลยุทธ์รอง  2 กลยุทธ์)  กลยุทธ์
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หลักท่ี 2 มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน (มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์)  กลยุทธ์หลักที่ 3 มุ่งผลงานระยะยาว (มี
กลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์)  กลยุทธ์หลักที่ 4 พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์) และกล
ยุทธ์หลักที่ 5 ยกระดับคุณภาพของครูและบุคลากร (มีกลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์)  และมีวิธีด าเนินการ 
รวม 20 วิธี 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษามี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพ่ือวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของ
การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา และ 3) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาใน 3 สังกัด ได้แก่ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน (สช.) ในปึ
การศึกษา 2557 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 350 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล จ านวน 2,077 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสูงสุดของโรงเรียน จ านวน 276 คน รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการ จ านวน 730 
คน  ครู-อาจารย์ จ านวน 345 คน และบุคลากรในโรงเรียน จ านวน 256  คน 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา และแบบประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ฯ  
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา และเทคนิค PNImodified 
ส าหรับหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
  การวิจัยครั้งนี้ศึกษาการพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยการบริหารคนเก่งศึกษากระบวนการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดค่านิยม
และกลยุทธ์องค์การ   2) การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง 3) การพัฒนาคนเก่ง 4) การสร้างวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง และ 5) การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการท่ัวทั้งองค์การ ส าหรับลักษณะขององค์การ
สมรรถนะสูงมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณภาพการบริหาร 2) ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ 
3) ทิศทางระยะยาว 4) การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด และ 5) คุณภาพบุคลากร และการ
พัฒนากลยุทธ์ ศึกษาการก าหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนคือ 1) การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและภาวะคุกคาม (SWOT) 2) การก าหนดกลยุทธ์ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.1.1  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหาร

คนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.83, S.D. = .66) และ

สภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.49, S.D. = .55) และสภาพปัจจุบันของการ

บริหารองค์การสมรรถนะสูง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.85, S.D. = .71) และสภาพที่พึง

ประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.52, S.D. = .58) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในด้านการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ ( = 4.09, S.D = .64)  

และมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ในด้านการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ ( = 3.73, S.D = .72) และการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในด้านคุณภาพการบริหาร ( = 3.93, S.D = .72)  และมี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ในด้านการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด ( = 3.77, S.D = .71) ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหาร    คนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในด้านก าหนดค่านิยม

และกลยุทธ์องค์การ ( = 4.56, S.D = .50) และมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ในด้านการการบริหารคนเก่งเชิง

บูรณาการ ( = 4.44, S.D = .59) และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในด้านคุณภาพการบริหาร ( = 4.57, S.D = .55) มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด ในด้านการปรับปรุงและท าใหม่อยู่ตลอด ( = 4.50, S.D = .57) และด้านคุณภาพบุคลากร( = 
4.50, S.D = .61) 
   5.1.2. จุดแข็งของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่  การก าหนด
ค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ  (PNI modified = .115) จุดอ่อนของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ได้แก่  การค้นหาคนเก่ง(PNI modified = .186) การพัฒนาคนเก่ง (PNI modified = .187) 
การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง(PNI modified = .178)  และการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง
องค์การ (PNI modified = .190)  ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกทุกด้านเป็นภาวะคุกคามของการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่  นโยบายของรัฐ (PNI modified = .195)  สภาพเศรษฐกิจของ
ประเทศ (PNI modified = .209) และสภาพสังคมของประเทศ (PNI modified = .210) และความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีของประเทศ (PNI modified = .191)   ส่วนจุดแข็งของการบริหารองค์การสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่  คุณภาพของการบริหาร  (PNI modified = .162) ความเปิดเผยและ
มุ่งเน้นการปฏิบัติ (PNI modified = .165) และทิศทางระยะยาว (PNI modified = .165) จุดอ่อนของการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูง ได้แก่  การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด (PNI modified = .192) และ
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คุณภาพบุคลากร (PNI modified = .183) ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาสของการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่ นโยบายของรัฐ (PNI modified = .188) และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีของประเทศ (PNI modified = .180) ภาวะคุกคามของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจของประเทศ (PNI modified = .199) และสภาพสังคมของประเทศ 
(PNI modified = .196)  
  5.1.3. กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
แบ่งออกเป็น 2 ชุด ได้แก่  ชุดที่  1 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา               
ซึ่งประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์  กลยุทธ์รอง 12 กลยุทธ์ และมีวิธีด าเนินการ 25 วิธี ชุดที่ 2    
กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก 5 
กลยุทธ์  กลยุทธ์รอง 10 กลยุทธ์  และมีวิธีด าเนินการ 20 วิธี ดังนี้ 
  1) ชุดที่ 1 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งประกอบด้วย     
กลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์  และกลยุทธ์รอง 12 กลยุทธ์ 
ตารางที่ 5. 1 กลยุทธ์หลัก และกลยุทธ์รอง ของการบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา  

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง 

1.ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์
ของการบริหารคนเก่ง 

1.1 ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

1.2 ยึดมั่นในค่านิยมร่วมของการบริหารคนเก่ง 

1.3 ยึดมั่นในกลยุทธ์ร่วมของการบริหารคนเก่ง 

2.แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการ
ค้นหาคนเก่ง 

2.1 วางแผนค้นหาคนเก่ง 
2.2 มุ่งเน้นการประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง 

3.ยกระดับขีดความสามารถ
ของคนเก่ง 

3.1 กระตุ้นครูและบุคลากรให้ตระหนักในความส าคัญ
ของการพัฒนาคนเก่ง 

3.2 วางแผนพัฒนาคนเก่งอย่างต่อเนื่อง 
3.3 ตรวจสอบประสิทธิผลและปรับปรุงการพัฒนาคน
เก่งอย่างต่อเนื่อง 

4.สร้างความเข้มแข็งของ
วัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง 

4.1 วางแผนสร้างวัฒนธรรมสง่เสริมคนเก่ง 
4.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมคนเก่ง 

5.บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 5.1 วางแผนบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
5.2 พัฒนากระบวนการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ 
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   2) ชุดที่ 2 กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา        
ซึ่งประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก 5 กลยุทธ์ และกลยุทธ์รอง 10 กลยุทธ์   
  
ตารางที่ 5. 2 กลยุทธ์หลัก และกลยุทธ์รอง ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง 

1.ยกระดับคุณภาพการ
บริหาร 

1.1 ยกระดับภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร 

1.2 เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารของคณะ
ผู้บริหาร 

2.มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน 2.1 เสริมพลังความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากร 

2.2 เสริมสร้างโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3.มุ่งผลงานระยะยาว 3.1 สรรหาผู้บริหารที่มุ่งผลระยะยาว 

3.2 กระชับความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 4.1 ปรับปรุงระบบและกระบวนการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.2 สร้างนวัตกรรมในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
5.ยกระดับคุณภาพของครู
และบุคลากร 

5.1 พัฒนาครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

5.2 พัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้  มีประเด็นที่ควรน ามาอภิปรายผล 3 ประเด็น ดังนี้ 
  5.2.1. ความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
คนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง ในภาพรวมพบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา อยู่ในระดับมากแต่สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด  
 1)พิจารณาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยรายด้าน ของการ
บริหารคนเก่งนั้นการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการค้นหาคนเก่ง การ
พัฒนาคนเก่ง การสร้างเสริมวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งและการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการมีค่าเฉลี่ยใน
ระดับต่ า แสดงถึงพ้ืนฐานความต้องการพัฒนาองค์การด้านทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงแต่ยังไม่
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ประสบความส าเร็จในองค์การทางการศึกษาเท่าที่ควร สอดคล้องกับแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 
(2552) ที่กล่าวว่า จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์การทุกองค์การต้องตระหนักถึงความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากทุนมนุษย์(Human Capital)เป็นทุนที่ส าคัญที่สุดขององค์การ และ
เพ่ือท าให้บุคลากรมีคุณภาพอันจะน ามาซึ่งคุณภาพขององค์การ ทุกองค์การจึงหันมามอง      ความ
คาดหวังของโรงเรียนในการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงมากขึ้น ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึง
ควรให้ความส าคัญกับกระบวนการดังกล่าว  
 2) การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ค่าเฉลี่ยด้านคุณภาพของ
การบริหารสูงที่สุด ส่วนด้านคุณภาพของบุคลากรและการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดมีค่าเฉลี่ย
ในระดับต่ า แสดงถึงความพยายามในการปรับตัวขององค์การให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งสอดคล้อง
กับการแนวคิดของส านักงาน กพร.(คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551)ที่กล่าวว่าองค์การทุก
องค์การมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลงสืบเนื่องจากการพัฒนาในด้านต่างๆ เป็นไปแบบก้าวกระโดด และ
ความเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงในยุคศตวรรษที่ 21 ท าให้หลายองค์การทั้งในภาครัฐและเอกชนต่าง
ต้องเร่งปรับตัวเพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันกับความท้าทายทั้งแรงกดดันจากภายในและ
ภายนอกประเทศ ดังนั้นการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดจึงมีความจ าเป็นส าหรับองค์การเพ่ือ
การก้าวเป็นองค์การสมรรถนะสูงในปัจจุบันและอนาคต 
  5.2.2. จุดแข็ง จุดอ่อนโอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 2 ข้อย่อยที่จะน ามาอภิปรายผล กล่าวคือ 
   1) การบริหารคนเก่งของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า มีเพียงองค์ประกอบ
เดียวที่เป็นจุดแข็งคือการก าหนดกลยุทธ์และค่านิยมองค์การ ส่วนองค์ประกอบอ่ืนๆ เป็นจุดอ่อน
ทั้งหมด ได้แก่การค้นหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การสร้างเสริมวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง และการ
บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ และเนื่องจากมีความต้องการจ าเป็นอยู่ในระดับสูง  แสดง
ให้เห็นว่า ในปัจจุบันการบริหารคนเก่งในโรงเรียนยังคงมีน้อยและไม่ประสบความส าเร็จเป็นรูปธรรม 
แม้จะมีการก าหนดกลยุทธ์และค่านิยมการบริหารคนเก่งของโรงเรียนแล้ว แต่การด าเนินการข้ันตอน
อ่ืนๆ ได้แก่การค้นหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การสร้างเสริมวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งและการบริหาร
คนเก่งเชิงบูรณาการยังเป็นจุดอ่อนส าหรับการพัฒนา โรงเรียนจึงต้องหาแนวทางในการบริหารคนเก่ง
ที่จะท าให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในองค์การ  
      
  ในมิติของสภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า ทุกองค์ประกอบได้แก่นโยบายของรัฐ 
สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ รวมทั้งความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศล้วนเป็น
ภาวะคุกคามต่อการบริหารคนเก่งของโรงเรียน ข้อค้นพบนี้เป็นที่น่าคิดว่าในสภาพบริบทของ
สังคมไทยยังไม่เอ้ือต่อการบริหารคนเก่งในโรงเรียน อาจเป็นผลมาจากค่านิยมและวัฒนธรรมของ
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สังคมไทย และการบริหารคนเก่งเป็นเรื่องใหม่ส าหรับสถานศึกษาแม้จะมีการบริหารคนเก่งในองค์การ
ธุรกิจเอกชนจนเป็นที่ยอมรับดังเช่นจากรายงานของ Davies and Davies (2011) รายงานว่าจาก
การศึกษาของ Hay Group องค์การทางธุรกิจได้ใช้เวลา 50% เพ่ือก ากับงาน สอนงานและพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ๆ แต่ส าหรับผู้น าในวงการศึกษาไม่ได้ใช้เวลาเช่นเดียวกันกับองค์การ
ทางธุรกิจเลยทั้งๆ ที่การพัฒนาคนเก่งนั้นมีความส าคัญส าหรับองค์การอย่างยิ่ง และนอกจากนี้ รมว. 
ศึกษาธิการได้รายงานถึงคุณภาพการศึกษาไทย โดยนวรัตน์ รามสูตและบัลลังก์ โรหิตเสถียร(2554: 
ออนไลน์) ดังนี้คุณภาพการศึกษา อยู่ในระดับที่ไม่น่าพึงพอใจ ทั้งนี้คุณภาพของครูช่วยให้นักเรียนมีผล
การเรียนดีขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ เช่น Hanushek (1992) ศึกษาพบว่า ความแตกต่างระหว่างการเรียน
กับครูที่สอนเก่งและครูที่สอนไม่เก่งมีผลเทียบเท่ากับการเรียนรู้ของนักเรียนที่แตกต่างกันถึง 1 ปีในแต่
ละปีการศึกษา กล่าวคือ ในขณะที่ครูสอนไม่เก่งท าให้นักเรียนได้ความรู้ในแต่ละปีการศึกษา เสมือนได้
เรียนมาเพียง 0.5 ปี ครูที่สอนเก่งสามารถช่วยให้นักเรียนได้ความรู้เสมือนได้เรียนถึง 1.5 ปีในช่วง
เวลาเท่ากัน โรงเรียนจึงไม่ควรละเลยในเรื่องของการบริหารคนเก่งในระบบการศึกษา เนื่องจากการ
บริหารคนเก่งต้องอาศัยเวลาในการสร้างความเข้าใจ ความตระหนักและการยอมรับจากสังคม และ
ต้องสื่อสารให้เข้าใจตรงกันทุกส่วนโรงเรียนจึงสามารถน าวิธีด าเนินการที่ก าหนดไว้ในแต่ละกลยุทธ์ไป
ใช้ได้ 

   2) การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า 
องค์ประกอบด้านคุณภาพของการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ และทิศทางระยะยาว 
เป็นจุดแข็ง ส่วนองค์ประกอบด้านการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด และด้านคุณภาพบุคลากร 
เป็นจุดอ่อน จากข้อค้นพบรายข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูง (PNI=.224) ซึ่งที่สุดในรายด้าน
ของการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนสภาพแวดล้อมภายใน ของการบริหารองค์การสมรรถนะสูง แสดงว่า
ในการบริหารโรงเรียนได้เห็นความส าคัญของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง แต่ยังมีสิ่งที่ต้องพัฒนาและ
เป็นเรื่องส าคัญนั่นคือการปรับปรุงและท าใหม่อยู่ตลอดและคุณภาพของบุคลากร ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
ที่มีความสัมพันธ์กันเพราะหากบุคลากรมีคุณภาพ จะน ามาซึ่งการปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 
ซึ่งนับว่าเป็นนวัตกรรมขององค์การที่ต้องอาศัยพลังความร่วมมือ ความเข้าใจ และการสนับสนุนอย่าง
จริงจังของสถานศึกษาจึงจะประสบความส าเร็จได้ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ (Dundon (2002))       
ที่กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมต้องเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การรับผิดชอบ
ร่วมกัน มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมโดยบูรณาการในกิจกรรมต่างๆ  และการสื่อสารกับบุคคล
ทุกระดับขององค์การว่านวัตกรรมเป็นเป้าหมายหลัก  ทุกคนในองค์การจะได้รับการสนับสนุนและ
พัฒนาเพื่อให้มีความสามารถด้านนวัตกรรมเพราะเป็นด้านที่จะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นผล
ชัด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kuratko และคณะ (2012) ที่ว่าแรงจูงใจภายในของบุคคลเป็นปัจจัย
ที่มีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายในนั้น  จะต้องหาสิ่งกระตุ้นเพ่ือให้
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บุคคลรู้สึกสนใจ มีความเชื่อมั่นศรัทธาและมุ่งมั่นที่จะสร้างนวัตกรรม  ผู้บริหารต้องเป็นผู้ให้ค าปรึกษา
ที่ดีเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและสรรหาบุคคลที่เป็นต้นแบบ (Role model) ที่มีผลงานโดดเด่น
ด้านการสร้างนวัตกรรมทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ 
  ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกนั้น นโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีของประเทศนับเป็นโอกาสในการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน แต่สภาพ
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคาม จากข้อค้นพบนี้แสดงว่ารัฐมีความพยายามในการ
พัฒนาสถานศึกษามาโดยตลอดดังจะเห็นได้จากนโยบายต่างๆ เช่นการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่
สองมีกรอบแนวทางท่ี 3 คือพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ ความพยายามในการ
จัดตั้งสถาบันครุศึกษาแห่งชาติเพ่ือขับเคลื่อนการปฏิรูประบบครุศึกษาของประเทศ (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2554) นอกจากนี้ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศยังเอ้ือต่อการ
บริหารองค์การสมรรถนะสูงด้วย แต่สภาพเศรษกิจและสภาพสังคมท่ีเป็นภาวะคุกคามนั้นแสดงให้เห็น
ว่า แม้รัฐจะทุ่มเทงบประมาณอย่างหนัก ผลักดันนโยบายเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพเพ่ือน าสู่
การพัฒนานักเรียนแต่คุณภาพของสถานศึกษายังไม่ดีพอ และส าหรับในสังคมไทยแล้วยังมีความ
แตกต่างกันมากในแต่ละพ้ืนที่ท าให้คุณภาพของสถานศึกษาแตกต่างกันด้วย 
  5.2.3 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษาสามารถจ าแนกกลยุทธ์เป็น 2 ชุด ดังนี้คือ   
  3.1 กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 สืบเนื่องจากการบริหารคนเก่งในโรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นเรื่องใหม่ มีสภาพที่พึงประสงค์ใน
ระดับมากที่สุดเกือบทุกองค์ประกอบ และมีความต้องการจ าเป็นอยู่ในระดับมาก นับเป็นจุดอ่อน 
รวมทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นภาวะคุกคามต่อการบริหารคนเก่งทุกด้าน ดังนั้น การก าหนดกล
ยุทธ์การบริหารคนเก่งนั้นจึงต้องตระหนักถึงการก าจัดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามของการบริหาร
คนเก่ง กล่าวคือการแสวงหาวิธีการเชิงรุกในการค้นหาคนเก่ง การยกระดับขีดความสามารถของคน
เก่ง การสร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งและการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ ส่วนที่
เป็นจุดแข็งและความต้องการจ าเป็นน้อยคือด้านการก าหนดกลยุทธ์และค่านิยมองค์การนั้น แสดงว่า
โรงเรียนได้ด าเนินการอยู่แล้ว แต่ยังคงก าหนดกลยุทธ์เพื่อเสริมจุดแข็งและเพ่ิมโอกาส กล่าวคือ ยึดมั่น
ในค่านิยมและกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง 
   3.2 กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงนั้น เนื่องจากข้อค้นพบจากการ
วิเคราะห์จะเห็นว่ามี 3 ด้านได้แก่ คุณภาพการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติและทิศทาง
ระยะยาวที่เป็นจุดแข็ง มี 2 ด้านได้แก่การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอดและคุณภาพบุคลากรเป็น
จุดอ่อน ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก  มี 2 ด้านได้แก่นโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้าน
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เทคโนโลยีของประเทศที่เป็นโอกาส และอีก 2 ด้านคือสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเป็น
ภาวะคุกคาม จึงได้ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือเสริมจุดแข็งลดจุดอ่อน ควบคู่กับการเสริมโอกาสและป้องกัน
ภาวะคุกคาม กล่าวคือ กลยุทธ์การยกระดับคุณภาพการบริหาร มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน มุ่ งผลงาน
ระยะยาว พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และยกระดับคุณภาพครูและบุคลากร ซึ่งการก าหนดกลยุทธ์
ดังกล่าวจะมีกลยุทธ์รองและวิธีด าเนินการที่มุ่งเน้นการน าจุดแข็งของโรงเรียนมาใช้เพ่ือให้ได้ประโยชน์
จากโอกาสภายนอกมากที่สุด  ในขณะเดียวกันก็ต้องป้องกันภาวะคุกคามและก าจัดจุด อ่อนควบคู่ไป
ด้วย กลยุทธ์ที่ได้ดังกล่าวสอดคล้องกับแนวทางก าหนดกลยุทธ์ของ ปตท.(ปตท.2556)ที่กล่าวว่า หาก
พบว่าเป็นจุดอ่อนแต่มีโอกาส ต้องด าเนินการแก้ไขจุดอ่อนโดยใช้โอกาสที่มีอยู่ โดยการ “ทดแทน” ถ้า
พบว่าเป็นจุดแข็งและมีโอกาสให้ใช้จุดแข็งเพ่ือเปิดโอกาสใหม่ โดยใช้วิ ธี “ผนึกก าลัง” ถ้าพบว่าเป็น
จุดอ่อนและมีภาวะคุกคามให้หาทางผ่านพ้นจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงภาวะคุกคาม โดยการ “บรรเทา” 
และถ้าพบว่าเป็นจุดแข็งแต่มีภาวะคุกคามให้อาศัยจุดแข็งต้านและตรึงภาวะคุกคามที่มีต่อองค์การโดย
วิธี “โอบล้อม” อย่างไรก็ดี  
 การวิจัยนี้ได้ก าหนดกลยุทธ์ 2 ชุดคือกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและกลยุทธ์การบริหาร
องค์การสมรรถนะสูง ซึงจะเห็นว่าทั้ง 2 ชุดนั้นอาจจะมีบางกลยุทธ์ที่มีความคล้ายคลึงกันส่งเสริมซึ่ง
กันแต่การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงมิใช่เรื่องเดียวกัน กล่าวคือ การที่โรงเรียนเป็น
องค์การสมรรถนะสูงอาจจะยังไม่สามารถบริหารคนเก่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันการที่
โรงเรียนมีการบริหารคนเก่งมีประสิทธิภาพแล้วเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
ดังนั้น โรงเรียนจึงสามารถน ากลยุทธ์ทั้ง 2 ชุดไปปรับใช้เพ่ือการบริหารคนเก่งและการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง โดยจะด าเนินการรวมทั้ง 2 ชุดหรือจะแยกด าเนินการได้ตามความพร้อมและความ
จ าเป็นเร่งด่วนของสถานศึกษา 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1) โรงเรียนที่จะน ากลยุทธ์การวิจัยไปใช้ ควรด าเนินการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของโรงเรียน
ก่อน 
  เนื่องจากกลยุทธ์ที่ได้จากงานวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ภาพรวมของโรงเรียนจ านวน 
350 โรงเรียนซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจากทั่วประเทศ อาจจะมีบริบทที่เหมือนหรือแตกต่างได้ ดังนั้นหาก
วิเคราะห์โรงเรียนค้นพบว่ายังมีจุดอ่อนด้านใดจะได้ด าเนินการด้านนั้นก่อน เพ่ือให้การน ากลยุทธ์ไปใช้
ให้สอดรับกับความต้องการของโรงเรียน     ซึ่งกลยุทธ์ที่ผู้วิจัยได้เสนอไว้นั้น โดยภาพรวม มีข้อแนะน า
ดังนี้ 
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   1.1)โรงเรียนควรด าเนินการบริหารคนเก่งโดยเริ่มต้นที่กลยุทธ์ยึดมั่นในค่านิยมและ
กลยุทธ์การบริหารคนเก่ง โดยคณะผู้บริหารควรก าหนดวิสัยทัศน์ค่านิยมและกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง
ขององค์การอย่างชัดเจนพร้อมกับสื่อสารท าความเข้าใจกับครูและบุคลากรให้ตรงกัน  
  จากการวิจัยพบว่าการก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยมและกลยุทธ์เป็นจุดแข็งขององค์การ
อยู่แล้ว และยังเป็นจุดเริ่มต้นเพื่อจะได้ด าเนินการในด้านต่อไปได้อย่างราบรื่นและเป็นทิศทางเดียวกัน 
และสิ่งที่ส าคัญท่ีสุดต่อจากการก าหนดแล้ว  

 1.2) กลยุทธ์การแสวงหาวิธีการเชิงรุกในการค้นหาคนเก่ง นับว่าส าคัญยิ่งส าหรับ
โรงเรียนในการค้นหาคนเก่ง  

 จากการวิจัยพบว่าผลการประเมินความเหมาะสมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ควร
รีบด าเนินการซึ่งโรงเรียนส่วนใหญ่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่แล้วอาจจะเพ่ิมเติมเกณฑ์ของ
การประเมินส าหรับค้นหาคนเก่งในแบบการประเมิน และท าให้การประเมินมีความเป็นธรรม
น่าเชื่อถือ ครูและบุคลากรยอมรับในระบบดังกล่าว เมื่อได้คนเก่งมาแล้วโรงเรียนต้องน ากลยุทธ์
ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่งมาใช้ สืบเนื่องจากคนเก่งเป็นกลุ่มบุคคลที่มีศักยภาพสูง มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีผลการปฏิบัติงานดี ถ้าได้รับการพัฒนาขีดความสามารถอยู่เสมอๆ จะยิ่งท าให้
คนเก่งสร้างผลงานให้แก่องค์การได้อย่างดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Gubman(2005)การสรรหา
และระบุคนเก่ง (Talent Identification) จัดได้ว่าเป็นขั้นตอนแรกและเป็น ขั้นตอนที่มีความส าคัญ
ส าหรับ Talent Management การระบุว่าใครคือคนเก่งขององค์การนั้นเป็นจุดเริ่มต้นของระบบการ
บริหารจัดการคน เก่ง เมื่อองค์การทราบว่าใครคือคนเก่งในองค์การแล้ว จะช่วยให้การบริหารจัดการ
กลุ่มคนเก่ง เหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ตามที่องค์การต้องการ ในการระบุ
ว่าใครคือ คนเก่งขององค์การนั้นจะต้อง เริ่มต้นจากการวิเคราะห์ว่า องค์การก าลังค้นหาพนักงานที่มี 
คุณลักษณะอย่างไร หรือองค์การต้องการคนเก่งแบบใด เ พ่ือให้ทราบถึงคุณลักษณะและ 
องค์ประกอบของคนเก่งที่องค์การต้องการ และใครเป็นผู้สร้างผลการปฏิบัติงานได้ดีที่สุดในงานที่ 
ส าคัญๆ ของหน่วยงานหรือองค์การ  

 1.3) โรงเรียนควรค านึงถึงการน ากลยุทธ์สร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริม
คนเก่งและกลยุทธ์บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ ไปใช้เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนต่อเนื่อง จากนั้นองค์การ
จะต้องวางนโยบายเพ่ือรักษาให้คนเหล่านี้อยู่ กับองค์การให้นานที่สุด และวางนโยบายเพ่ือให้คน
เหล่านี้สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีให้แก่องค์การ 

 จากการวิจัยพบว่าการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการมีค่าเฉลี่ยน้อย แสดงว่าโรงเรียน
ยังขาดการสร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่งซึ่งผู้บริหารควรกระต้นให้ครูได้ใช้ศักยภาพ
ในการท างาน ชื่นชมยอมรับเพ่ือนร่วมงานที่เก่ง และการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการและ โดยควร
ร่วมมือกับเครือข่ายเช่นองค์การภายนอกในการระดมทุน จัดสรรทุน เป็นรางวัล หรือร่วมมือกับต่าง
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โรงเรียนเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถของครูและบุคลากร เป็นต้น แนวคิดดังกล่าวสอดคล้อง
กับการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent Compensation and Rewarding) กล่าวคือ
องค์การควรที่จะสร้างกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ Talent โดยมีวัตถุประสงค์ ( Zingheim. 
อ้างถึงใน Berger & Berger, 2004) เพ่ือปรับให้คุณสมบัติของ Talent สอดคล้องกับเป้าหมายและ
กลยุทธ์ขององค์การ รวมถึงสามารถดึงดูดคนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวให้เข้ามาร่วมงานในองค์การได้
ส่งเสริมให้ Talent สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานส่วนรูปแบบ
หรือวิธีการในการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัล Talent นั้น ประกอบไปด้วย การจ่ายเงินเดือน 
(Salary) การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ (Incentives) การแสดงความชื่นชม ยินดี (Appreciation) และ
สวัสดิการต่างๆ (Benefits) (Dibble, 1999) 
 
  1.4) กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงที่ควรน าไปปฏิบัติอย่างเร่งด่วนมี 2 กล
ยุทธ์ ได้แก่ (1) กลยุทธ์พัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง และ (2) กลยุทธ์ยกระดับคุณภาพครูและ
บุคลากร  
  เนื่องจากข้อค้นพบจากงานวิจัยกลยุทธ์ด้านนี้เป็นจุดอ่อน แต่มีความต้องการจ าเป็น
สูง และมีนโยบายของรัฐรวมทั้งความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเป็นโอกาส ส่วนกลยุทธ์(1) กลยุทธ์
ยกระดับคุณภาพการบริหาร (2) กลยุทธ์มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน และ(3) กลยุทธ์มุ่งผลงานระยะยาว 
ควรด าเนินการควบคู่กันไป ถึงแม้ว่าจะเป็นจุดแข็งและมีสภาพแวดล้อมภายนอกเอ้ือแล้ว แต่ยังมี
สภาพที่พึงประสงค์ในระดับมากท่ีสุด และบางด้านที่ยังเป็นจุดอ่อน และภาวะคุกคาม  ส าหรับการ
น าวิธีด าเนินการไปใช้อาจจะปรับให้เหมาะกับบริบทของสังคมไทย ซึ่งคณะผู้ทรงคุณวุฒิ ได้เสนอ
แนวทางไว้ในการประชุมกลุ่ม ดังนี้ 
   (1) แนวทางท่ีผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถตรวจสอบ 
ประเมิน เสนอแนะแนวทางใหม่ๆ และให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิผล  นั้น ในทาง
ปฏิบัติในสังคมไทยการประเมินผู้บริหารโดยตรงอาจจะท าได้ยากถ้ารู้ว่าใครเป็นผู้เสนอ ดังนั้นอาจจะ
ท าในรูปแบบเอกสารการประเมิน เสนอแนะโดยไม่ระบุชื่อผู้ประเมินจะท าให้ครูและบุคลากรมีความ
กล้าและสบายใจที่จะประเมินมากขึ้น 
   (2) แนวทางที่ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนให้มีระบบการเข้าสู่
ต าแหน่งของคณะผู้บริหาร โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในโรงเรียนเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารในระดับต่างๆ ตามความเหมาะสม ก่อนการพิจารณาจากบุคคลภายนอก ในประเด็น
นี้มีความเป็นไปได้ส าหรับโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และ
โรงเรียนสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน(สช.) เนื่องจากผู้บริหารที่จะเข้าสู่ต าแหน่งมาจากโรงเรียนได้ 
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ส่วนโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.นั้น) จะขัดกับพระราชบัญญัติ
การศึกษา จึงท าได้ค่อนข้างยาก   
 5.3.2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1) ควรท าวิจัยต่อยอดเรื่องกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง กลยุทธ์การบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง   กลยุทธ์การบริหารคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์การสมรรถนะสูงส าหรับ
สถานศึกษาท่ีมีบริบทแตกต่างไปจากโรงเรียนมัธยม 
  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย 2 ประเด็นที่มีความใกล้เคียงกันและมีบางส่วนที่
เชื่อมโยงกันได้แต่ก็ไม่ใช่เรื่องเดียวกัน เช่นกลยุทธ์การสร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง
ในการบริหารคนเก่งมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ยกระดับคุณภาพครูและบุคลากรในการบริหาร
องค์การสมรรถนะสูง เป็นต้น จึงควรได้วิจัยในรูปแบบที่หลากหลายกว้างขวาง และครอบคลุมมากขึ้น
ในสถานศึกษาระดับอื่นๆ เช่น ระดับประถมศึกษา ระดับอุดมศึกษา เป็นต้น 
  2.2) ควรท าวิจัยต่อยอดเรื่อง รูปแบบการบริหารคนเก่ง รูปแบบการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง และรูปแบบการบริหารคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์การสมรรถนะสูงส าหรับส าหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
  เนื่องจากการบริหารคนเก่งและการบริหารองค์การสมรรถนะสูงเป็นเรื่องใหม่ท่ีในวง
การศึกษายังไม่ได้ด าเนินการอย่างเห็นผลชัด ผู้วิจัยได้เริ่มต้นการส ารวจสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ รวมทั้งได้วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนไว้แล้ว ซึ่งทั้ง 2 ประเด็น มีความส าคัญมากต่อการพัฒนา
สถานศึกษา มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาและน าไปใช้ ซึ่งใน 2 ประเด็นนั้นการบริหารคนเก่ง
ยังเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง เพราะการบริหารคน หรือบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นเรื่องเร่งด่วนที่ต้องด าเนินการ ดังนั้นการน าเพียงกลยุทธ์ไปใช้อาจไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร
และไม่เห็นผลเป็นรูปธรรมชัดเจน หากมีรูปแบบการบริหารคนเก่ง รูปแบบการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูง และรูปแบบการบริหารคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์การสมรรถนะสูงที่เหมาะกับแต่
ละท้องถิ่น แต่ละบริบทของโรงเรียน จะท าให้น าไปใช้ในโรงเรียนได้ง่ายขึ้นและประสบความส าเร็จดี
ยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง..กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
STRATEGIES FOR TALENT AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION 

MANAGEMENT FOR SECONDARY SCHOOLS  
ค าชี้แจง 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับกลยุทธ์การ
บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 

2. กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
หมายถึง 

แนวทางเชิงรุกในการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย  
2.1 การบริหารคนเก่ง (Talent Management) ในการวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิด ของ 

Brent Davies & Barbara J. Davies (2011) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
คือ 
2.1.1 การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational 
Strategies & Value) 
2.1.2 การค้นหาคนเก่ง (Talent Identification) 
2.1.3 การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
2.1.4 การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture)  
2.1.5 การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ (The Way Forward) 

2.2 องค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ในการวิจัยครั้ง
นี้ใช้แนวคิดของ Andre’ De Waal (2012) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
คือ 

2.2.1 คุณภาพการบริหาร (Management Quality) 
2.2.2 ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness & Action 

Orientation) 
2.2.3 ทิศทางระยะยาว (Long-Term Orientation) 
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2.2.4 การปรับปรุงและท าใหม่อยู่ตลอด (Continuous Improvement & 
Renewal) 

2.2.5 คุณภาพบุคลากร (Employee Quality) 
3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 การบริหารคนเก่งของโรงเรียน 
ตอนที่ 3 การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  
ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

4. ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ความคิดเห็นของท่านมีคุณค่าและความส าคัญต่อการ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาของประเทศอย่างยิ่ง และข้อมูลที่ตอบจะไม่มีผลกระทบใด ๆ 
ทั้งสิ้นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน ดังนั้น จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงหรือตามความต้องการที่แท้จริงของท่านให้ครบทุกข้อ เพ่ือผู้วิจัยสามารถน าข้อมูลไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาของประเทศให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ต่อไป 

5. ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามแต่ละตอน  ที่ก าหนดให้ครบถ้วน
และได้โปรดน าแบบสอบถามของผู้อ านวยการ จ านวน 1 ฉบับ รองผู้อ านวยการหรือผู้ช่วย
ผู้อ านวยการโรงเรียนทุกฝ่าย จ านวน 4 ฉบับ  ครูผู้สอน จ านวน 2 ฉบับ และเจ้าหน้าที่ฝ่าย
สนับสนุนด้านบุคลากร หรือธุรการ จ านวน 1 ฉบับ รวมทั้งสิ้นจ านวน 8 ฉบับ ใส่ในซองที่แนบมา
พร้อมนี้ โดยใส่ในซองเดียวกันทั้งหมด และขอความกรุณาส่งคืนผู้วิจัยด้วย จักเป็นพระคุณอย่างยิ่ง 

    
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

นางสาวรับขวัญ ภูษาแก้ว 
นิสิตดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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              ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง  กรุณากรอกข้อมูลหรือท าเครื่องหมาย   ใน   ช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
1. ต าแหน่ง       1.1          ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  1.2          รอง/ผู้ช่วยผู้อ านวยการโรงเรียน ฝ่าย/ด้าน....................................   
  1.3          หัวหน้ากลุ่มสาระฯ/ครูผู้สอน.................................................. 
  1.4          เจ้าหน้าที่ฝ่ายฝ่ายสนับสนุนด้านบุคลากรหรือธุรการ  
   
2. เพศ               ชาย              หญิง 
 
3. อายุ                 น้อยกว่า 30 ปี               30 – 39ปี               40 – 49ปี               50ปี 
ขึ้นไป      
                          
4.  ระดับการศึกษา         ต่ ากว่าปริญญา       ปริญญาตรี       ปริญญาโท       ปริญญาเอก 

 
5.  ประสบการณ์การท างาน 
                       น้อยกว่า 10 ป ี            10-19 ปี          20- 29    ปี        30 ปีขึ้นไป 
 
6.  ประสบการณ์บริหาร 
                น้อยกว่า 10 ปี            10 - 19 ปี               มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
 
7.  ประเภทของโรงเรียน          สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

               สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) 
                                       สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) 
                                       สังกัดอ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................... 
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ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง 

 

สภาพที่พึง
ประสงค์/  ที่ควร

เป็น 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1. การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ  
(Defining Organizational Strategies & Value) 

 

1 โรงเรียนมีการก าหนดค่านยิมที่ชัดเจน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 ค่านิยมเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสาร และ
การปฏิบัติของครูและบคุลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 ผู้บริหารมีการก าหนดวสิัยทัศน์ และกลยุทธ์
ที่ชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 ผู้บริหารค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 ผู้บริหารมีการเรยีนรู้จากประสบการณ์ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
7 ผู้บริหารสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจวสิัยทัศน์

และกลยุทธ์อย่างชัดเจน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 บทบาทของผู้บริหารเป็นท่ีน่าเชื่อถือใน
สายตาครูและบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 ผู้บริหารมีการกระตุ้น และสนับสนุนเพื่อน
ร่วมงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 ผู้บริหารมีความสามารถในการมองเห็น
ภาพรวมใหญ่ (Big picture) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่าง
ชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 นโยบายของรัฐเอื้อให้มีการก าหนดค่านิยม
และ กลยุทธ์โรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

14 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

15 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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เอื้อต่อการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
โรงเรียน 

องค์ประกอบที่ 2. การค้นหาคนเก่ง (Talent Identification)  

16 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าครู
และบุคลากรทุกคนมคีุณคา่ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

17 ครูและบุคลากรเช่ือมั่นในความซื่อตรงของ
กระบวนการการประเมิน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

18 ครูและบุคลากรสามารถพูดคุยเรื่องการ
ท างานได้ตามความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

29 ครูและบุคลากรซื่อสตัย์ในการประเมิน
ตนเอง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

20 ครูและบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะพัฒนา
ตนเอง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 ครูและบุคลากรสามารถรับฟังความคิดเห็น
ที่ตรงไปตรงมาได้อย่างสร้างสรรค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

22 ครูและบุคลากรสามารถกระตุ้นและ
สนับสนุนผู้อื่นในการท างานได้ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

23 ครูและบุคลากรสามารถสื่อสารไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

24 ครูและบุคลากรยอมรับและพูดคุยเกี่ยวกับ
ความส าเร็จของผู้อื่น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

25 โรงเรียนมีแผนการค้นหาคนเก่งส าหรับครู
และบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

26 การประเมินครูและบุคลากรเช่ือมโยงกับ
กระบวนการค้นหาคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

27 โรงเรียนไดค้้นหาคนเก่งในอนาคตของ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

28 ครูและบุคลากรมสีิทธิไดร้ับการพจิารณา
เพื่อค้นหาศักยภาพความเป็นผู้น าอย่างเท่า
เทียมกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

29 โรงเรียนสามารถแยกแยะครูและบุคลากรที่
มีศักยภาพภาวะผู้น าแตกต่างกันได้อย่าง
เหมาะสม 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

30 ครูและบุคลากรได้รับการจูงใจในการรับ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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บทบาทความเป็นผู้น า 

31 ทีมผู้บริหารมีการท างานร่วมกันเพื่อค้นหา
ครูและบุคลากรที่มีศักยภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 ครูและบุคลากรเข้าใจในคณุลักษณะของ
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลในโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

33 โรงเรียนมีแนวทางที่ชัดเจนในการค้นหาครู
และบุคลากรที่มศีักยภาพในตนเอง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

34 การค้นหาคนเก่งเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของกลยุทธ์โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

35 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการค้นหาคนเก่ง
ในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

36 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

37 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

38 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการ
ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development)   

39 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งของ
โรงเรียนมีประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

40 การพัฒนาคนเก่งมีความส าคญัต่อโรงเรียน
ของท่าน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

41 ครูและบุคลากรสามารถท่ีจะเสนอถึงความ
ต้องการในการพัฒนาได้อย่างเปิดเผย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

42 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามผีลต่อ
โครงการ แผนงาน วิธีการหรือ
กระบวนการพัฒนาคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

43 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมผีลต่อ
การประเมินทักษะที่จ าเป็นส าหรบัผู้บริหาร
ในการเสริมสร้างพลังครูและบคุลากรใน
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

44 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนุนการพัฒนา
คนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

45 ผู้บริหารได้ใช้แรงจูงใจในการพัฒนาคนเก่ง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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46 ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
พัฒนาตนเอง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

47 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการวิจัย
กระบวนการในการพัฒนาคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

48 โรงเรียนได้กระตุ้นผู้น าท่ีมีศักยภาพในการ
อ่านและการคิดไตรต่รอง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

49 ครูและบุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์
สภาพแวดล้อมท่ีดีของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

50 โรงเรียนมีการเตรยีมผู้น าส าหรับการแต่งตั้ง
ในอนาคต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

51 ครูและบุคลากรได้พัฒนาตนตามคา่นิยมที่
ส าคัญ คือ ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ 
และความนับถือซึ่งกันและกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

52 โรงเรียนไดม้ีแนวทาง โครงการ แผนงาน 
และกระบวนการ ที่สนับสนุนการพัฒนาครู
และบุคลากรที่มศีักยภาพที่จะเป็นผู้น า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

53 โรงเรียนได้แต่งตั้งครูพี่เลี้ยงให้กับครูและ
บุคลากรทุกคนที่เป็น    คนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

54 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และ
กระบวนการทีส่นับสนุนการพัฒนาการ
ท างานร่วมกับผู้อื่นของครูและบุคลากรที่มี
ศักยภาพที่จะเป็นผู้น า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

55 คุณสมบัติเรื่องความสมัพันธ์ส่งเสรมิ
กระบวนการพัฒนาคนเก่งในโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

56 ผู้บริหารได้น าโครงสรา้งการพัฒนาคนเก่ง
ไปปรับใช้ในบริบทของโรงเรยีนที่กว้างขึ้น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

57 นโยบายของรัฐสนับสนุนให้เกดิการพัฒนา
คนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

58 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

59 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

60 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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องค์ประกอบที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent 
Culture) 

 

61 โรงเรียนไดส้ร้างวัฒนธรรมการการส่งเสริมคน
เก่งและส่งเสรมิให้ครูและบุคคลมี
ความสามารถแตกต่างหลากหลาย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

62 โรงเรียนพยายามท าให้ครูและบุคลากรใช้
ศักยภาพของตนอย่างเตม็ที่และดทีี่สุดเพื่อ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

63 ครูและบุคลากรทุกคนปฏิบตัิตามค่านิยมของ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

64 โรงเรียนมีครูและบคุลากรที่สามารถกระตุ้น
ความคิดตา่งๆ ได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

65 ครูและบุคลากรใช้การประเมินเปน็วิธีการที่จะ
ปรับปรุงและท างานให้ดีขึ้น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

66 ครูและบุคลากรภาคภูมิใจในความส าเรจ็ของ
บุคคลอื่นในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

67 ครูและบุคลากรสามารถน าเพื่อนรว่มงานคน
อื่นที่มีความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

68 ครูและบุคลากรสามารถตั้งค าถามกับผลการ
ปฏิบัติงานของคนอื่นได้ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

69 ครูและบุคลากรที่มีความสามารถส่วนใหญ่
เป็นคนถ่อมตัว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

70 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

71 ครูและบุคลากรแตล่ะคนมีแผนการพัฒนา
ตนเองในระยะยาว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

72 การสร้างเครือข่ายของโรงเรียนกับโรงเรียน
อื่นๆ  มีพื้นฐานอยู่บนความร่วมมอืและการมี
ค่านิยมที่เหมือนกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

73 ทีมงานผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะดา้นการสร้าง
เครือข่ายอย่างกว้างขวางและมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

74 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนุนของโรงเรียน
ปฏิบัติงานเป็นเครือข่ายกันกับบุคลากรใน
โรงเรียนอื่นๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
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75 ครูและบุคลากรที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าของ
โรงเรียนสามารถกระตุ้นและเข้ารว่มโครงการ
กับโรงเรยีนอื่นๆ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

76 โรงเรียนมีแผนการพัฒนาคนเก่งรว่มกับ
โรงเรียนอื่นๆ  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

77 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างเสริม
วัฒนธรรมคนเก่ง        ในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

78 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

79 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
เสรมิวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

80 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ
สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ 
 (The Way Forward) 

  

81 โรงเรียนมีค่านิยมหลักท่ีชัดเจน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
82 ค่านิยมของโรงเรียนปรากฏชัดอยูใ่น

พฤติกรรมประจ าวันของบุคลากร 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

83 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์เพื่อพัฒนาคนเก่งเชิง
บูรณาการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

84 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

85 โรงเรียนสามารถแยกระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันออกจากศักยภาพในการ
พัฒนาในอนาคตของครูและบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

86 โรงเรียนสามารถวางแผนเพื่อพัฒนา
พฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็น
ส าหรับครูและบุคลากรที่มีศักยภาพท่ีจะเป็น
ผู้น า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

87 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวชิาชีพของ
ครูและบุคลากรรวมถึงโอกาสเฉพาะเจาะจงท่ี
จะพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

88 โรงเรียนมีแนวทาง โครงการ แผนงาน และ
กระบวนการที่เอื้ออ านวยต่อการบริหารคน

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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(มีต่อตอนที่ 2 )             

 
ชี้แจงตอนที่ 2 และตอนที่ 3 :  ขอให้ท่านพิจารณาข้อความในแต่ละข้อในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
แล้ว โปรดท าเครื่องหมาย  √   ในช่องที่ตรงตามระดับความ คิดเห็นที่เป็นจริงของท่าน 
 
เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน/ความเป็นจริง” 

5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพจริงในปัจจุบันในระดับ มากที่สุด 
4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพจริงในปัจจุบันในระดับ มาก 
3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพจริงในปัจจุบันในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพจริงในปัจจุบันในระดับ น้อย 
1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพจริงในปัจจุบันในระดับ น้อยท่ีสุด 

 
 
 

เก่งเชิงบูรณาการ 

89 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปดิโอกาสให้มีการ
ยอมรับและชื่นชมต่อความสามารถของทุกคน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

90 โรงเรียนร่วมกับโรงเรยีนเครือข่ายพัฒนาคน
เก่งในรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

91 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนาต้นแบบ
ของการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการใน
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

92 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้โรงเรยีนมี
การพัฒนาต้นแบบของการบรหิารคนเก่งเชิง
บูรณาการทั่วท้ังโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

93 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้โรงเรียนเกดิ
การพัฒนาต้นแบบของการบรหิารคนเก่งเชิง
บูรณาการทั่วท้ังโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

94 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้โรงเรยีนมี
การพัฒนาต้นแบบการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการทั่วท้ังโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พึงประสงค์/ที่ควรเป็น” 
5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ  มากที่สุด 
4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ  มาก 
3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ  ปานกลาง 
2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ  น้อย 
1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ  น้อยท่ีสุด 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการบริหารคนเก่งในโรงเรียน  (Talent Management in School) 
 
 

(มีต่อตอนที่ 3)     
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ตอนที่ 3 การบริหารองค์การสมรรถนะสูงในโรงเรียน  
(High Performance Organization Management) 

 

ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง 

 

สภาพที่พึง
ประสงค์/           
ที่ควรเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบที่ 1. คุณภาพการบริหาร  (Management Quality)  

1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากครูและ
บุคลากรในโรงเรยีน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

2 ทีมผู้บริหารมีความซื่อสตัยส์ุจรติ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 ทีมผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กบัครูและ
บุคลากรในโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 ทีมผู้บริหารมีวิธีการตัดสินใจที่รวดเร็ว 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 ทีมผู้บริหารมีวิธลีงมือกระท าการที่รวดเร็ว 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้ครูและบุคลากรในโรงเรียน
ท างานให้ได้ผลส าเร็จทีด่ีขึ้น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ไดผ้ลส าเร็จ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าท่ีเข้มแข็ง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบรหิารโรงเรียน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 ทีมผู้บริหารสนบัสนุนให้ครูและบคุลากร
รับผิดชอบผลงานของตนเองเสมอ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 ทีมผู้บริหารตดัสินใจชัดเจนเกี่ยวกับครูและ
บุคลากรทีไ่ม่มผีลงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการบริหารโรงเรียน
อย่างมีคุณภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการบริหาร
โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการบริหาร
โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง  

สภาพที่พึง
ประสงค์/           
ที่ควรเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเอื้อต่อ

การบริหารโรงเรียนอย่างมคีุณภาพ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2. ความเปิดเผย และมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness 
& Action Orientation) 

  

17 ทีมผู้บริหารพูดคยุแลกเปลี่ยนกับครูและบุคลากร
เสมอๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

18 ครูและบุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับการพูดคุย
แลกเปลีย่นความคดิ ความรู้ และการเรยีนรู้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

19 ครูและบุคลากรมสี่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
คิดและการปฏบิัติงานท่ีส าคญั ๆ เสมอ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

20 ทีมผู้บริหารยอมรับความผิดพลาดจากการท างาน
ของครูและบุคลากรได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลีย่นแปลง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

22 ผลการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งท่ีขับเคลือ่นโรงเรียนไป
ข้างหน้า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

23 นโยบายของรัฐเอื้อต่อการปฏิบตัิงานอย่างเปิดเผย
ของครูและบุคลากรทุกฝ่าย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

24 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อตอ่การปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผยของครูและบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

25 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผยของครูและบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

26 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีอื้อตอ่การ
ปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยของครูและบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 3. ทิศทางระยะยาว (Long -Term Orientation)   

27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนไดส้่วน
เสียในระยะยาว 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

28 โรงเรียนมีเป้าหมายที่จะให้บริการนักเรียนอย่างดี
ที่สุด 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

29 ทีมผู้บริหารท างานอยู่ในโรงเรียนมาเป็นเวลานาน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง  

สภาพที่พึง
ประสงค์/           
ที่ควรเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
30 ผู้บริหารใหมไ่ด้รับการเลื่อนต าแหน่งจากภายใน

โรงเรียน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

31 โรงเรียนเป็นสถานท่ีท างานท่ีมั่นคงส าหรับครูและ
บุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างสัมพันธ์อันดี
ระหว่างโรงเรียนกับผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

33 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดรีะหว่างโรงเรยีนกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสยี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

34 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิด การสร้าง
สัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผูม้ีส่วนได้ส่วน
เสีย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

35 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดรีะหว่างโรงเรยีนกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสยี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด 
(Continuous Improvement & Renewal) 

  

36 โรงเรียนมีกลยุทธ์ที่ท าให้ตัวเองโดดเด่นแตกต่าง
จากโรงเรียนอ่ืนๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

37 โรงเรียนไดม้ีการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ ให้
ท าได้ง่ายขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

39 โรงเรียนไดจ้ัดให้กระบวนการท างานต่างๆ 
สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

40 โรงเรียนไดร้ับการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญต่อผล
การปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

41 ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับรายงานข้อมูลทั้ง
ที่เกี่ยวกับเรื่องการเงินและที่ไม่เกีย่วกับเรื่อง

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง  

สภาพที่พึง
ประสงค์/           
ที่ควรเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การเงิน 

42 โรงเรียนสรา้งนวัตกรรมที่เป็นสมรรถภาพหลัก
ของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

43 ครูและบุคลากรสร้างนวัตกรรม ผลิตภณัฑ์ 
กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

44 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างนวัตกรรมและ
องค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

45 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

46 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

47 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5. คุณภาพบุคลากร  (Employee Quality)   

48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้ครูและบคุลากรใน
โรงเรียนท างานไดผ้ลส าเร็จเป็นพิเศษ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

49 ครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถ
ปรับตัวและมีความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

50 โรงเรียนมีครูและบคุลากรที่ท างานหลากหลาย
และเสรมิสร้างซึ่งกันและกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

51 ครูและบุคลากรเตบิโตผ่านการเปน็เครือข่ายกับ
ผู้ให้การสนับสนุนโรงเรยีน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

52 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนาคุณภาพของ
ครูและบุคลากรในโรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

53 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

54 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 
สภาพปัจจุบัน/ 
ความเป็นจริง  

สภาพที่พึง
ประสงค์/           
ที่ควรเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
55 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ

พัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากรในโรงเรยีน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
 
 
                                     ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................  
 

     ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 
ที่ท่านได้กรุณาเสียสละเวลาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อย่างดียิ่ง 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 

1.  ดร.กมล  รอดคล้าย เลขาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และการบริหาร
สถานศึกษา 

2.รศ.ดร.พสุ  เดชะรินทร์ คณบดี คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารองค์การสมรรถนะสูง 

3. รศ. ดร.บัญชา ชลาภิรมย์ คณบดีคณะครุศาสตร์ 
โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม 

ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และการ
บริหารการศึกษา 

4.  ภราดา ดร.ศักดา  สกนธวฒัน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอัสสัมชัญแผนกประถม 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และการบริหาร
สถานศึกษา 

5. รศ.เอกชัย กี่สุขพันธ์ สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และการบริหาร
การศึกษา 

6. ดร.วาทยุทธ  พุทธพรหม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโสกท่าลาดพัฒนา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนากลยุทธ์ และการบริหาร
สถานศึกษา 

7. อาจารย์ทนง  โชติสรยุทธ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนเพลินพัฒนา  

ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารองค์การสมรรถนะสูง และ
การบริหารองค์การ 



195 
 

 
 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบการหาดัชนีค่าความสอดคล้องของเนื 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง..กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 

STRATEGIES FOR TALENT AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION 
MANAGEMENT FOR SECONDARY SCHOOLS  

การหาดัชนีค่าความสอดคล้องของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence : 
IOC)  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามการบริหารคนเก่งในโรงเรียน  (Talent Management in 
School) 

ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

องค์ประกอบท่ี 1. การก าหนดค่านิยม และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational 

Strategies & Value) 

 

1 โรงเรียนมีการก าหนดค่านยิมที่ชัดเจน     

2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับ
โรงเรียน 

    

3 ค่านิยมเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสาร และ
การปฏิบัติของบุคลากร 

    

4 ผู้น ามีความมั่นใจในการก าหนดวิสยัทัศน์ 
และกลยุทธ์ที่ชัดเจน 

    

5 ผู้น าค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุ
เป้าหมาย 

    

6 ผู้น ามีการเรยีนรู้จากประสบการณ ์     

7 ผู้น าสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจกลยทุธ์และ
วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 

    

8 บทบาทของผู้น าเป็นท่ีน่าเชื่อถือในสายตา
คนอ่ืน 

    

9 ผู้น ามีการกระตุ้น และสนับสนุนเพื่อน     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

ร่วมงาน 

10 ผู้น ามีความสามารถในการมองเหน็
ภาพรวมใหญ่ (Big picture)  

    

11 โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่าง
ชัดเจน 

    

12 โรงเรียนมีความตั้งใจค้นหาและพฒันาคน
เก่ง 

    

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้มีการก าหนดค่านิยม
และกลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

    

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

    

16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ
เอื้อต่อการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์
โรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 2. การค้นหาคนเก่ง (Talent 

Identification) 

  

17 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรทุกคนมีคุณคา่ 

    

18 บุคลากรเชื่อมั่นในความซื่อตรงของ
กระบวนการการประเมิน 

    

19 บุคลากรสามารถพูดคุยเรื่องการท างานได้
ตามความเป็นจริง 

    

20 บุคลากรซื่อสัตย์ในการประเมินตนเอง     

21 บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง     

22 บุคลากรสามารถรับฟังความคดิเหน็ท่ี
ตรงไปตรงมาได้อย่างสร้างสรรค ์

    

23 บุคลากรสามารถกระตุ้นและสนับสนุนผู้อื่น
ในการท างานได ้
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

24 บุคลากรสามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

    

25 บุคลากรยอมรับและพูดคยุเกี่ยวกับ
ความส าเร็จของผู้อื่น 

    

26 โรงเรียนมีแผนส าหรับบุคลากรในปัจจุบัน
และอนาคต 

    

27 การประเมนิบุคลากรเช่ือมโยงกับกระบวนการ
ของกลยุทธ ์

    

28 โรงเรียนไดค้้นหาคนเก่งในอนาคตของ
โรงเรียน 

    

29 บุคลากรมีสิทธิได้รับการพิจารณาเพื่อค้นหา
ศักยภาพความเป็นผู้น าอยา่งเท่าเทียมกัน 

    

30 โรงเรียนสามารถแยกแยะบุคลากรที่มี
ศักยภาพภาวะผู้น าแตกต่างกันไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

    

31 บุคลากรไดร้ับการจูงใจในการรับบทบาท
ความเป็นผู้น า 

    

32 ทีมผู้น ามีการท างานร่วมกันเพื่อคน้หา
บุคลากรที่มศีักยภาพ 

    

33 บุคลากรเข้าใจในคุณลักษณะของภาวะผู้น า
ที่มีประสิทธิผลในโรงเรยีน 

    

34 โรงเรียนมีแนวทางที่ชัดเจนในการค้นหา
บุคลากรที่มศีักยภาพในตนเอง 

    

35 การค้นหาคนเก่งเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของกลยุทธ์โรงเรียน 

    

36 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการค้นหาคนเก่ง
ในโรงเรียน 

    

37 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

    

38 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 
39 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการ

ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 3. การพัฒนาคนเก่ง  
(Talent Development) 

  

40 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมี
ประสิทธิผลในการประเมินทักษะที่จ าเป็น
ส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม้ีความนา่เชื่อถือ 

    

41 การค้นหาคนเก่งมีความส าคัญต่อองค์กร
ของท่านมากกว่าการที่จะตอบสนองต่อการ
มีบุคลิกลักษณะ     ที่เด็ดเดี่ยว 

    

42 การประเมินประสิทธิผลทางอารมณ์และ
สังคมมผีลต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้น า
ได้ด ี

    

43 บุคลากรสามารถที่จะอภิปรายถึงความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาได้อยา่ง
เปิดเผย 

    

44 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามผีลต่อ
โปรแกรม วิธีการหรือกระบวนการพัฒนา
คนเก่ง 

    

45 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมผีลต่อ
การประเมินทักษะที่จ าเป็นส าหรบัผู้น าใน
การเสริมสร้างพลังบุคลากร 

    

46 ประสิทธิผลของการพัฒนาความสามารถ
ของผู้น าท่ีมีศักยภาพช่วยในการประสานให้
บุคลากรสนับสนุนกลยุทธ์ทั่วทั้งโรงเรียน 

    

47 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนุนการพัฒนา
คนเก่ง 

    

48 บุคลากรทุกคนมีการตั้งค าถามว่า “วันน้ีเรา
ได้เรียนรู้อะไร” เช่นเดียวกับการถามเด็กว่า 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

“เด็กไดเ้รียนรู้อะไร” 
49 ผู้บริหารได้ใช้ดุลยพินิจในการใช้แรงจูงใจใน

การค้นหาคนเก่ง 

    

50 บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรียนรู้
ของตนเอง 

    

51 ผู้บริหารให้ความส าคญัในการวิจัย
กระบวนการในการพัฒนาคนเก่ง 

    

52 โรงเรียนได้กระตุ้นผู้น าท่ีมีศักยภาพในการ
อ่านและการคิดไตรต่รอง 

    

53 บุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์
สภาพแวดล้อมท่ีด ี

    

54 โรงเรียนมีการเตรยีมผู้น าส าหรับการแต่งตั้ง
ในอนาคต 

    

55 บุคลากรได้ปฏิบัตติามค่านิยมที่ส าคัญ คือ 
ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ และความ
นับถือซึ่งกันและกัน  

    

56 โรงเรียนไดม้ีแนวทาง โปรแกรม และ
กระบวนการ ที่สนับสนุนการพัฒนา
คุณสมบัตสิ่วนตัวของคนท่ีมีศักยภาพท่ีจะ
เป็นผู้น า 

    

57 โรงเรียนมีการโค้ชเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับพนักงาน
ทุกคนท่ีเป็นคนเก่ง 

    

58 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม กระบวนการ
ที่สนับสนุนการพัฒนาการท างานรว่มกับ
ผู้อื่นของคนท่ีมีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้น า  

    

59 คุณสมบัติเรื่องความสมัพันธ์ส่งเสรมิ 
กระบวนการพัฒนาคนเก่งในโรงเรยีน 

    

60 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม กระบวนการ
ที่สนับสนุนการพัฒนา กลยุทธ์ที่เฉยีบแหลม
ของคนท่ีมีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้น า 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

61 ผู้บริหารได้น าโครงสรา้งคนเก่งไปปรับใช้ใน
บริบทของโรงเรียนที่กว้างขึ้น 

    

62 นโยบายของรัฐสนับสนุนให้เกดิการพัฒนา
คนเก่งในโรงเรียน 

    

63 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

    

64 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

    

65 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ
พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 4 การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture)  

66 โรงเรียนไดเ้สาะแสวงหาคนเก่งและบุคคลที่
มีความสามารถแตกต่างหลากหลาย 

    

67 โรงเรียนพยายามท าใหไ้ดส้ิ่งที่ดีท่ีสดุจาก
บุคลากร 

    

68 บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบติิตามค่านิยม
ได ้

    

69 โรงเรียนมีบุคลากรที่สามารถกระตุ้น
ความคิดตา่งๆ ได ้

    

70 บุคลากรใช้การประเมินเป็นวิธีการที่จะ
ปรับปรุงและท าให้ดีขึ้น 

    

71 บุคลากรภาคภมูิใจในความส าเรจ็ของบุคคล
อื่น 

    

72 บุคลากรสามารถน าเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

73 บุคลากรสามารถตั้งค าถามกับผลการ
ปฏิบัติงานของคนอ่ืนได ้

    

74 บุคลากรที่มคีวามสามารถส่วนใหญ่เป็นคน
ถ่อมตัว 

    

75 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ในการพัฒนา  คน     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

เก่ง 

76 บุคลากรแต่ละคนมีแผนการพัฒนาตนเอง
ในระยะยาว 

    

77 ผู้บริหารต้องรับผิดชอบเรื่องความส าเรจ็
ของโรงเรียนทั้งหมดในเขตการศึกษาท่ี
สังกัด 

    

78 การเป็นหุ้นส่วน (partnership) ของโรงเรียน
กับโรงเรยีนอื่นๆ มีพื้นฐานอยู่บนการ
ร่วมมือ (collaboration) และค่านยิมที่
เหมือนกัน 

    

79 ทีมงานผู้น าของโรงเรยีนมีทักษะดา้นการ
สร้างเครือข่ายกว้างขวางและมี
ประสิทธิภาพ 

    

80 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนุนของโรงเรียน
ปฏิบัติงานเป็นหุ้นส่วนกันกับบุคลากรใน
โรงเรียนอื่นๆ 

    

81 บุคลากรที่มศีักยภาพที่จะเป็นผู้น าของ
โรงเรียนสามารถกระตุ้นและเข้ารว่ม
โครงการกับโรงเรยีนอื่นๆ 

    

82 โรงเรียนมีแผนการส าหรับการพัฒนาคนเก่ง
ที่แบ่งปันร่วมกับโรงเรียนอ่ืนๆ  

    

83 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างเสริม
วัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

84 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ
สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

85 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ
สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

86 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ
สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ (The Way  
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

Forward) 
87 โรงเรียนมีค่านิยมหลักท่ีชัดเจน     

88 ค่านิยมปรากฏชัดอยู่ในพฤติกรรม
ประจ าวันของบุคลากร 

    

89 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ที่รวมเอาการพัฒนา
คนเก่งไว้ด้วย 

    

90 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารจดัการผล
การปฏิบัติ งานท่ีมีประสิทธิภาพซึง่
สนับสนุนการค้นหาคนเก่ง 

    

91 โรงรียนสามารถแยกระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันออกจากศักยภาพใน
การพัฒนาในอนาคตของบุคลากร 

    

92 โรงเรียนสามารถวางแผนก าหนดเรื่อง
พฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนาในบุคลากรที่มีศักยภาพท่ี
จะเป็นผู้น า 

    

93 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวชิาชีพ
ของบุคลากรรวมถึงโอกาสเฉพาะเจาะจงที่
จะพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น า 

    

94 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม และ
กระบวนการที่เอื้ออ านวยต่อการพฒันาคน
เก่ง 

    

95 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปดิโอกาสให้มีการ
ยอมรับช่ืนชมต่อความสามารถของทุกคน 

    

96 โรงเรียนท างานในรปูแบบของเครอืข่ายกับ
ผู้อื่นในการที่จะพัฒนาคนเก่งในรปูแบบท่ีมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม 

    

97 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนา
ต้นแบบของการบริหารคนเก่งเชิงบูรณา
การในโรงเรียน 

    



203 
 

 
 

ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่
เหมาะสม 

(-1) 

 

98 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้โรงเรยีน
มีการพัฒนาต้นแบบของการบริหารคนเก่ง
เชิงบูรณาการทั่วท้ังองค์การ 

    

99 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้โรงเรียนเกดิ
การพัฒนาต้นแบบของการบรหิารคนเก่ง
เชิงบูรณาการทั่วท้ังโรงเรียน 

    

100 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้
โรงเรียนมีการพัฒนาต้นแบบการบริหารคน
เก่งเชิงบูรณาการทั่วท้ังโรงเรียน 

    

 

ตอนที่ 3  การบริหารองค์การสมรรถนะสูงในโรงเรียน 
            (High Performance Organization Management) 
 

ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ
สนอ
แนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

 

องค์ประกอบท่ี 1 คุณภาพการบริหาร (Management Quality)  

1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ     
2 ทีมผู้บริหารมีความซื่อสตัยส์ุจรติ     

3 ทีมผู้บริหารเปน็แบบอยา่งที่ดีให้กบับุคลากรใน
โรงเรียน 

    

4 ทีมผู้บริหารใช้วิธีการตัดสินใจที่รวดเร็ว     
5 ทีมผู้บริหารใช้วิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว     
6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้สมาชิกองค์กรท างานให้

ได้ผลส าเรจ็ที่ดีขึ้น 
    

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ไดผ้ลส าเร็จ     
8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ
สนอ
แนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

 

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าท่ีเข้มแข็ง     
10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบรหิาร     

11 ทีมผู้บริหารให้บุคลากรรบัผดิชอบผลงานของตนเอง
เสมอ 

    

12 ทีมผู้บริหารตดัสินใจชัดเจนเกี่ยวกับบุคลากรทีไ่ม่มี
ผลงาน 

    

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการบริหารโรงเรียน
อย่างมีคุณภาพ 

    

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการบริหาร
โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

    

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการบริหาร
โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

    

16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเอื้อต่อ
การบริหารโรงเรียนอย่างมคีุณภาพ 

    

องค์ประกอบท่ี 2. ความเปิดเผย และมุ่งเนน้การปฏิบัติ (Openness & Action Orientation)  

17 ทีมผู้บริหารพูดคยุแลกเปลี่ยนกับบุคลากรบ่อย ๆ     

18 บุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับการพูดคุย
แลกเปลีย่นความคดิ ความรู้ และการเรยีนรู้ 

    

19 บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการส าคัญ ๆ 
เสมอ 

    

20 ทีมผู้บริหารยอมให้บคุลากรท าผิดพลาดได้     

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลีย่นแปลง     
22 ผลการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งท่ีขับเคลือ่นองค์กร     

23 นโยบายของรัฐเอื้อต่อการปฏิบตัิงานอย่างเปิดเผย
ของบุคลากรทุกฝ่าย 

    

24 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อตอ่การปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผยของบุคลากร 

    

25 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผยของบุคลากร 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ
สนอ
แนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

 

26 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีอื้อตอ่การปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผยของบุคลากร 

    

องค์ประกอบท่ี 3. ทิศทางระยะยาว (Long -Term Orientation)  
27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนไดส้่วน

เสียในระยะยาว 
    

28 โรงเรียนมุ่งหมายที่จะให้บริการนกัเรียนอย่างดี
ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได ้

    

29 ทีมผู้บริหารอยู่กับโรงเรยีนมาเป็นเวลานานแล้ว     
30 ทีมผู้บริหารใหมไ่ดร้ับการเลื่อนต าแหน่งจาก

ภายในโรงเรียน 
    

31 โรงเรียนเป็นสถานท่ีท างานท่ีมั่นคงส าหรับ
บุคลากร 

    

32 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างสัมพันธ์อันดี
ระหว่างโรงเรียนกับผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย 

    

33 สภาพเศรษฐกจิของประเทศเอื้อใหเ้กดิการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกบัผู้มสี่วนไดส้่วน
เสีย 

    

34 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิด การสร้าง
สัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผูม้ีส่วนได้ส่วน
เสีย 

    

35 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการสร้าง
ความสมัพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกบัผู้มสี่วนได้ส่วน
เสยี 

    

องค์ประกอบท่ี 4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด (Continuous Improvement & 
Renewal) 

 

36 โรงเรียนใช้กลยุทธ์ที่ท าให้ตัวเองโดดเด่นแตกต่าง
จากโรงเรียนอ่ืน ๆ 

    

37 โรงเรียนไดม้ีการปรับปรุงกระบวนการต่างๆ อย่าง
ต่อเนื่อง 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ
สนอ
แนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

 

38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการตา่งๆให้ท าได้ง่าย
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

    

39 โรงเรียนไดจ้ัดให้กระบวนการต่างๆ เป็นไปใน
แนวทางเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 

    

40 โรงเรียนไดร้ับการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญต่อผล
การปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 

    

41 บุคลากรในโรงเรยีนไดร้ับรายงานข้อมูลทั้งที่
เกี่ยวกับเรื่องการเงินและ   ที่ไมเ่กีย่วกับเรื่อง
การเงิน 

    

42 โรงเรียนคิดสร้างนวัตกรรมที่เป็นสมรรถภาพหลัก
ขององค์การอย่างต่อเนื่อง 

    

43 โรงเรียนคิดสร้างนวัตกรรม ผลติภณัฑ์ 
กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 

    

44 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างนวัตกรรมและ
องค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

    

45 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

46 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

47 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

องค์ประกอบท่ี 5. คุณภาพบุคลากร (Employee Quality)  
48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้บุคลากรในโรงเรียน

ท างานได้ผลส าเร็จเป็นพิเศษ 
    

49 บุคลากรในโรงเรยีนมีความสามารถปรับตัวและมี
ความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

    

50 โรงเรียนมีคนท างานท่ีหลากหลายและเสรมิสร้าง
ซึ่งกันและกัน 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ
สนอ
แนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

 

51 โรงเรียนเติบโตผ่านการเป็นหุ้นส่วนกับผู้ให้การ
สนับสนุนและ/หรือลูกค้า 

    

52 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากรในโรงเรยีน 

    

53 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

54 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

55 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

 
 
 
ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................... ............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... .............................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ค   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง..กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
STRATEGIES FOR TALENT AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION 

MANAGEMENT FOR SECONDARY SCHOOLS  
การหาดัชนีค่าความสอดคล้องของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence : 

IOC)  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามการบริหารคนเก่งในโรงเรียน  (Talent Management in 
School) 
 

ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

องค์ประกอบท่ี 1. การก าหนดค่านิยม และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organizational 

Strategies & Value) 

 

1 โรงเรียนมีการก าหนดค่านยิมที่ชัดเจน     

2 ค่านิยมของท่านเป็นไปในแนวทางเดียวกับ

โรงเรียน 

    

3 ค่านิยมเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสาร และ

การปฏิบัติของบุคลากร 

    

4 ผู้น ามีความมั่นใจในการก าหนดวิสยัทัศน์ 

และกลยุทธ์ที่ชัดเจน 

    

5 ผู้น าค านึงถึงความเสี่ยงในการบรรลุ

เป้าหมาย 

    

6 ผู้น ามีการเรยีนรู้จากประสบการณ ์     

7 ผู้น าสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจกลยทุธ์และ

วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 

    

8 บทบาทของผู้น าเป็นท่ีน่าเชื่อถือในสายตา     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

คนอ่ืน 

9 ผู้น ามีการกระตุ้น และสนับสนุนเพื่อน

ร่วมงาน 

    

10 ผู้น ามีความสามารถในการมองเหน็

ภาพรวมใหญ่ (Big picture)  

    

11 โรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ไว้อย่าง

ชัดเจน 

    

12 โรงเรียนมีความตั้งใจค้นหาและพฒันาคน

เก่ง 

    

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้มีการก าหนดค่านิยม

และกลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ

ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

    

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ

ก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์โรงเรียน 

    

16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ

เอื้อต่อการก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์

โรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 2. การค้นหาคนเก่ง (Talent 

Identification) 

  

17 วิธีปฏิบัติของผู้บริหารแสดงให้เห็นว่า

บุคลากรทุกคนมีคุณคา่ 

    

18 บุคลากรเชื่อมั่นในความซื่อตรงของ

กระบวนการการประเมิน 

    

19 บุคลากรสามารถพูดคุยเรื่องการท างานได้

ตามความเป็นจริง 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

20 บุคลากรซื่อสัตย์ในการประเมินตนเอง     

21 บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง     

22 บุคลากรสามารถรับฟังความคดิเหน็ท่ี

ตรงไปตรงมาได้อย่างสร้างสรรค ์

    

23 บุคลากรสามารถกระตุ้นและสนับสนุนผู้อื่น

ในการท างานได ้

    

24 บุคลากรสามารถสื่อสารได้อย่างมี

ประสิทธิผล 

    

25 บุคลากรยอมรับและพูดคยุเกี่ยวกับ

ความส าเร็จของผู้อื่น 

    

26 โรงเรียนมีแผนส าหรับบุคลากรในปัจจุบัน

และอนาคต 

    

27 การประเมนิบุคลากรเช่ือมโยงกับกระบวนการ

ของกลยุทธ ์

    

28 โรงเรียนไดค้้นหาคนเก่งในอนาคตของ

โรงเรียน 

    

29 บุคลากรมีสิทธิได้รับการพิจารณาเพื่อค้นหา

ศักยภาพความเป็นผู้น าอยา่งเท่าเทียมกัน 

    

30 โรงเรียนสามารถแยกแยะบุคลากรที่มี

ศักยภาพภาวะผู้น าแตกต่างกันไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

    

31 บุคลากรไดร้ับการจูงใจในการรับบทบาท

ความเป็นผู้น า 

    

32 ทีมผู้น ามีการท างานร่วมกันเพื่อคน้หา

บุคลากรที่มศีักยภาพ 

    

33 บุคลากรเข้าใจในคุณลักษณะของภาวะผู้น า     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

ที่มีประสิทธิผลในโรงเรยีน 

34 โรงเรียนมีแนวทางที่ชัดเจนในการค้นหา

บุคลากรที่มศีักยภาพในตนเอง 

    

35 การค้นหาคนเก่งเป็นองค์ประกอบส าคัญ

ของกลยุทธ์โรงเรียน 

    

36 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการค้นหาคนเก่ง

ในโรงเรียน 

    

37 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ

ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

    

38 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ

ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

    

39 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการ

ค้นหาคนเก่งในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 3. การพัฒนาคนเก่ง  

(Talent Development) 

  

40 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมี

ประสิทธิผลในการประเมินทักษะที่จ าเป็น

ส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม้ีความนา่เชื่อถือ 

    

41 การค้นหาคนเก่งมีความส าคัญต่อองค์กร

ของท่านมากกว่าการที่จะตอบสนองต่อการ

มีบุคลิกลักษณะ     ที่เด็ดเดี่ยว 

    

42 การประเมินประสิทธิผลทางอารมณ์และ

สังคมมผีลต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้น า

ได้ด ี

    

43 บุคลากรสามารถที่จะอภิปรายถึงความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาได้อยา่ง
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

เปิดเผย 

44 ระดับของภาวะความเป็นผู้น ามผีลต่อ

โปรแกรม วิธีการหรือกระบวนการพัฒนา

คนเก่ง 

    

45 กระบวนการในการพัฒนาคนเก่งมผีลต่อ

การประเมินทักษะที่จ าเป็นส าหรบัผู้น าใน

การเสริมสร้างพลังบุคลากร 

    

46 ประสิทธิผลของการพัฒนาความสามารถ

ของผู้น าท่ีมีศักยภาพช่วยในการประสานให้

บุคลากรสนับสนุนกลยุทธ์ทั่วทั้งโรงเรียน 

    

47 วัฒนธรรมของโรงเรียนสนับสนุนการพัฒนา

คนเก่ง 

    

48 บุคลากรทุกคนมีการตั้งค าถามว่า “วันน้ีเรา

ได้เรียนรู้อะไร” เช่นเดียวกับการถามเด็กว่า 

“เด็กได้เรยีนรู้อะไร” 

    

49 ผู้บริหารได้ใช้ดุลยพินิจในการใช้แรงจูงใจใน

การค้นหาคนเก่ง 

    

50 บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรียนรู้

ของตนเอง 

    

51 ผู้บริหารให้ความส าคญัในการวิจัย

กระบวนการในการพัฒนาคนเก่ง 

    

52 โรงเรียนได้กระตุ้นผู้น าท่ีมีศักยภาพในการ

อ่านและการคิดไตรต่รอง 

    

53 บุคลากรท างานเพื่อสร้างสรรค์

สภาพแวดล้อมท่ีด ี

    

54 โรงเรียนมีการเตรยีมผู้น าส าหรับการแต่งตั้ง     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

ในอนาคต 

55 บุคลากรได้ปฏิบัตติามค่านิยมที่ส าคัญ คือ 

ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความซื่อสัตย์ และความ

นับถือซึ่งกันและกัน  

    

56 โรงเรียนไดม้ีแนวทาง โปรแกรม และ

กระบวนการ ที่สนับสนุนการพัฒนา

คุณสมบัตสิ่วนตัวของคนท่ีมีศักยภาพท่ีจะ

เป็นผู้น า 

    

57 โรงเรียนมีการโค้ชเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับพนักงาน

ทุกคนท่ีเป็นคนเก่ง 

    

58 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม กระบวนการ

ที่สนับสนุนการพัฒนาการท างานรว่มกับ

ผู้อื่นของคนท่ีมีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้น า  

    

59 คุณสมบัติเรื่องความสมัพันธ์ส่งเสรมิ 

กระบวนการพัฒนาคนเก่งในโรงเรยีน 

    

60 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม กระบวนการ

ที่สนับสนุนการพัฒนา กลยุทธ์ที่เฉยีบ

แหลมของคนท่ีมีศักยภาพที่จะเปน็ผู้น า 

    

61 ผู้บริหารได้น าโครงสรา้งคนเก่งไปปรับใช้ใน

บริบทของโรงเรียนที่กว้างขึ้น 

    

62 นโยบายของรัฐสนับสนุนให้เกดิการพัฒนา

คนเก่งในโรงเรียน 

    

63 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ

พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

    

64 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ

พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

65 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ

พัฒนาคนเก่งในโรงเรียน 

    

องค์ประกอบท่ี 4 การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture)  

66 โรงเรียนไดเ้สาะแสวงหาคนเก่งและบุคคลที่

มีความสามารถแตกต่างหลากหลาย 

    

67 โรงเรียนพยายามท าใหไ้ดส้ิ่งที่ดีท่ีสดุจาก

บุคลากร 

    

68 บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบติิตามค่านิยม

ได ้

    

69 โรงเรียนมีบุคลากรที่สามารถกระตุ้น

ความคิดตา่งๆ ได ้

    

70 บุคลากรใช้การประเมินเป็นวิธีการที่จะ

ปรับปรุงและท าให้ดีขึ้น 

    

71 บุคลากรภาคภมูิใจในความส าเรจ็ของ

บุคคลอื่น 

    

72 บุคลากรสามารถน าเพื่อนร่วมงานท่ีมี

ความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

73 บุคลากรสามารถตั้งค าถามกับผลการ

ปฏิบัติงานของคนอ่ืนได ้

    

74 บุคลากรที่มคีวามสามารถส่วนใหญ่เป็นคน

ถ่อมตัว 

    

75 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ในการพัฒนา  คน

เก่ง 

    

76 บุคลากรแต่ละคนมีแผนการพัฒนาตนเอง

ในระยะยาว 

    

77 ผู้บริหารต้องรับผิดชอบเรื่องความส าเรจ็     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

ของโรงเรียนทั้งหมดในเขตการศึกษาท่ี

สังกัด 

78 การเป็นหุ้นส่วน (partnership) ของโรงเรียน

กับโรงเรยีนอื่นๆ มีพื้นฐานอยู่บนการ

ร่วมมือ (collaboration) และค่านยิมที่

เหมือนกัน 

    

79 ทีมงานผู้น าของโรงเรยีนมีทักษะดา้นการ

สร้างเครือข่ายกว้างขวางและมี

ประสิทธิภาพ 

    

80 บุคลากรฝ่ายงานสนับสนุนของโรงเรียน

ปฏิบัติงานเป็นหุ้นส่วนกันกับบุคลากรใน

โรงเรียนอื่นๆ 

    

81 บุคลากรที่มศีักยภาพที่จะเป็นผู้น าของ

โรงเรียนสามารถกระตุ้นและเข้ารว่ม

โครงการกับโรงเรยีนอื่นๆ 

    

82 โรงเรียนมีแผนการส าหรับการพัฒนาคนเก่ง

ที่แบ่งปันร่วมกับโรงเรียนอ่ืนๆ  

    

83 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างเสริม

วัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

84 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการ

สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

85 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการ

สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 

    

86 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการ

สร้างเสริมวัฒนธรรมคนเก่งในโรงเรียน 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

องค์ประกอบท่ี 5. การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้งองค์การ (The Way 

Forward) 

 

87 โรงเรียนมีค่านิยมหลักท่ีชัดเจน     

88 ค่านิยมปรากฏชัดอยู่ในพฤติกรรม

ประจ าวันของบุคลากร 

    

89 โรงเรียนมีแผนกลยุทธ์ที่รวมเอาการพัฒนา

คนเก่งไว้ด้วย 

    

90 โรงเรียนมีกระบวนการบริหารจดัการผล

การปฏิบัติ งานท่ีมีประสิทธิภาพซึง่

สนับสนุนการค้นหาคนเก่ง 

    

91 โรงรียนสามารถแยกระหว่างผลการ

ปฏิบัติงานในปัจจุบันออกจากศักยภาพใน

การพัฒนาในอนาคตของบุคลากร 

    

92 โรงเรียนสามารถวางแผนก าหนดเรื่อง

พฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นต้อง

ได้รับการพัฒนาในบุคลากรที่มีศักยภาพท่ี

จะเป็นผู้น า 

    

93 โรงเรียนสนับสนุนการเรียนรู้ด้านวชิาชีพ

ของบุคลากรรวมถึงโอกาสเฉพาะเจาะจงที่

จะพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น า 

    

94 โรงเรียนมีแนวทาง โปรแกรม และ

กระบวนการที่เอื้ออ านวยต่อการพฒันาคน

เก่ง 

    

95 วัฒนธรรมของโรงเรียนเปดิโอกาสให้มีการ

ยอมรับช่ืนชมต่อความสามารถของทุกคน 

    

96 โรงเรียนท างานในรปูแบบของเครอืข่ายกับ     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

เหมาะสม 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่

เหมาะสม 

(-1) 

 

ผู้อื่นในการที่จะพัฒนาคนเก่งในรปูแบบท่ีมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม 

97 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนา

ต้นแบบของการบริหารคนเก่งเชิงบูรณา

การในโรงเรียน 

    

98 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้โรงเรยีน

มีการพัฒนาต้นแบบของการบริหารคนเก่ง

เชิงบูรณาการทั่วท้ังองค์การ 

    

99 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้โรงเรียนเกดิ

การพัฒนาต้นแบบของการบรหิารคนเก่ง

เชิงบูรณาการทั่วท้ังโรงเรียน 

    

100 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้

โรงเรียนมีการพัฒนาต้นแบบการบริหารคน

เก่งเชิงบูรณาการทั่วท้ังโรงเรียน 
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ตอนที่ 3  การบริหารองค์การสมรรถนะสูงในโรงเรียน 
            (High Performance Organization Management) 
 

ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ

สนอ

แนะ 

เหมาะสม 

(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่เหมาะสม 

(-1) 

 

องค์ประกอบท่ี 1 คุณภาพการบริหาร (Management Quality)  

1 ทีมผู้บริหารได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ     

2 ทีมผู้บริหารมีความซื่อสตัยส์ุจรติ     

3 ทีมผู้บริหารเปน็แบบอยา่งที่ดีให้กบับุคลากรใน

โรงเรียน 

    

4 ทีมผู้บริหารใช้วิธีการตัดสินใจที่รวดเร็ว     

5 ทีมผู้บริหารใช้วิธีลงมือกระท าการที่รวดเร็ว     

6 ทีมผู้บริหารฝึกสอนให้สมาชิกองค์กรท างานให้

ได้ผลส าเรจ็ที่ดีขึ้น 

    

7 ทีมผู้บริหารเน้นการท างานให้ไดผ้ลส าเร็จ     

8 ทีมผู้บริหารท างานมีประสิทธิผลมาก     

9 ทีมผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าท่ีเข้มแข็ง     

10 ทีมผู้บริหารมีความมั่นใจในการบรหิาร     

11 ทีมผู้บริหารให้บุคลากรรบัผดิชอบผลงานของตนเอง

เสมอ 

    

12 ทีมผู้บริหารตดัสินใจชัดเจนเกี่ยวกับบุคลากรทีไ่ม่มี

ผลงาน 

    

13 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการบริหารโรงเรียน

อย่างมีคุณภาพ 

    

14 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการบริหาร

โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ

สนอ

แนะ 

เหมาะสม 

(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่เหมาะสม 

(-1) 

 

15 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการบริหาร

โรงเรียนอย่างมีคณุภาพ 

    

16 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเอื้อต่อ

การบริหารโรงเรียนอย่างมคีุณภาพ 

    

องค์ประกอบท่ี 2. ความเปิดเผย และมุ่งเนน้การปฏิบัติ (Openness & Action Orientation)  

17 ทีมผู้บริหารพูดคยุแลกเปลี่ยนกับบุคลากรบ่อย ๆ     

18 บุคลากรได้ใช้เวลาเพียงพอกับการพูดคุย

แลกเปลีย่นความคดิ ความรู้ และการเรยีนรู้ 

    

19 บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการส าคัญ ๆ 

เสมอ 

    

20 ทีมผู้บริหารยอมให้บคุลากรท าผิดพลาดได้     

21 ทีมผู้บริหารยินดีต้อนรับความเปลีย่นแปลง     

22 ผลการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งท่ีขับเคลือ่นองค์กร     

23 นโยบายของรัฐเอื้อต่อการปฏิบตัิงานอย่างเปิดเผย

ของบุคลากรทุกฝ่าย 

    

24 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อตอ่การปฏิบัติงาน

อย่างเปิดเผยของบุคลากร 

    

25 สภาพสังคมของประเทศเอื้อต่อการปฏิบัติงาน

อย่างเปิดเผยของบุคลากร 

    

26 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีอื้อตอ่การปฏิบัติงาน

อย่างเปิดเผยของบุคลากร 

    

องค์ประกอบท่ี 3. ทิศทางระยะยาว (Long -Term Orientation)  

27 โรงเรียนรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนไดส้่วน

เสียในระยะยาว 

    

28 โรงเรียนมุ่งหมายที่จะให้บริการนกัเรียนอย่างดี     
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ

สนอ

แนะ 

เหมาะสม 

(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่เหมาะสม 

(-1) 

 

ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได ้

29 ทีมผู้บริหารอยู่กับโรงเรยีนมาเป็นเวลานานแล้ว     

30 ทีมผู้บริหารใหมไ่ดร้ับการเลื่อนต าแหน่งจาก

ภายในโรงเรียน 

    

31 โรงเรียนเป็นสถานท่ีท างานท่ีมั่นคงส าหรับ

บุคลากร 

    

32 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างสัมพันธ์อันดี

ระหว่างโรงเรียนกับผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย 

    

33 สภาพเศรษฐกจิของประเทศเอื้อใหเ้กดิการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกบัผู้มสี่วนไดส้่วน

เสีย 

    

34 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิด การสร้าง

สัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกับผูม้ีส่วนได้ส่วน

เสีย 

    

35 ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีเอื้อต่อการสร้าง

ความสมัพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนกบัผู้มสี่วนได้ส่วน

เสยี 

    

องค์ประกอบท่ี 4. การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด (Continuous Improvement & 

Renewal) 

 

36 โรงเรียนใช้กลยุทธ์ที่ท าให้ตัวเองโดดเด่นแตกต่าง

จากโรงเรียนอ่ืน ๆ 

    

37 โรงเรียนไดม้ีการปรับปรุงกระบวนการต่างๆ อย่าง

ต่อเนื่อง 

    

38 โรงเรียนได้ปรับปรุงกระบวนการตา่งๆให้ท าได้ง่าย

ขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ

สนอ

แนะ 

เหมาะสม 

(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่เหมาะสม 

(-1) 

 

39 โรงเรียนไดจ้ัดให้กระบวนการต่างๆ เป็นไปใน

แนวทางเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 

    

40 โรงเรียนไดร้ับการรายงานทุกอย่างที่ส าคัญต่อผล

การปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 

    

41 บุคลากรในโรงเรยีนไดร้ับรายงานข้อมูลทั้งที่

เกี่ยวกับเรื่องการเงินและ   ที่ไมเ่กีย่วกับเรื่อง

การเงิน 

    

42 โรงเรียนคิดสร้างนวัตกรรมที่เป็นสมรรถภาพหลัก

ขององค์การอย่างต่อเนื่อง 

    

43 โรงเรียนคิดสร้างนวัตกรรม ผลติภณัฑ์ 

กระบวนการ และบริการของโรงเรียนอย่าง

ต่อเนื่อง 

    

44 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการสร้างนวัตกรรมและ

องค์ความรู้ใหม่อยู่เสมอๆ 

    

45 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง

นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

46 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการสร้าง

นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

47 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการสร้าง

นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่อยูเ่สมอๆ 

    

องค์ประกอบท่ี 5. คุณภาพบุคลากร (Employee Quality)  

48 ทีมผู้บริหารบันดาลใจให้บุคลากรในโรงเรียน

ท างานได้ผลส าเร็จเป็นพิเศษ 

    

49 บุคลากรในโรงเรยีนมีความสามารถปรับตัวและมี

ความยืดหยุ่นมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อ รายการข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเ

สนอ

แนะ 

เหมาะสม 

(+1) 

ไม่แน่ใจ 

(0) 

ไม่เหมาะสม 

(-1) 

 

50 โรงเรียนมีคนท างานท่ีหลากหลายและเสรมิสร้าง

ซึ่งกันและกัน 

    

51 โรงเรียนเติบโตผ่านการเป็นหุ้นส่วนกับผู้ให้การ

สนับสนุนและ/หรือลูกค้า 

    

52 นโยบายของรัฐเอื้อให้เกดิการพัฒนาคุณภาพของ

บุคลากรในโรงเรยีน 

    

53 สภาพเศรษฐกิจของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา

คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

54 สภาพสังคมของประเทศเอื้อให้เกิดการพัฒนา

คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

55 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีเอื้อให้เกิดการพัฒนา

คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

    

 
ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................... ............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... .............................................................
............................................................................................................................. ...................................  
 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ง 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา (ฉบบัที่ 1) 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและ
องค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน  

 

ชื่อ-สกุล.............................................  ต าแหน่งปัจจุบัน ....................................................... 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี    ปริญญาโท    ปริญญาเอก  สาขาวิชา  
สังกัด/ หน่วยงาน .......................................................................................................  

 
ตอนที่ 2  
    ค าชี้แจง แบบประเมินนี้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โปรดท า
เครื่องหมาย / ในระดับคะแนนซึ่งตรงกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ ตาม
เกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
ระดับ หมายถึง ระดับ หมายถึง 

5 มีความเหมาะสมมากและมีความ
จ าเป็นเร่งด่วนในการปฏิบัติ 

5 แนวปฏิบัติชัดเจนมากสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง
และประสบความส าเร็จสูง 

4 มีความเหมาะสมค่อนข้างมาก
ควรน าไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จ 

4 แนวปฏิบัติชัดเจนมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ
จนประสบความส าเร็จ 

3 มีความเหมะสมปานกลางปฏิบัติ
ได้ก็ดี ไม่ปฏิบัติก็ไม่เกิดความ
เสียหาย 

3 แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควรมีความเป็นไปได้ใน
การน าไปปฏิบัติจนประประสบความส าเร็จใน
ระดับปานกลาง 

2 มีความเหมาะสมค่อนข้างน้อย
สามารถน าไปปฏิบัติได้ตาม
สถานการณ์ 

2 แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควรแต่มีความ
ยากล าบากในการน าไปปฏิบัต ิ

1 มีความเหมาะสมน้อยอาจไม่
คุ้มค่าในการน าไปปฏิบัติ 

1 แนวปฏิบัติไม่ชัดเจนเมื่อน าไปปฏิบัติอาจไม่
ประสบความส าเร็จ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ การก าหนดกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และ
วิธีด าเนินการของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 

S
O 

S
T 

W
O 

WT 
กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ 

วิธีด าเนินการ 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได ้ ข้อเ
สนอ
แนะ 

x x   
กล
ยุทธ์
หลัก 

1.ยึดมั่นในค่านิยม
และกลยุทธ์การ
บริหารคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กล
ยุทธ์
รอง 

1.1 ยึดมั่นในวิสัยทัศน์
ร่วมของการบริหาร
คนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

1.1.1 โรงเรียน
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม
ของการบริหารคนเก่ง
อย่างชัดเจน โดยการ
มีส่วนร่วมของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

1.1.2 โรงเรียนมีการ
สื่อสารให้ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทราบอย่าง
ทั่วถึง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กล
ยุทธ์
รอง 

1.2 ยึดมั่นในค่านิยม
ร่วมของการบริหาร
คนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

1.2.1 โรงเรียนก าหนด
ค่ านิ ยมร่ วมของการ
บริ ห า รคน เก่ ง อ ย่ า ง
ชัดเจน และพร้อม
ด าเนินการส่งเสริมและ
สนั บสนุ น ใ ห้ค่ านิ ย ม
เ ป็ น ไ ป ใ น แ น ว ท า ง
เดียวกันทั้งโรงเรียน  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

1.2.2 โ ร ง เ รี ยน
ด าเนินการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ค่านิยมเป็น
ส่วนหนึ่งในการสื่อสาร
และการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากร 
 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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x x   

กล
ยุทธ์
รอง 

1.3 ยึดมั่นในกลยุทธ์
ร่วมของการบริหาร
คนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

1.3.1 โรงเรียน
ก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก
ของการบริหารคนเก่ง
และมีแนวทางการน า
กลยุทธ์สู่การปฏิบัติ
อย่างชัดเจน  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

1.3.2 โรงเรียนสื่อสาร
ให้ครูและบุคลากร
เข้ า ใจกลยุ ท ธ์ แ ละ
ส า ม า ร ถ น า ไ ป ใ ช้
ภายใต้การค านึงถึ ง
ความเสี่ยงและการ
บรรลุ เป้าหมายของ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 
กล
ยุทธ์
หลัก 

2.แสวงหาวิธีการ
ค้นหาคนเก่งเชิงรุก 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

2.1 วางแผนค้นหาคน
เก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

2.1.1 โรงเรียน
ก าหนดแผนค้นหาคน
เก่ ง ในปั จจุบั นและ
อนาคต ทั้งแผนระยะ
สั้นและแผนระยะยาว 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

2.1.2 โรงเรียนและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียร่วม
วางแผนค้นหาคนเก่ง
ทั้ งจ ากภายในและ
ภายนอกโรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

2.2 ใช้การประเมิน
เพื่อค้นหาคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

2.2.1 โรงเรียนสร้าง
แรงจู งใจ ให้ครูและ
บุคลากร เชื่ อมั่ น ใน
ระบบการประเมิน ครู

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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และบุคลากรสามารถ
สื่ อสารกั น ได้ อย่ า ง
ต ร ง ไปตร งมาและ
สร้างสรรค์ และพร้อม
จะพัฒนาตนเองและ
ส นั บ ส นุ น เ พื่ อ น
ร่ ว ม ง า น เ พื่ อ ก า ร
ท างานที่มีประสิทธิผล 

2.2.2 โรงเรียนและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียร่วม
ก าหนดตัวชี้ วัดและ
เกณฑ์การประเมินครู
และบุคลากรโดยให้
ความส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานและยึดมั่น
ในหลักการที่ว่าทุกคน
มีศักยภาพในการเป็น
คน เก่ ง ด้ าน ใดด้ า น
หนึ่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 
กล
ยุทธ์
หลัก 

3.ยกระดับขีด
ความสามารถของคน
เก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

3.1 กระตุ้นครูและ
บุคลากรให้ตระหนัก
ในความส า คัญของ
การพัฒนาคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

3.1.1 ผู้บริหารและ
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร
สถานศึกษาก าหนด
น โยบายกา รสร้ า ง
ความตระหนักเรื่อง
ก า รพั ฒน า ค น เ ก่ ง 
แ ล ะ ก า ห น ด แ น ว
ทางการน านโยบายสู่
การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

3.1.2 โรงเรียน
ก าหนดสัดส่วน
งบประมาณเพื่อ
ส่งเสริมสนับสนุนการ

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  



230 
 

 
 

พัฒนาคนเก่งอย่าง
ชัดเจนทุกปี 

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

3.2 วางแผนพัฒนา
คนเก่งอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

3.2.1 โ ร ง เ รี ย น
ก า ห น ด แ ผ น ง า น 
โ ค ร ง ก า ร  แ ล ะ
ก ร ะ บ ว น ก า ร ที่ จ ะ
สนับสนุนและพัฒนา
ครูและบุคลากรที่มี
ศักยภาพจะเป็นผู้น า
ในอนาคต  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

3.2.2 โ ร ง เ รี ย น
ก าหนดโครงสร้างการ
พั ฒ น า ค รู แ ล ะ
บุคลากรอย่ า ง เป็ น
ระบบและต่อ เนื่ อ ง 
รวมทั้งเตรียมพร้อม
ส าหรับการแต่ งตั้ ง
ผู้น าในอนาคต 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

3.3 ตรวจสอบ
ประสิทธิผลและ
ปรับปรุงการพัฒนา
คนเก่งอย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

3.3.1 โรงเรียนแต่งต้ัง
คณะกรรมการที่มี
ความเชี่ยวชาญด้าน
การประเมินและ
ตรวจสอบประสิทธิผล
กระบวนการพัฒนา
คนเก่ง และก าหนด
รางวัลตอบแทน
ส าหรับครูและ
บุคลากรที่มีผลงาน
ดีเด่น 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

3.3.2 ผู้ บ ริ ห า ร น า
โครงสร้างการพัฒนา
คนเก่งไปปรับใช้ ใน
บริบทของโรงเรียนที่

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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หลากหลายมากขึ้น  
 

   x 
กล
ยุทธ์
หลัก 

4.สร้างความเข้มแข็ง
ของวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

4.1 วางแผนสร้าง
วัฒนธรรมส่งเสริมคน
เก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

4.1.1 โรงเรียน
ก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก
เพื่อสร้างวัฒนธรรม
ส่งเสริมคนเก่ง โดย
ก า ร ว า ง แ น ว ท า ง 
โครงการ แผนงาน
และกระบวนการที่ครู
และบุคลากรจะได้
แสดงศักยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มที่และ
ดีที่สุดเพื่อโรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

4.1.2 ผู้บริหารสร้าง
แรงจูงใจให้เหมาะกับ
ความต้องการของแต่
ล ะ บุ ค ค ล  โ ด ย
ก า ห น ด ให้ ค รู แ ล ะ
บุคลากรมีแผนการ
พัฒนาตนเองในระยะ
ยาว มีการประเมิน
ตนเองและน าผลการ
ประเมินไปปรับปรุง
การท างานให้ดีขึ้น 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x กล
ยุทธ์
รอง 

4.2 สร้างเครือข่าย
ความร่วมมือในการ
ส่งเสริมคนเก่ง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

4.2.1 โ ร ง เ รี ย น
ประสานความร่วมมือ
กับองค์กรภายนอก
และ โ ร ง เ รี ย นอื่ น ๆ 
เพื่อส่งเสริมคนเก่งให้
ประสบความส าเร็จ 
โดยการวางแผนงาน

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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และโครงการร่วมกัน 
ร ว ม ทั้ ง จั ด อ บ ร ม
ผู้บริหารเพื่อพัฒนา
ทักษะด้านการสร้าง
เ ค รื อ ข่ า ย อ ย่ า ง
ก ว้ า ง ข ว า ง แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ  

4.2.2 โรงเรียนจัดสรร
พื้นที่ สร้างบรรยากาศ 
และให้ เวลาส าหรับ
การส่ ง เสริมคนเก่ ง 
โดยการร่ วมมือกับ
องค์กรภายนอกหรือ
โรงเรียนอื่นๆ รวมทั้ง
ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ ค รู แ ล ะ
บุ ค ล า ก ร เ ข้ า ร่ ว ม
กิจกรรมอย่างทั่วถึง
และต่อเนื่อง  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 
กล
ยุทธ์
หลัก 

5.บริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

5.1 วางแผนบริหาร
คนเก่งเชิงบูรณาการ 
 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

5.1.1 โ ร ง เ รี ย น
วางแผนเพื่อพัฒนา
ทั ก ษ ะ  พ ฤ ติ ก ร ร ม 
และทัศนคติที่จ าเป็น
ส า ห รั บ ค รู แ ล ะ
บุคลากรที่มีศักยภาพ
จะเป็นผู้น า รวมทั้ ง
สนับสนุนการเรียนรู้
ด้านวิชาชีพส าหรับครู
และบุคลากรกลุ่มคน
เ ก่ ง ที่ จ ะ พั ฒน า ใ น
อนาคต 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

5.1.2 โรงเรียนร่วมมือ
กั บ เ ค รื อ ข่ า ย ว า ง
แผนการบริหารคน
เก่งเชิงบูรณาการ โดย

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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การจัดคณะกรรมการ
ร่วม ก าหนดกลยุทธ์
เ ชิ ง รุ ก  แ ล ะ
เ ป้ า ป ร ะ ส ง ค์ ก า ร
บริหารคนเก่ง จัดหา
ผู้เชี่ยวชาญภายนอก
เป็นที่ ปรึกษา  และ
ก าหนดผู้รับผิดชอบ
ติดตามการด าเนินงาน 

   x 

กล
ยุทธ์
รอง 

5.2 พัฒนา
กระบวนการบริหาร
คนเก่งเชิงบูรณาการ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธี
ด าเ
นินก
าร 

5.2.1 โรงเรียนสร้าง
วั ฒ น ธ ร ร ม ที่ เ ปิ ด
โอกาสต่ อแนวทาง
บ ริ ห า ร คน เ ก่ ง เ ชิ ง
บูรณาการ โดยการ
ก า ห น ด แ ผ น ง า น 
โ ค ร ง ก า ร  แ ล ะ
ก ร ะ บ ว น ก า ร ที่
เอื้ออ านวยให้ครูและ
บุคลากรยอมรับและ
ชื่ น ช ม ใ น
ความสามารถซ่ึงกัน
และกัน  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

5.2.2 โ ร ง เ รี ย น
ประเมินและพัฒนา
กระบวนการบริหาร
ค น เ ก่ ง อ ย่ า ง มี
ป ระสิ ท ธิ ภ า พและ
ต่อเนื่อง โดยพิจารณา
จากกลยุทธ์และการ
ปฏิบัติตามค่านิยมจน
เ ป็ น พ ฤ ติ ก ร ร ม
ป ร ะ จ า วั น ข อ ง
บุคลากร  

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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S
O 

S
T 

W
O 

W
T 

กลยุทธ์หลัก/ กลยุทธ์รอง/ 
วิธีด าเนินการ 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ ข้อเส
นอแ
นะ 

x x x x 

กลยุทธ์
หลัก 

1.ยกระดับ
คุณภาพการ

บริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กลยุทธ์
รอง 

1.1 ยกระดับ
ภาวะผู้น าของ
คณะผู้บริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

1.1.1 คณะ
ผู้บริหารสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม
และปฏิบัติงาน
ได้อย่างมั่นใจ
ตามเป้าหมาย
ของโรงเรียน 

รวมทั้ง
สนับสนุนให้ครู
และบุคลากร

แสดง
ความสามารถ
ในการท างาน 
รับผิดชอบใน
หน้าที่และมุ่งสู่

ผลส าเร็จ 

            

1.1.2 
หน่วยงานต้น
สังกัดจัดอบรม
เชิงปฏิบัติการ

เพื่อพัฒนาภาวะ
ผู้น าและทักษะ
การบริหารงาน

ของคณะ
ผู้บริหาร เพื่อให้
เป็นแบบอย่างที่

ดี     ทั้ง
หลักการท างาน 
การประพฤติตน 

และสร้าง
ศรัทธาให้แก่ครู
และบุคลากร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

  x x 

กลยุทธ์
รอง 

1.2 เสริมสร้าง
ความเชื่อม่ันใน
คณะผู้บริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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วิธีด าเนิน
การ 

1.2.1 ผู้บริหาร
ท างานอย่างเต็ม

ก าลัง
ความสามารถ 
สร้างผลงานที่
โดดเด่นเป็นที่

ประจักษ์ 
ตัดสินใจอย่าง
ชัดเจนและ
โปร่งใสใน

ผลงานของครู
และบุคลากร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

1.2.2 ผู้บริหาร
เปิดโอกาสให้ครู
และบุคลากร

สามารถ
ตรวจสอบ 
ประเมิน 
เสนอแนะ

แนวทางใหม่ๆ 
และให้ข้อมูล
ย้อนกลับเพื่อ
การท างานที่มี
ประสิทธิผล 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x x x 

กลยุทธ์
หลัก 

2.มุ่งพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กลยุทธ์
รอง 

2.1 เสริมพลัง
ความเชื่อม่ันใน
การปฏิบัติงาน
ของครูและ
บุคลากร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

2.1.1 ผู้บริหาร
จัดเวทีให้ครู
และบุคลากร

พูดคุย
แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกับ
ทีมผู้บริหาร 
และผู้บริหาร
พร้อมยอมรับ
ฟังข้อคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ 
รวมทั้งผลการ
ท างานทั้งที่ดี

และที่มี

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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ข้อผิดพลาดของ
ครูและบุคลากร 

2.1.2 ผู้บริหาร
สร้างแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ใน

การท างานของ
ครูและบุคลากร 
เพื่อเสริมสร้าง

ขวัญและ
ก าลังใจในการ

ท างานใน
รูปแบบของการ
ยกย่อง ชมเชย 
สวัสดิการ เงิน

รางวัล ประกาศ
เกียรติคุณ หรือ

อื่นๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

  x x 

กลยุทธ์
รอง 

2.2 เสริมสร้าง
โอกาส

แลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

2.2.1 ผู้บริหาร
จัดกิจกรรม
พัฒนาการ

เรียนรู้ร่วมกัน
ของครูและ

บุคลากร เพื่อ
พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ
และทักษะทาง
วิชาชีพ อย่าง
ต่อเนื่อง ทั้ง

ภายในโรงเรียน
และภายนอก

โรงเรียน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

2.2.2 โรงเรียน
เปิดโอกาสการ
สื่อสารและเพิ่ม
ช่องทางในการ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ให้แก่
คณะครูและ

บุคลากร อย่าง
หลากหลาย 
เช่น เว็บไซต์ 

สังคมออนไลน์
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(Social Media) 
จดหมายข่าว 
วารสาร ฯลฯ 

x x x x 

กลยุทธ์
หลัก 

3.มุ่งผลระยะ
ยาว 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

  x x 

กลยุทธ์
รอง 

3.1 สรรหา
ผู้บริหารที่มุ่งผล

ระยะยาว 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

3.1.1 
หน่วยงานต้น
สังกัดส่งเสริม
และสนับสนุน
ให้มีระบบการ
เข้าสู่ต าแหน่ง

ของคณะ
ผู้บริหาร โดย

เปิดโอกาสให้ครู
และบุคลากรที่มี

ความรู้
ความสามารถ

ในโรงเรียนเข้าสู่
ต าแหน่ง

ผู้บริหารใน
ระดับต่างๆ 

ความเหมาะสม 
ก่อนการ

พิจารณาจาก
บุคคลภายนอก 

 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

3.1.2 โรงเรียน
สร้างวัฒนธรรม

การท างาน
ร่วมกันทั้งคณะ
ผู้บริหาร ครู

และบุคลากรให้
มีส่วนร่วมใน

กระบวนการคิด 
วางแผน 

ตัดสินใจและ
ปฏิบัติโดยเน้นที่
ประสิทธิภาพ

และประสิทธผิล
ของงานทั้งใน
ระยะสั้นและ

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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ระยะยาว 

x x   

กลยุทธ์
รอง 

3.2 กระชับ
ความสัมพันธ์

อันดีกับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

3.2.1 โรงเรียน
ก าหนดนโยบาย
เพื่อเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์
อันเข้มแข็งกับ

ผู้ปกครอง 
ชุมชน และผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย
ร่วมอื่นๆ โดย
การก าหนด 

บทบาทหน้าที่
อย่างชัดเจนใน

แต่ละส่วน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

3.2.2โรงเรียน
ใช้เทคโนโลยี

การสื่อสารเพื่อ
การเผยแพร่ 

ประชาสัมพันธ์ 
กระตุ้นและ
ผลักดันให้ผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย
เกิดความ

ตระหนักและ
เห็นความส าคัญ
ของการพัฒนา
โรงเรียนร่วมกัน 
พร้อมทั้งก ากับ 

ติดตาม 
ประเมินผล

อย่างต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x x x 
กลยุทธ์
หลัก 

4.ปรับปรุงการ
ท างานอย่าง

ต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กลยุทธ์
รอง 

4.1 ปรับปรุง
ระบบและ

กระบวนการ
ท างานอย่าง

ต่อเนื่อง 

            

วิธีด าเนิน
การ 

4.1.1 โรงเรียน
จัดโครงสร้าง
การบริหาร

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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จัดการที่
สามารถ
ปรับปรุง

กระบวนการ
ท างาน การ
ก ากับติดตาม 

การประเมิน ให้
เอื้อต่อการ

ท างานของครู
และบุคลากร 

สร้างบรรยากาศ 
สภาพแวดล้อม 
และปรับปรุง

พัฒนา
กฎระเบียบให้
คล่องตัวในการ

ท างาน 

4.1.2 ผู้บริหาร
โรงเรียนส่งเสริม
และสนับสนุน

ให้ครูและ
บุคลากรมีขวัญ
และก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 
โดยเพิ่มบทบาท

ความเป็น
เจ้าของและ

มอบหมายความ
รับผิดชอบที่

สามารถ
ตรวจสอบได้
ให้กับครูและ

บุคลากรทุกคน
ให้สามารถ

ด าเนินการและ
ตัดสินใจในเรื่อง
ต่างๆที่ส่งผลต่อ

การท างาน 
อย่างมี

ประสิทธิภาพ
และพัฒนา

ตัวเองอยู่เสมอ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

  x x 

กลยุทธ์
รอง 

4.2 สร้าง
นวัตกรรมใน

การท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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วิธีด าเนิน
การ 

4.2.1 โรงเรียน
จัดสรร

งบประมาณเพื่อ
ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้ครู
สร้างนวัตกรรม 
ผลิตภัณฑ์ การ

วิจัย 
กระบวนการ
และบริการ
ใหม่ๆ อย่าง
ชัดเจนและ
ต่อเนื่อง 

            

4.2.2 โรงเรียน
น านวัตกรรม

และเทคโนโลยี
มาใช้ในการ
พัฒนาและ
ปรับปรุง

กระบวนการ
ท างานของครู

และบุคลากรให้
คล่องตัวและมี
ประสิทธิภาพ 
จนสามารถท า
ให้โรงเรียนมี
ความโดดเด่น
แตกต่างจาก
โรงเรียนอื่นๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x x x 

กลยุทธ์
หลัก 

5.ยกระดับ
คุณภาพของครู
และบุคลากร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

x x   

กลยุทธ์
รอง 

5.1 พัฒนาครู
และบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

            

วิธีด าเนิน
การ 

5.1.1 โรงเรียน
จัดสรร

งบประมาณ 
เวลา และ

ทรัพยากรอื่นๆ
เพื่อส่งเสริมการ
เรียนรู้ของครู
และบุคลากร 

เช่น จัด
การศึกษาดูงาน

นอกสถานที่ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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จัดการฝึกอบรม
เพื่อการเรียนรู้
ของครู หรือ
เชิญวิทยากร

จากภายนอกมา
ให้ข้อมูล เพื่อให้
ครูและบุคลากร
ได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ
ตามศักยภาพ 

5.1.2 โรงเรียน
จัดพื้นที่ เวที
การสัมมนา

ระดมความคิด
เพื่อเปิดโอกาส

ให้ครูและ
บุคลากรทุกคน
ได้มีส่วนร่วมใน

การพัฒนา 
ปรับปรุง และ
ส่งเสริมการ
เรียนรู้ทาง

วิชาชีพของตน 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

  x x 

กลยุทธ์
รอง 

5.2 พัฒนา
ผู้บริหารอย่าง

ต่อเนื่อง 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

วิธีด าเนิน
การ 

5.2.1 ผู้บริหาร
สร้างแรง

บันดาลใจให้ทุก
คนท างานส าเร็จ 

โดยก าหนด
รูปแบบและ
ยุทธวิธีการ

ท างานให้ทุกคน
มีส่วนร่วมใน
การพัฒนา
โรงเรียนให้

เข้มแข็งทั้งครู 
บุคลากร 
นักเรียน 

ผู้ปกครอง 
ชุมชนและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย

อื่นๆ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  

5.2.2 ผู้บริหาร
โรงเรียนใช้

เทคโนโลยีการ
สื่อสารสร้าง

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  
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ลงช่ือ.................................................................................................................ผู้ประเมิน 
(..............................................................................................................) 

 
 

เครือข่ายของ
คณะผู้บริหาร
โรงเรียนใน
รูปแบบ

คณะกรรมการ
เพื่อ

ปรึกษาหารือ 
เช่นกรรมการ
สถานศึกษา 
กรรมการที่
ปรึกษา เพื่อ

ระดมความคิด
และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน
อย่างต่อเนื่อง 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การ

บริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา (ฉบบัที่ 1) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารคน
เก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา (ฉบับที่ 1) จ านวน 30 คน 
  1) ผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษาและบริหารการศึกษา 
1. ดร.เกษม สดงาม  
 

ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ อดีต ผอ.โรงเรียนสตรี
วิทยา2และผู้ช่วยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. ดร.สมเกียรติ บุญรอด   ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ อดีต ผอ.สพม.  
3. ดร.ปรัชญวรรณ  วนานันท์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนฯ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4.  ดร.สอาดลักษม์  จงคล้าย
กลาง   

นักวิชาการ ส านักนโยบายและแผนฯ  ส านักงานเลขาธิการ                       
สภาการศึกษา 

5. ดร.สุรัฐ ศิลปอนันต์ อดีตปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
6. รศ.ดร.บัญชา ชลาภิรมย์ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
7. รศ.ดร.เนาวนิตย์  สงคราม รองคณบดีฝ่ายวิชาการ หลักสูตรและการสอน 

คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
8. นายพิทักษ์ โสตยาคม นักวิชาการศึกษา กลุ่มวิจัยและส่งเสริมการวิจัยทางการศึกษา 
9.ดร.นภาเดช  บุญเชิดช ู อาจารย์สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 
 

2) ผู้อ านวยการ/ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์
ด้านการบริหาร 
10. นายมณฑล  ภาคสุวรรณ์ ผอ.กลุ่มงานนโยบายและแผน 

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
11. ดร.สุนทร ยุทธชนะ ผู้เชี่ยวชาญ กลุ่มงานนโยบายและแผน คณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
12. ดร.สมยศ พงษ์ศิริพัฒน์ คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  

ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนพระแม่มารีอุปถัมภ์ 
13. ผอ.ชัยอนันต์ แก่นดี  ผอ.ส านักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 
14. ผศ. ดร.วีระวัฒน์ พัฒนกูลชัย ประธานคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา

เขต 17 (จันทบุรี,ตราด) และ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การ
ประถมศึกษา จันทบุรี   เขต 2 
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15. ดร.สุมาลี สุธีกุล ศึกษานิเทศก์ โรงเรียน 
 
3) ผู้อ านวยการโรงเรียน ( ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และมีประสบการณ์ตรงในการบริหาร)  
16. อาจารย์ทนง  โชติสรยุทธ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนเพลินพัฒนา (สช.) 
17.  ดร.สุรดา  ไชยสงคราม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขากระปุก  (สพฐ.) 
18..  ภราดา ดร.ศักดา สกนธวัฒน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอัสสัมชัญแผนกประถม (สช.) 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
19. ดร.วาทยุทธ์ พุทธพรม ผู้อ านวยการโรงเรียน (สพป..) 
20. ผศ.ชัยศักดิ์ ชั่งใจ ผู้อ านวยการโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ฝ่ายมัธยม และรองคณบดี คณะครุศาสตร์ (สกอ.) 
 

 
4)ครูผู้สอน/ นักการศึกษา( ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และมีประสบการณ์ตรงในการสอน) 
21. ผศ.สันติ ศรีประเสริฐ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (สกอ.) 
22. ผศ. ชยการ คีรีรัตน์ โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม

(สกอ.) 
23. ผศ.กรกฎา นักคิ้ม โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ บางเขน

(สกอ.) 
24. ดร.ยุพา เวียงกมล อัดโดดดร ครูโรงเรียนพิพัฒน์ราษฎร์บ ารุง สพป. กาฬสินธุ์ เขต 1 

(สพฐ.) 
25. ดร. ณิชา ฉิมทองดี ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ โรงเรียนรัตนศึกษา จ.

สุพรรณบุรี (สช.) 
26. ดร.ปภาวี พิพัฒนลักษณ์ โรงเรียนบ้านครูวี (สช.) 
27. ดร.จันทร์ฤทัย พาณิชย์ศุภผล โรงเรียนแย้มสะอาด (สช.) 
28 อาจารย์ ดร. ศักดิ์ชาย เพชรช่วย รองอธิการบดี ฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

(สกอ.) 
29. นางศรีดา ตันทะอธิพานิช ผู้จัดการมูลนิธิอินเตอร์เน็ตเพื่อสังคมไทย (สช.) 
30. อาจารย์ ดร.อาพรรณชนิต ศิริ
แพทย์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (สกอ.) 
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ภาคผนวก ช 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมประชุมกลุ่มประเมินร่างกลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การ

สมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ( ฉบับท่ี 2 ) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมประชุมกลุ่มประเมินร่างกลยุทธ์ 
การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ( ฉบับท่ี 2 ) 

 

ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง/สถาบัน 
1. ผศ.ดร.วีระวัฒน์ พัฒนกูลชยั ประธานคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา

เขต 17 (จันทบุรี,ตราด) และ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่           
การประถมศึกษา จันทบุรี   เขต 2 

2. ดร.สุนทร ยุทธชนะ ผู้เชี่ยวชาญ กลุ่มงานนโยบายและแผน ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

3.รศ.ดร.บัญชา ชลาภิรมย์ คณบดี คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
4. ผศ. สันติ ศรีประเสริฐ ผู้อ านวยการศูนย์ประสบการณ์วิชาชีพ คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
อาจารย์โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่าย
มัธยม (เกษียณอายุราชการ) 

5. รศ.ดร. เนาวนิตย์ สงคราม รองคณบดี ฝ่ายวิชาการหลักสูตรและการเรียนการสอน 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

6. ผศ. ชยการ คีรีรัตน์ อาจารย์โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย        
ฝ่ายมัธยม 

7. ภราดา ดร.ศักดา สกนธวัฒน์  ผู้อ านวยการโรงเรียนอัสสัมชัญแผนกประถม 
8. อ.ดร.นภาเดช บุญเชิดชู อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

9.ดร.พิเชฐ โพธิ์ภักด ี รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

10.ดร.ปรัชญวรรณ  วนานันท์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ กลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

11. ดร.สุรดา ไชยสงคราม ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยาฐานะช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนวัดช่างเหล็ก  

12. ดร.ยุพา เวียงกมล อัดโดดดร ครูโรงเรียนพิพัฒน์ราษฎร์บ ารุง สพป. กาฬสินธุ์ เขต 1 
13. ดร.สอาดลักษม์ จงคล้าย
กลาง 

นักวิชาการศึกษาช านาญการ ส านักนโยบายและแผนฯ 
สภาการศึกษา 
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ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง/สถาบัน 

14. ดร.สุมาลี สุธีกุล ศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  
เขต 2 

15. ดร.จันทร์ฤทัย พานิชศุภผล ผู้อ านวยการ โรงเรียนนานาชาติ บีคอนเฮ้าส์ แย้มสอาด  
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
 

นางสาวรับขวัญ ภูษาแก้ว เกิดวันที่ 23 เมษายน 2516 ที่อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัด
ร้อยเอ็ด ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ2) สาขา
วิทยาศาสตร์ทั่วไป-จิตวิทยาการปรึกษาและแนะแนว คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เมื่อปี พ.ศ. 2538 ระดับปริญญาโท ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เมื่อปี พ.ศ. 2544 และเข้าศึกษาต่อระดับปริญญาเอก ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต เมื่อปี 
พ.ศ. 2553 

 เข้ารับต าแหน่งอาจารย์พนักงานมหาวิทยาลัย เมื่อปี พ.ศ. 2540  ณ โรงเรียน
สาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยฝ่ายมัธยม คณะครุศาสตร์ ปัจจุบันด ารงต าแหน่งอาจารย์ A5 
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