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บทคัดย่อภาษาไทย 

59252313 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : การบริหารเชิงกลยุทธ์, การบริหารงานบุคคล 

นางสาว นภัสภรณ์ มูลสิน: การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : อาจารย์ ดร. สงวน 
อินทร์รักษ์ 

  
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยใช้
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 เป็นหน่วยวิเคราะห์ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 จ านวน 123 
โรง ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน
จ านวน 1 คน และ 2) ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคลจ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้นจ านวน 
246 คน เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของวีลเลนและคณะ และ
การบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลวิจัยพบว่า 

1. การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเ รียน  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ได้ดังน้ี 1) ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 2) ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 3) การก าหนดกลยุทธ์ และ 4) ด้านการ
ประเมินและควบคุม 

2. การบริหารงานบุคคลของโรงเ รียน  สังกัดส า นักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและมีรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดจ านวน 1 ด้าน เรียง
ล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ 3) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 4) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 5) การ
ออกจากราชการ 

3. การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

59252313 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : STRATEGIC MANAGEMENT, PERSONNEL MANAGEMENT 

MISS NAPASPON MOOLSIN : STRATEGIC MANAGEMENT AND PERSONNEL 
MANAGEMENT OF SCHOOL UNDER AYUTTHAYA PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA 
OFFICE 1 THESIS ADVISOR :  SANGAUN INRAK, Ph.D. 

The purposes of this research were to identify: 1) the strategic management under 
Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1 2) the personnel management of school under 
Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1 3) the relationship between the strategic 
management and personnel management of school under Ayutthaya Primary Educational Service 
Area Office 1. The samples were 123 schools under Ayutthaya Primary Educational Service Area 
Office 1. The respondents in each school were a school administrator or an acting school 
administrator, and head of personnel teacher, in the total of 246 persons. The instrument 
employed for data collection was a questionnaire about the strategic management based on 
Wheelen and Others concept and the personnel management based on Office of the Basic 
Education Commission. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, arithmetic 
mean, standard deviation and Pearson's Product Moment Correlation Coefficient. 

The research findings were as follows: 

1. The strategic management under Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 
1, as a whole and an individual, were at a high level. The arithmetic mean ranking from maximum 
to minimum were as follows; 1) Strategy Implementation 2) Environmental Scanning 3) Strategy 
Formulation 4) Evaluation and Control 

2. The personnel management of school under Ayutthaya Primary Educational Service 
Area Office 1 as a whole and an individual, were at a high level. The arithmetic mean ranking from 
maximum to minimum were as follows; 1) Human Resource planning 2) Personnel Development 
3) Personnel Recruitment 4) Discipline and Punishment 5) Retirement 

3. The strategic management correlated with personnel management of school under 
Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1 as a whole were at .01 level of statistical 
significance. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีเพราะได้รับการ
อนุเคราะห์จาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ส าเริง อ่อนสัมพันธุ์ ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
อาจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์ ประธานผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรกาญจน์ สุขสด
เขียว กรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ว่าท่ีพันตรี ดร.นพดล เจนอักษร กรรมการผู้
ควบคุมวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.ชัยวัฒน์ อุทัยแสน กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้กรุณาให้ค าปรึกษา 
ข้อเสนอแนะและตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนเสร็จสมบูรณ์ และคณาจารย์ภาควิชาการบริหาร
การศึกษาทุกท่านท่ีได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า สนับสนุนและให้ก าลังใจด้วยดีตลอดมา ผู้วิจัยรู้สึก
ซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ ดร.สรัญญา จันทร์ชูสกุล อาจารย์ ดร.วิสูตร โพธิ์เงิน ครูจินตนา 
รอดประยูร นางสาวศจี จีระวุฒิ และว่าท่ีร้อยตรี ดร.คุณาวุฒิ เดชเสถียร ท่ีได้กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบเครื่องมือ โดยให้ค าแนะน าแก้ไข เพื่อปรับปรุงคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอขอบคุณ ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน ข้าราชการครูท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา
เขต 1 ทุกท่าน ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและให้ความช่วยเหลือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลของการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณคุณพ่อชูชัย มูลสิน คุณแม่วีรปริยา มูลสิน และคุณบุญเตือน เตชประทักษ์ ผู้ให้ทุก
ส่ิงท่ีดีงามและก าลังใจอย่างดียิ่งแก่ลูกเสมอมา ตลอดจนญาติ พี่ น้อง เพื่อนครูโรงเรียนวัดกุฎีประสิทธิ์ 
อ าเภอวังน้อย นางสาววนิดา เหลนปกและเพื่อนนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุ่น
ท่ี 36 ท่ีเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยเสมอมา 

คุณค่าและประโยชน์ท่ีได้จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเพื่อทดแทนพระคุณ บิดา 
มารดา ครูอาจารย์ ผู้มีพระคุณ และกัลยาณมิตรทุกท่าน ท่ีได้กรุณาให้ความรัก ความเมตตา ความรู้ 
ค าแนะน า ก าลังใจและมิตรภาพอันงดงาม ตลอดเวลาในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

  
  

นภัสภรณ์  มูลสิน 
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย............................................................................................................................... ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ........................................................................................................................ จ 

กิตติกรรมประกาศ .............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ ................................................................................................................................................ ช 

สารบัญตาราง ...................................................................................................................................... ฎ 

สารบัญแผนภูมิ.....................................................................................................................................ฐ 

บทท่ี 1 บทน า ..................................................................................................................................... 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ......................................................................................... 3 

ปัญหาของการวิจัย ......................................................................................................................... 6 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ................................................................................................................ 9 

ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ............................................................................................................... 9 

สมมติฐานของการวิจัย ................................................................................................................... 9 

ขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุปของการวิจัย ......................................................................................... 10 

ขอบเขตของการวิจัย .................................................................................................................... 13 

นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................................................... 14 

บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง .......................................................................................................... 15 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ ................................................................................................................... 15 

ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ .................................................................................. 16 

ความส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์ .................................................................................. 18 

ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ..................................................................................... 19 

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ............................................................................................. 21 

            



  ซ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ................................................................................................. 22 

การก าหนดกลยุทธ์ ................................................................................................................ 25 

การปฏิบัติตามกลยุทธ์ ........................................................................................................... 27 

การประเมินผลและควบคุม ................................................................................................... 27 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน ....................................................................................... 29 

การบริหารงานบุคคล .................................................................................................................... 32 

ความหมายการบริหารงานบุคคล .......................................................................................... 32 

ความแตกต่างในด้านความหมาย .......................................................................................... 33 

ความแตกต่างด้านภารกิจ ...................................................................................................... 33 

ความแตกต่างด้านบทบาทและหน้าท่ี .................................................................................... 34 

ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ................................................................................... 38 

หลักการบริหารงานบุคคล ..................................................................................................... 39 

กระบวนการบริหารงานบุคคล .............................................................................................. 42 

ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ........................................................................................ 43 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ........................................................................................ 50 

รากฐานของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ................................................................... 51 

การเปล่ียนแปลงและความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่ ......................... 52 

ภารกิจหลักของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ......................................................................... 56 

องค์ประกอบของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์....................................................................... 57 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ...................................................................... 60 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเลือกกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ .......................................................... 63 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1
 .............................................................................................................................................. 66 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ....................................................................................................................... 70 

 



  ฌ 

งานวิจัยในประเทศ ................................................................................................................ 70 

งานวิจัยต่างประเทศ .............................................................................................................. 77 

บทท่ี 3  วิธีด าเนินการวิจัย ................................................................................................................ 83 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................... 84 

ระเบียบวิธีวิจัย ............................................................................................................................. 84 

แผนแบบการวิจัย .................................................................................................................. 85 

ประชากร .............................................................................................................................. 85 

กลุ่มตัวอย่าง .......................................................................................................................... 85 

ผู้ให้ข้อมูล .............................................................................................................................. 85 

ตัวแปรท่ีศึกษา ...................................................................................................................... 86 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ........................................................................................................ 88 

การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย ......................................................................................... 89 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ...................................................................................................... 90 

การวิเคราะห์ข้อมูล................................................................................................................ 90 

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ............................................................................................................... 91 

บทท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ......................................................................................................... 93 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล........................................................................... 93 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ................................................................................. 95 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ............................................................................... 104 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 .......... 115 

บทท่ี 5  สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ...................................................................... 117 

สรุปผลการวิจัย ........................................................................................................................... 117 

 

 



  ญ 

การอภิปรายผล .......................................................................................................................... 121 

ข้อเสนอแนะ ............................................................................................................................... 129 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย .................................................................................................... 129 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ................................................................................... 130 

รายการอ้างอิง ................................................................................................................................. 131 

ภาคผนวก ........................................................................................................................................ 135 

ภาคผนวก ก  หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัยและรายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ
 ............................................................................................................................................ 136 

ภาคผนวก ข  ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) .................................................. 139 

ภาคผนวก ค  หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือวิจัย ................................................. 144 

และรายช่ือสถานศึกษาท่ีใช้ในการทดลองเครื่องมือ .................................................................... 144 

ภาคผนวก ง  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ......................................................................... 147 

ภาคผนวก จ  หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและรายช่ือสถานศึกษากลุ่ม
ตัวอย่าง ............................................................................................................................... 151 

ภาคผนวก ฉ เครื่องมือในการวิจัย .............................................................................................. 157 

ประวัติผู้เขียน .................................................................................................................................. 167 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตารางท่ี 1 จ านวนโรงเรียน จ านวนผู้บริหาร จ านวนครูและจ านวนนักเรียน ..................................... 66 

ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล ........................................................................... 86 

ตารางท่ี 3 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ................................................................................................. 94 

ตารางท่ี 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวม ................. 96 

ตารางท่ี 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (X1) ........................................................................................................................... 97 

ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การก าหนด กลยุทธ์ (X2)
 .......................................................................................................................................................... 99 

ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3)
 ........................................................................................................................................................ 101 

ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การประเมินและควบคุม 
(X4) .................................................................................................................................................. 103 

ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวม ............... 104 

ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวางแผนอัตราก าลัง 
(Y1) .................................................................................................................................................. 106 

            



  ฏ 

ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ัง (Y2) ...................................................................................................................................... 107 

ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) .......................................................................................... 109 

ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การด าเนินการทางวินัย
และการลงโทษ (Y4)......................................................................................................................... 111 

ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การออกจากราชการ (Y5)
 ........................................................................................................................................................ 113 

ตารางท่ี 15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ...................... 115 

 



 

สารบัญแผนภูม ิ

 หน้า 
แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุปของการวิจัย .......................................................................... 12 

แผนภูมิท่ี 2 Basic Elements of the Strategic Management Process .................................... 21 

แผนภูมิท่ี 3 Strategic Management Model ................................................................................ 22 

แผนภูมิท่ี 4 Environmental Variables ......................................................................................... 23 

แผนภูมิท่ี 5 Hierarchy of Strategy ................................................................................................ 26 

แผนภูมิท่ี 6 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ ........................ 28 

            



 

บทที่ 1 

บทน า 

 

ปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบปัญหาจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท้ังทางด้าน
เศรษฐกิจ ความร่วมมือทางการค้า การลงทุน สภาพสังคมวัฒนธรรม คุณธรรม จริยธรรม การเมือง 
การปกครอง และการแข่งขันทางด้านนวัตกรรมเทคโนโลยี ประเทศไทยจึงอยู่ในห้วงเวลาของการ
ปฏิรูปประเทศเพื่อแก้ปัญหาพื้นฐานในหลายๆด้านท่ีส่ังสมมานานท่ามกลางสถานการณ์โลกท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจจะเข้มข้น สังคมโลกจะมีความเช่ือมโยง
ใกล้ชิดกันมากขึ้นเป็นสภาพไร้พรมแดน การพัฒนาเทคโนโลยีจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและ
จะกระทบต่อวิถีการด าเนินชีวิตความเป็นอยู่ในสังคมและการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจอย่างมาก 
ขณะท่ีประเทศไทยมีข้อจ ากัดของปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์เกือบทุกด้านและจะเป็นอุปสรรคต่อ
การพัฒนา นับเป็นจังหวะเวลาท่ีท้าทายอย่างมากท่ีประเทศไทยต้องปรับตัวอย่างจริงจัง โดยจะต้อง
เร่งพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมให้เป็นปัจจัยหลักในการขับเคล่ือน
การพัฒนาในทุกด้านเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลางการแข่งขัน
ของโลกท่ีรุนแรงมากขึ้น แต่ประเทศไทยยังคงมีข้อจ ากัดหลายด้าน ท้ังคุณภาพของคนไทยท่ียังอยู่ใน
เกณฑ์ต่ า สภาพแรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาท้ังในเรื่องขององค์ความรู้ ทักษะและทัศนคติ สังคมขาด
คุณภาพและมีความเหล่ือมล้ าสูงท่ีเป็นปัจจัยขัดขวางต่อการยกระดับศักยภาพ การพัฒนาประเทศจาก
ปัญหาท่ีหลากหลายนั้นนับเป็นอุปสรรคในการพัฒนาประเทศในระยะยาว จึงเป็นท่ีตระหนักร่วมกัน
ของทุกภาคส่วนว่าการพัฒนาประเทศไทยสู่ประเทศท่ีพัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่นค่ัง และยั่งยืนใน
ระยะยาวได้นั้น ประเทศต้องเร่งพัฒนาปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์ในทุกด้าน รวมถึงการพัฒนาคนใน
ภาพรวมให้ เป็นคนท่ีสมบูรณ์ในทุกช่วงวัย ท่ีสามารถบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีเป็น
สภาพแวดล้อมการด าเนินชีวิตได้อย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนามนุษย์จากการยกระดับคุณภาพ
การศึกษา การเรียนรู้ การพัฒนาทักษะ และการยกระดับคุณภาพบริการสาธารณสุขให้ท่ัวถึงในทุก
พื้นท่ี1  

การศึกษาจึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเป็นหัวใจส าคัญในการ
พัฒนาประเทศชาติให้เจริญรุ่งเรือง ดังนั้นการท่ีจะพัฒนาประเทศชาติต้องพัฒนาประชาชนโดยให้
การศึกษาเพื่อให้คนในชาติมีคุณภาพตามท่ีต้องการ การจัดการศึกษาจึงต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาบุคคล

                                                             
1 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติฉบับที่สิบสอง พ.ศ.2560-2564 (2560), 1. 
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ให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม องค์กรหลักท่ีมีหน้าท่ีในการ
จัดการศึกษา ต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารจัดการศึกษา เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จคือคุณภาพการศึกษา ซึ่ ง
เป็นผลผลิตท่ีเกิดจากการด าเนินการจัดการศึกษาของโรงเรียน และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง คุณภาพ
การศึกษาประกอบด้วยพันธกิจของโรงเรียน การจัดการทรัพยากร หลักสูตร การเรียนการสอน การ
พัฒนาบุคลากร การสนับสนุนผู้เรียน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน คุณภาพผู้เรียนท่ีมุ่งหวังก็ คือ การ
เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข2 

ความตระหนักในการเปล่ียนแปลงทางสังคมของโลกท่ีมีการเคล่ือนไหวอยู่เสมอ ท้ังด้านสังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง และด้านท่ีส าคัญท่ีสุดของมนุษย์ คือ ด้านการศึกษา จึงท าให้
กระทรวงศึกษาธิการซึ่งเป็นองค์กรหลักของการศึกษาของชาติ จะต้องมีการปฏิรูปการศึกษา
โดยเฉพาะการปฏิรูปทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา ในส่วนของการบริหารและการใช้
ทรัพยากรทางการศึกษา ก าหนดให้โรงเรียนต้องจัดท าแผนกลยุทธ์ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการ
โรงเรียน อันจะส่งผลให้เกิดการบริหารทางการศึกษาอย่างเสมอภาคและท่ัวถึง มุ่งปฏิรูปการเรียนรู้คู่
คุณธรรม น าอาชีพผสมผสานเทคโนโลยี มีข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัย กระจายอ านาจการบริหารงาน 
ร่วมประสานทุกฝ่ายโปร่งใสยุติธรรม เน้นน าบุคลากรให้ได้รับการพัฒนา จึงท าให้โรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องปรับเปล่ียนปรับปรุงแนวทางในการบริหารจัดการศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางข้างต้น ดังนั้น ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนจึง
ต้องน าระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และเป็นเครื่องมือท่ีจะ
ด าเนินงานจัดการศึกษาตามภารกิจหลักในการบริหารงานในโรงเรียนของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายโดยมีขอบข่ายในการบริหารงาน 4 งาน คือ การ
บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานท่ัวไป ให้มี
ประสิทธิภาพตามแนวทางการกระจายอ านาจตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 25463 

 
 
 
 
 

                                                             
2 ไพฑูรย์ สินรารัตน์, ความเป็นผู้น าทางการศึกษา (กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2560), 176. 
3 ปรีชา หงส์ไกรเลิศ, "การวางแผนกลยุทธ์," วารสารด ารงราชานุภาพ  (2550): 25-35. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 ปัญหาวิกฤติของการศึกษาไทยท่ีสะสมมานาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความแตกต่างของคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาระหว่างโรงเรียน ปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ปัญหาความเหล่ือมล้ าใน
โอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ปัญหาโรงเรียนขนาดเล็กในชนบท ปัญหาการรวมศูนย์
อ านาจเข้าสู่ส่วนกลาง แม้กระท่ังการกระจายอ านาจไปสู่โรงเรียนท่ีขาดความรับผิดชอบต่อผู้เรียน มุ่ง
ผลิตในเชิงปริมาณมากกว่าคุณภาพ และผลิตก าลังคนไม่สนองตอบความต้องการของตลาดแรงงาน
และการพัฒนาประเทศ ผู้ส าเร็จการศึกษาขาดทักษะการคิดวิเคราะห์ การใช้เหตุผล และทักษะการ
เรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อผลิตภาพของก าลังแรงงานภายใต้
ระบบเศรษฐกิจและสังคมท่ีประเทศไทยก าลังเผชิญในขณะนี้ ประเทศไทยยังต้องเผชิญกับความท้า
ทายท่ีเป็นพลวัตของโลกในศตวรรษท่ี 21 ซึ่งเป็นแรงกดดันจากท้ังภายนอกจากกระแสโลกาภิวัตน์
และภายในประเทศท่ีเป็นปัญหาวิกฤต อาทิ ความเหล่ือมล้ าของโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษาท่ีส่งผลต่อความเหล่ือมล้ าของการกระจายรายได้ ปัญหาวิกฤตด้านความมั่นคง ปัญหาการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรและครัวเรือน รวมท้ังปัญหาการก้าวข้ามกับดักประเทศรายได้ปาน
กลาง ตลอดจนการเปล่ียนแปลงไปตามพลวัตแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมใหม่ ท่ีสามารถยกระดับการพัฒนาการศึกษาแบบก้าวกระโดดซึ่งเสมือนหนึ่งเป็นสะพาน
เช่ือมและน าพาองค์ความรู้อันมากมายมหาศาลมาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาการศึกษาได้อยา่งรอบ
ด้านท่ีทุกภาคส่วนของสังคมต้องร่วมมือกันค้นหาทางออก4 
 ในศตวรรษท่ี 21 นับได้ว่าเป็นยุคท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม 
วัฒนธรรม เศรษฐกิจ รวมถึงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลกระทบต่อทุกองค์กร ผู้บริหาร
จะต้องต้ังรับโดยใช้ศาสตร์และศิลป์ของการบริหารเพื่อน าองค์กรสู่ความส าเร็จ เนื่องจากการบริหาร
เป็นศาสตร์ทางสังคมท่ีมีองค์ความรู้และมีแนวทางปฏิบัติอย่างชัดเจนและเมื่อพิจารณาด้านการบริหาร
ในลักษณะของการปฏิบัติจริงท่ีต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทักษะเฉพาะด้าน
ของผู้บริหารท่ีจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จ นั่นคือ ความเป็นศิลป์ของการบริหารจัดการ ซึ่ง
การบริหารจัดการสมัยใหม่ให้เป็นองค์กรช้ันน าหรือเป็นองค์กรท่ีมีศักยภาพสูงสุดในการแข่งขัน 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์และแผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จ  
 การบริหารจัดการโรงเรียนใดๆ จะเกิดความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ โรงเรียนต้องใช้
ทรัพยากรการบริหาร ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และเทคนิคการจัดการเป็นส าคัญ โดย
ทรัพยากรการบริหารท่ีส าคัญท่ีสุดคือ คน ซึ่งการบริหารงานบุคคลถือเป็น 1 ใน 4 งานหลักของการ

                                                             
4 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, ร่างกรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-

2574 (2560), 4-5. 
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บริหารโรงเรียน จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารทุกองค์กร เนื่องจากการบริหารงานบุคคล
เป็นกระบวนการค้นหา การพัฒนาและการใช้ให้เกิดประโยชน์ ท้ังนี้การค้นหาเป็นการแสวงหาบุคคลท่ี
มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับต าแหน่งท่ีมีอยู่ การพัฒนาบุคคลเป็นการจูงใจ การฝึกอบรม และการ
ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์เป็นการมุ่งบรรจุบุคลากรทุกคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อจะได้น าไปสู่การ
ใช้คนตามคุณลักษณะและความสามารถท่ีสอดคล้องกับคุณลักษณะของงาน5 
 สถานศึกษามีอ านาจหน้าท่ีตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ 

กระทรวงศึกษาธิการ และมีกฎหมายอื่นท่ีก าหนดสิทธิและหน้าท่ีของสถานศึกษา โดยเฉพาะกฎหมาย

มหาชน ได้สร้างแนวคิดเรื่องการแยกตัวบุคคลของรัฐออกจากตัวบุคคลธรรมดาท่ีได้รับมอบหมาย ให้

เป็นผู้ใช้อ านาจถือผลประโยชน์ส่วนรวม มีจุดมุ่งหมายท่ีแน่นอนภายใต้กรอบของกฎหมายท่ีเป็นกฎ

กติกาท่ีสังคมสร้างขึ้น สถานศึกษาจึงมีบทบาทและอ านาจหน้าท่ีในการบริหารงานบุคคลมากขึ้น นับ

แต่การวางแผน การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การให้ค่าตอบแทน มีอิสระ

ในการบริหารงานบุคคลได้เองท้ังในด้านการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย รวมถึงอ านาจใน

การพิจารณาเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลโดยตรงภายใต้กฎหมายการศึกษา พ.ศ. 2542 

และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545 ตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม

ขอบข่ายอ านาจหน้าท่ีการบริหารงานบุคคล การกระจายอ านาจด้านการบริหารงานบุคคล โดยมี

เป้าหมายสูงสุดของการมีอ านาจและความรับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลนี้ เพื่อสนับสนุนการ

จัดการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ6 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อ

ตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ

ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับ

การพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ

ก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยผู้บริหาร

โรงเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต้องด าเนินการในภารกิจหลัก คือ การวางแผนอัตราก าลังและ

                                                             
5 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, การบริหารงานบุคคลทางการศึกษา (ชลบุรี: กราฟิกซิต้ี, 2556), 

5. 
6 กระทรวงศึกษาธิการ , คู่ มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ เป็นนิ ติบุคคล 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัทจุดทองค า, 2550), 76. 
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ก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ แต่งานบริหารบุคคลเป็นงานท่ียุ่งยากและซับซ้อน 

เพราะต้องท างานเกี่ยวกับคน ซึ่งมีความรู้ความสามารถตลอดจนมีความส านึกท่ีแตกต่างกัน คนเป็นส่ิง

ท่ีมีชีวิตจิตใจมีอารมณ์ ผู้บริหารจึงต้องประสบกับปัญหาต่างๆในการบริหารบุคคล ซึ่งปัญหาท่ีส าคัญ

ได้แก่ ปัญหาการวางแผนการบริหารบุคคล ปัญหาการสรรหาและการแต่งต้ังบุคคล ปัญหาการพัฒนา

บุคคล ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหาการให้บุคคลพ้นจากงานและปัญหาการควบคุม 

ก ากับ ติดตาม และนิเทศบุคคล7 

 การบริหารงานบุคคลถือเป็นหัวใจหลักของการบริหารไม่ว่าองค์กรนั้นจะปฏิบัติงานด้านใด 

ถ้ามีการบริหารงานบุคคลบกพร่ององค์กรนั้นก็จะพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้าได้ยาก เพราะงาน

ทุกอย่างจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคลท่ีได้รับมอบหมายงาน การพัฒนาบุคลากร 

เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่างๆตลอดจน

เทคนิคในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าท่ีความรับผิดชอบจะได้

เปล่ียนแปลงไป การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนยังคงเป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้โรงเรียน

สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพ โดยน าวิธีการต่างๆมาใช้ใน

การพัฒนาครูเพื่อให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยรู้จักแสวงหาและคัดเลือกครูเข้ามา

ท างานอย่างเหมาะสม พร้อมท้ังรู้จักการกระตุ้นให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่

และพึงพอใจในงานนั้นๆอีกด้วย และยังเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพในการสร้าง

บรรยากาศท่ีดีระหว่างสมาชิกกับองค์กร ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าของบุคคล

เพื่อให้ได้คนดีมีความสามารถ มีความทุ่มเทและมีความสุขในการท างาน 

 

 

 

 

 

     

                                                             
7 นิรุทธิ์ พิกุลเทพ, "การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลตามการรับรู้ของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1" (มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, 2558), 1. 
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ปัญหาของการวิจัย 

การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาต้องให้ความส าคัญกับ
ผู้บริหารโรงเรียนมากท่ีสุด ซึ่งเป็นหน่วยย่อยท่ีสุดหากสามารถบริหารจัดการการศึกษาให้ดีได้ 
โดยเฉพาะการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีท้าทายความสามารถของผู้บริหาร ในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดล้อมในการบริหารงานเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีความซับซ้อน และมีทิศทางท่ีไม่แน่นอน 
ท าให้ผู้บริหารต้องมีข้อมูลและความเข้าใจต่อสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น สามารถประเมินผลกระทบเพื่อ
ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางเพื่อน าพาโรงเรียนไปสู่จุดหมายท่ีต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
ก าหนดให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคล และกระจายอ านาจการบริหารจัดการการศึกษาไปยังโรงเรียน ใน
ปัจจุบันยังไม่สามารถด าเนินการได้อย่างแท้จริง ในทางปฏิบัติภายหลังด าเนินการกระจายอ านาจการ
บริหารและการจัดการศึกษา พบว่ายังคงมีปัญหาความไม่คล่องตัวในการบริหารของโรงเรียนท้ัง 4 
ฝ่ายโดยตรง ส่วนกลางยังคงควบคุมและก าหนดขอบเขตวิธีการด าเนินงาน ท าให้เกิดความไม่คล่องตัว
และเป็นปัญหาหลักของการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา โดยเฉพาะด้านงบประมาณและ
ด้านการบริหารงานบุคคล8 

การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยท าให้โรงเรียนมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น โดยมีหลักการ
แนวคิดว่าด้วยการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งวีเลนและฮังเกอร์และคณะ (Thomas L. Wheelan, J. 
David Hunger, Alan N.Hoffman and Charles E. Bamford) ได้กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
คือ ชุดของการตัดสินใจและการปฏิบัติการต่าง ๆ ทางด้านการจัดการ ซึ่งเป็นตัวก าหนดการ
ด าเนินงานระยะยาวขององค์กร ประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดกลยุทธ์ การ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ และการประเมินและควบคุม9 โดยท่ีทางโรงเรียนทุกระดับจัดท าแผนกลยุทธ์ทาง
การศึกษา เริ่มต้ังแต่การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าประสงค์ของโรงเรียน การวิเคราะห์
ส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอกของโรงเรียน รู้จุดแข็งจุดอ่อนและสถานการณ์ของโรงเรียน มีการ
ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์รวมของโรงเรียนอย่างชัดเจนซึ่งต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
และปัญหาอุปสรรคท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน นอกจากนี้การบริหารเชิงกลยุทธ์จะจัดการได้
อย่างมีประสิทธิภาพนั้นย่อมข้ึนอยู่กับตัวบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการ
ด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลว เนื่องจากการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ี

                                                             
8 ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำกำรศึกษำ, โครงการปฏิรูปการเรียนรู้สู่ผู้เรียน (พ.ศ.๒๕๕๗ -

๒๕๖๐) สะท้อนปัญหาและทางออก ตอบโจทย์ปฏิรูปการศึกษาไทย (กรุงเทพมหำนคร: 21 เซ็นจูรี่ 
จ ำกัด, 2558), 49. 

9 Thomas L Wheelen, David J Hunger, and others, Strategic Management and 
Business Policy, 14 ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 2015), 9. 
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ผู้บริหารต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ ให้ได้มาซึ่งบุคคลท่ีเหมาะสม มีความรู้ความสามารถ ทุ่มเท พัฒนาการ
ท างานให้กับองค์กร 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นองค์กรทาง
การศึกษาท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542       
พ.ศ. 2545 (ฉบับท่ี 2)  และ พ.ศ. 2553 (ฉบับท่ี 3) ว่าด้วยการจัดการศึกษาอย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานมีพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ครอบคลุมต้ังแต่ระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น และมัธยมศึกษาตอนปลาย ให้มีความสอดคล้องกับหลักการกระจายอ านาจการ
บริหารจัดการศึกษาและสนองรับนโยบายของรัฐบาล จุดเน้นการขับเคล่ือนนโยบายด้านการศึกษา 
แผนการบริหารราชการแผ่นดิน แผนปฏิบัติการ 4 ปีของกระทรวงศึกษาธิการ แผนการศึกษาแห่งชาติ 
แผนปฏิบัติการยุทธศาสตร์ประเทศ แผนปฏิบัติการการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ยุทธศาสตร์จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา การจัดสรรงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 แผนพัฒนาการศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยยึดหลักการบริหารจัดการศึกษาเพื่อให้เด็กและเยาวชนไทย 
ทุกกลุ่มเป้าหมายได้รับการบริการทางการศึกษาอย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพด้วยความเท่าเทียมกัน โดย
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ได้ด าเนินการจัดการศึกษาอย่าง
มีส่วนร่วมกับทุกภาคส่วน ซึ่งก่อให้เกิดความส าเร็จในการยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพตามนโยบายและเป้าหมาย10 

ผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า ผลการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสาเหตุส่วน
หนึ่งเกิดจากการก าหนดกลยุทธ์ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา   
เขต 1 ท่ีมีการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาโรงเรียนในกลยุทธ์ท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และกลยุทธ์ท่ี 3 การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบัติท่ีไม่สอดคล้องกับนโยบายท่ีมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงปรับปรุงตลอดเวลา เห็นได้จาก
การพัฒนาองค์กรในด้านการศึกษาต้องมีการพัฒนาท้ังผู้บริหาร ครูและบุคลากรในโรงเรียนให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งในปัจจุบัน ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ในการอบรมพัฒนาท่ีขาดการบูรณาการด้านเนื้อหา มี
ความซ้ าซ้อน ซึ่งเป็นการเพิ่มภาระงานให้กับครู เมื่อครูได้รับการพัฒนาแล้วขาดการเผยแพร่ความรู้ใน

                                                             
10 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, แผนปฏิบัติการ

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 (2561), 2. 
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โรงเรียน ไม่มีการน าความรู้ท่ีได้รับไปต่อยอดให้เกิดประโยชน์ นอกจากนี้โครงการอบรมไม่ตรงกับ
ความต้องการของครู และไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาได้อย่างท่ัวถึง เนื่องจากมีข้อก าหนดไม่ให้ครู
อบรมในวันเวลาราชการ ครูไม่เข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเอง อีกท้ังการเล่ือนขั้นวิทยฐานะของครู
และบุคลากรทางการศึกษาไม่แน่นอน มีการปรับเปล่ียนเกณฑ์การประเมินบ่อยครั้ง ท าให้ครูหมดพลัง
และก าลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพเท่าท่ีควร11 

จากสภาพปัญหาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ าเป็นต้องน ากลยุทธ์มาปรับใช้ในการบริหารงานในโรงเรียน
เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลง โดยมุ่งเน้นการบริหารงานบุคคลเพื่อพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 เพื่อให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพราะการบริหารเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผู้บริหารมี
ความต่ืนตัวท่ีจะเผชิญกับการเปล่ียนแปลงและสามารถปรับแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
โอกาสท่ีเกิดขึ้นใหม่ รวมท้ังหาแนวทางหลบเล่ียงภัยคุกคามท่ีจะมีผลต่อองค์กรและยังช่วยก าหนด
ทิศทางในการบริหารให้มีความชัดเจน เพื่อให้สอดคล้องกับขั้นตอนกระบวนการได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมี
คุณภาพตามหลักการบริหารงานบุคคลให้พร้อมท่ีจะท างานเป็นทีมให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันและน า
ผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนท่ีเข้มแข็งให้เกิดขึ้น
และพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
11 เรื่องเดียวกัน, 10. 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาและอุปสรรคท่ีได้กล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยไว้ดังนี้ 

 1.เพื่อทราบการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 2 .เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 3.เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 

 ในการหาค าตอบจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับการวิจัยไว้ดังนี้ 
1.การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับใด 
2.การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับใด 
3.การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 

สมมติฐานของการวิจัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาท่ีก าหนดไว้ และข้อค าถามของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัย

ต้ังสมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1.การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง 

2.การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง 

3.การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน 
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ขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุปของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุปของการวิจัยไว้เป็นกรอบของ

การศึกษา โดยท าแนวคิดของลูเนนเบิร์กและออนสไตน์  (Lunenburg and Ornstein) ท่ีกล่าวว่า 

องค์กรระบบเปิด ประกอบด้วยระบบย่อยๆ ภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก 

โดยระบบจะยอมรับปัจ จัยน า เข้ า  ( Inputs)  จาก ส่ิงแวดล้อม มีกระบวนการแปลงสภาพ 

(Transformation Process)  ซึ่ ง เป ล่ียนแปลง ตัวป้อน ให้กลาย เป็นผลผลิต  ( Outputs)  ท่ีมี

ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม (Environment) ท้ังภายในและภายนอก และให้ข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา องค์ประกอบท้ังสามส่วนจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

เป็นกลไกส าคัญในการบริหารจัดการยุคใหม่ เป็นกระบวนการท่ีก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของกิจการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว จากนั้นจึงจะได้วางแผนจากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก เป็นการประเมินสถานภาพขององค์กรแล้วจึงก าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เป้าประสงค์หรือเป้าหมายผลผลิต และตัวชี้วัดความส าเร็จในการจัดท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้

องค์กรสามารถด าเนินงานตามภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์และสามารถตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว น าไปสู่การปฏิบัติตามสภาพขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การก าหนดทิศทางขององค์กร 3) การ

ก าหนดกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 5) การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ ทอมป์สันและสต

ริคแลนด์ (Thomson and Strickland) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 5 ขั้นตอน 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ 3) การจัดท ากลยุทธ์ 4) 

การน ากลยุทธ์ที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ 5) การประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเริ่มต้น

ใหม่ สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การ

ก าหนดแผนกลยุทธ์ 2) การก าหนดแผนกลยุทธ์ 3) การตดิตามและประเมินผลกลยุทธ์ พิบูล ทีปะปาล 

ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ       1) การตรวจสอบ

สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Strategy Formulation) 

3) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Implementation) 4) การน ากลยุทธ์ที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ (Evaluation 

and Control) วีลเลนและคณะ (Wheelen and Others) ไ ด้กล่าวถึง  องค์ประกอบพื้นฐาน

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนท่ีส าคัญ ดังนี้ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
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(Environmental Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกล

ยุทธ์ (Strategy Implementation) และ 4) การประเมินและควบคุม (Evaluation and Control)  

ในด้านแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล มีนักวิชาการได้อธิบายถึงกระบวนการ

บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ สมาน อัศวภูมิ ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 7 

ขั้นตอน คือ 1) การวางแผนก าลังคนขององค์กร (Man Power Planning) 2)การสรรหาบุคลากร 

(Recruitment) 3) การคัดเลือกบุคลากร (Selection) 4) การบรรจุแต่ง ต้ังและทดลองงาน 

(Placement and Induction) 5) การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 6) การดูแลและให้

สวัสดิการ (Compensation) 7) การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) อาร์มสต

รอง (Armstrong) (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 

5 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 2) การสรรหาและ

คัด เ ลือก  (Recruitment and Selection) 3 )  การ ฝึกอบรมและการพัฒนา ( Training and 

Development) 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 5) ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ (Compensation and Benefits) วิลเลียม บี แคสเทตเตอร์ (William B. Castetter)  (อ้าง

ถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 9 ขั้นตอน คือ 1) 

การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning) 2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment of 

Personnel) 3) การคัดเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) 4) การปฐมนิเทศและการพัฒนา

บุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน (Induction of Personnel) 5) การประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคลากร 

(Appraisal of Personnel Performance) 6) การพัฒนาบุคลากร (Development of Personnel) 

7) ผลตอบแทนให้กับบุคลากร (Compensation of Personnel) 8) สวัสดิการ (Security) 9) การ

ให้บริการต่อเนื่องแก่บุคลากร (Continuity of Personnel Service) ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีขอบข่ายและภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา

ตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 

2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) การ

ด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 5) การออกจากราชการ 
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ปัจจัยน ำเข้ำ (Input) 
 

  - บุคลำกร 
 

  - งบประมำณ 
 

  - วัสดุอุปกรณ์ 
 

  - กำรจัดกำร 

จากขอบข่ายแนวคิดและทฤษฏีข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน าเสนอเป็นขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุป
ของการวิจัย ดังท่ีแสดงในภาพแผนภูมิท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงมโนทัศน์สรุปของการวิจัย 
ท่ีมา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and practices, 6th ed. (BelMont, CA: Wadsworth, 2012), 21. 

 

 

 

 

กระบวนกำร (Transformation process) 

- กำรบริหำร 
 
  
 

 
- กำรจัดกำรเรียนกำรสอน 
 

- กำรนิเทศ ก ำกับ ติดตำม ประเมินผล 

ผลผลิต (Output) 
     
- คุณภำพของ
บุคลำกร 
- กำรบริหำรเป็น
ระบบและมี
ประสิทธิภำพ 
- ควำมพึงพอใจของ 
  บุคลำกร 
 
 

  

กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหำร 

สภำพแวดล้อม (Environment) 

องค์กร (Organization) 

 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

สภำพแวดล้อม (Environment) 

กำรบริหำรงำนบุคคล 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการทราบถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 ในด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยใช้แนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ และ

คณะ (Thomas L. Wheelen and J. David Hunger and others) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบพื้นฐาน

ของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

(Environmental Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกล

ยุทธ์ (Strategy Implementation) และ 4) การประเมินและควบคุม (Evaluation and Control) 

ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยใช้แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการ

พัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหา

และบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) การด าเนินการทางวินัยและ

การลงโทษ และ 5) การออกจากราชการ ดังแผนภูมิท่ี 2 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Xtot)  การบริหารงานบุคคล (Ytot) 
1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) 
(Environmental Scanning) 
2) การก าหนดกลยุทธ์ (X2) 
(Strategy Formulation) 
3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) 
(Strategy Implementation) 
4) การประเมินและควบคุม (X4) 
(Evaluation and Control) 

 1) การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (Y3) 
4) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 
5) การออกจากราชการ (Y5) 

 

แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตการวิจัย 

ท่ีมา  : Thomas L. Wheelen and J. David Hunger and others, Strategic Management 
and Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 15. 
 : ส านักงานนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน , คู่มือการบริหารโรงเรียนในโครงการ
พัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่ง
ประเทศไทย จ ากัด, 2556) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามขอบเขตของศัพท์

เฉพาะต่างๆ ท่ีน ามาใช้ศึกษา ดังนี้ 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของกิจการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว จากนั้นจึงจะได้วางแผนจัดท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้

องค์กรสามารถด าเนินงานตามภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย

น าทรัพยากรการบริหารมาใช้ตามขั้นตอนการบริหาร ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และการประเมินผลและการควบคุม 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารด าเนินการตามนโยบาย ระเบียบ 

และกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร โดยให้ได้บุคคลท่ีเหมาะสมและ

บ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงาน

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และการออก

จากราชการ 

 โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

หมายถึง โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1  ในอ าเภอพระนครศรีอยุธยา อ าเภอท่าเรือ อ าเภอนครหลวง              

อ าเภอบางปะหัน อ าเภอบ้านแพรก อ าเภอภาชี อ าเภอมหาราช อ าเภอวังน้อย และอ าเภออุทัย  
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัย วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นหลักการ ทฤษฎี 
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยค้นคว้าข้อมูลจากต ารา เอกสารทาง
วิชาการ วารสาร เว็บไซต์ ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

 ผู้บริหารระดับสูงในฐานะผู้น า (Leader) และผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) ในอนาคตของ
องค์กรท่ีเผชิญกับความท้าทายของสภาพแวดล้อมในด้านต่างๆอยู่ตลอดเวลา จะสามารถน าพา
หน่วยงานของเขาให้ผ่านกระแสพลวัตของสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว หลากหลายและ
อาจจะแตกต่างกันมาก ซึ่งบางครั้งส่งผลท าให้เกิดปัญหาในลักษณะท่ีก ากวม มีข้อมูลไม่สมบูรณ์ มี
ความไม่แน่นอน มีโครงสร้างไม่ชัดเจน ตลอดจนต้องตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาขององค์กรภายใต้
ข้อจ ากัด และแรงกดดันของสถานการณ์และระยะเวลา โดยท่ีการตัดสินใจท่ีเกิดขึ้นของแต่ละปัญหา
จะต้องอาศัยวิจารณญาณในการประมวล การพิจารณา การวิเคราะห์ และการคาดคะเนท่ีรอบคอบ 
โดยการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการ
ด าเนินงานขององค์กร การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงเป็นกิจกรรมส าคัญท่ีผู้บริหารต้องสนับสนุนและปฏิบัติ 
เพื่อให้งานของตนอยู่รอดและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืนได้ในอนาคต12 

 

 

 

 

                                                             
12 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการเชิงกลยุทธ์ (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2552), 

13. 
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ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

 สภาพแวดล้อมของการแข่งขันในปัจจุบันเปล่ียนแปลงอย่างมาก ท้ังกระแสโลกาภิวัตน์ 
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและแนวโน้มการเปล่ียนแปลง
อันยิ่งใหญ่ระดับโลก ซึ่งมีผลกระทบท าให้การบริหารการจัดการจ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงไปตามด้วย 
การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงกลายเป็นกลไกลส าคัญในการบริหารการจัดการยุคใหม่13 

ค าว่า “กลยุทธ์” ได้มีนักวิชาการให้นิยามความหมายไว้ต่างๆ กันดังนี้ 
ทอมป์สันและคณะ (Thompson and others) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง 

แผนปฏิบัติงาน (Action Plan) ท่ีดีกว่า เหนือกว่า แผนปฏิบัติงานของคู่แข่งขัน และท้ังท าให้เกิดผล
ส าเร็จในการท าก าไรได้มากกว่าอีกด้วย14 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบหรือแผนการท่ีมุ่งสร้าง
องค์กรให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคู่แข่ง จากความแตกต่างท่ีเป็นเอกลักษณ์ โดยการ
มุ่งเน้นไปท่ีแผนการในการบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้15 

พิบูล ทีปะปาล และ ธนวัฒน์ ทีปะปาล ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง  รูปแบบการ
ตัดสินใจ หรือการกระท าโดยเฉพาะ ซึ่งผู้จัดการน ามาใช้เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กร
วางไว้16 

จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจท่ีสัมพันธ์
กับการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมและเป็นการตัดสินใจบนฐานของสมมติฐาน 
การปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต 

 

 

 

 

                                                             
13 พิบูล ทีปะปาล and ธนวัฒน์ ทีปะปาล , การจัดการเชิงกลยุทธ์ (ปรับปรุงใหม่) 

(กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, 2559), 23. 
14 Arthur A Thompson et al., Crafting and Executing Strategy: The Quest for 

Competitive Advantage, 19 ed. (Toronto: McGraw-Hill, 2014), 8. 
15 เรื่องเดิม, 16. 
16 เรื่องเดิม, 6. 
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ค าว่า “การบริหารเชิงกลยุทธ์” ได้มีนักวิชาการให้นิยามความหมายไว้ต่างๆ กันดังนี้ 
วีเลน, ฮังเกอร์ และคณะ (Wheelen, Hunger and others) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร

เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ชุดของการตัดสินใจและการปฏิบัติการต่างๆ ทางด้านการจัดการ ซึ่งจะเป็นตัว
ก าหนดการด าเนินงานระยะยาวของบริษัท ประกอบด้วย ก ารวิ เคราะห์สภาพแวดล้อม 
(Environmental Scanning) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
(Strategy Implementation) และการประเมินและควบคุม (Evaluation and Control) การศึกษา
การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเน้นท่ีการตรวจสอบและประเมิน โอกาส (opportunities) 
และ อุปสรรค หรือ ข้อจ ากัด (threats) โดยค านึงถึง จุดแข็ง (strengths) และ จุดอ่อน (weaknesses) 
ขององค์กรเป็นหลักส าคัญ17 

ทอมป์สันและคณะ (Thompson and others) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง กระบวนด าเนินงาน 5 ขั้นตอน เกี่ยวกับการจัดท ากลยุทธ์ (strategy making) และการ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ (strategy-implementing) ท่ีสัมพันธ์กันซึ่งกันและกัน18 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้ความหมายว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง  กระบวนการท่ี
ประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อมูลส าคัญของธุรกิจท่ีใช้ในการประกอบการตัดสินใจ 
การวางแนวทางการด าเนินงาน และควบคุมการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อท่ีจะสร้างความ
มั่นใจว่าองค์กรสามารถท่ีจะด าเนินการได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
ตลอดจนสามารถมีพัฒนาการและสามารถแข่งขันในอุตสาหกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ19 

สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้ให้ความหมายว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการบริหาร
องค์กรท่ีเน้นการมองระยะยาว โดยจะเป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่องจากการวางแผนกลยุทธ์ การน าแผน
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ์20 

พิบูล ทีปะปาล และ ธนวัฒน์ ทีปะปาล ได้ให้ความหมายว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
การก าหนดแนวทางหรือวิถีทางในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการด าเนินงานนั้น ผู้บริหารจ าเป็น

                                                             
17 เรื่องเดิม, 4. 
18 เรื่องเดิม, 6. 
19 เรื่องเดิม, 13. 
20 สุพานี สฤษฎ์วานิช, การบริหารเชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและทฤษฎี (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2553), 1. 
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จะต้องท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่างๆท่ีเกิดจากส่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
เพื่อจัดท าแผนงานด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ21 
 จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง  
กระบวนการท่ีก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
จากนั้นจึงจะได้วางแผนจัดท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานตามภารกิจให้บรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยน าทรัพยากรการบริหารมาใช้ตามข้ันตอนการ
บริหาร ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และ
การประเมินผลและการควบคุม 

ความส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

 การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ตลอดจนกลุ่มคนท่ีเกี่ยวข้อง
กับการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
สร้างแรงกดดันให้กับองค์กร ท าให้ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล สามารถตัดสินใจในโอกาสหรือ
ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดขึ้นทั้งในระยะส้ันและระยะยาวท่ีมีต่อองค์กรอย่างเหมาะสม 
หลักการของการบริหารเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยท่ีการบริหารเชิงกลยุทธ์มีประโยชน์ต่อองค์กร 4 ประการดังต่อไปนี้ 

1. การก าหนดทิศทางขององค์กร (Set Direction) กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ 
ผู้บริหารเกิดความเข้าใจต่อการเปล่ียนแปลงและมีวิ สัยทัศน์ต่ออนาคต ท าให้สามารถก าหนด
วัตถุประสงค์และทิศทางการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2. สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ (Harmony) การบริหารเชิงกลยุทธ์ให้ความสนใจกับ 
การก าหนด การประยุกต์ การตรวจสอบ และการควบคุมกลยุทธ์ขององค์กร วิสัยทัศน์และความเข้าใจ
ร่วมกันในวัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินองค์กร ซึ่งจะท าให้การจัดสรรทรัพยากรและการ
ด าเนินงานเป็นเอกภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

3. สร้างความพร้อมให้แก่องค์กร (Provide Readiness) การศึกษา การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม และการก าหนดกลยุทธ์ ช่วยให้ผู้บริหาร ผู้จัดการในส่วนต่างๆ และสมาชิกขององค์กร
เกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพของธุรกิจ ตลอดจนอิทธิพลของปัจจัยแวดล้อมท่ีมีต่อองค์กร 
ท าให้องค์กรมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงหรือความท้าทายของสถานการณ์ท่ีจะเกิดขึ้น 
 
 

                                                             
21 เรื่องเดิม, 9. 
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4. สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน (Improve Competitive Efficiency) การบริหาร 
เชิงกลยุทธ์ช่วยสร้างประสิทธิภาพและศักยภาพในการแข่งขันให้แก่ธุรกิจ เนื่องจากการด าเนินงาน
เชิงกลยุทธ์ช่วยพัฒนาความสามารถของผู้บริหาร ขณะเดียวกันก็ช่วยเตรียมความพร้อมและพัฒนา
ศักยภาพแก่สมาชิก ตลอดจนช่วยสร้างความเข้าใจและแนวทางการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม
และคู่แข่งขัน ประการส าคัญ การบริหารเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องเข้าใจในภาพรวม ความ
ต้องการขององค์กร และความสามารถในปัจจุบันขององค์กร จึงท าให้สามารถจัดล าดับความส าคัญใน
การด าเนินงานและเป้าหมาย ซึ่งจะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างเหมาะสมและใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ22 

ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์  

จากการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ได้กล่าวถึงประโยชน์ไว้ดังนี้  
สาคร สุขศรีวงศ์ ได้กล่าวว่า องค์กรท่ีสามารถน ากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ไปประยุกต์ใช้

ได้อย่างเหมาะสมจะอ านวยประโยชน์หลายประการ เช่น  
1. สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
2. สามารถก าหนดพันธกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ เพื่อเป็นแนวทางและเป้าหมายหลัก 

ขององค์กร รวมทั้งเป็นกรอบมิให้องค์กรเดินทางออกนอกวิถีท่ีควรจะเป็น 
3. ช่วยให้องค์กรประเมินสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะ 

น าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ที่เหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
4. สามารถน ากลยุทธ์ที่สร้างไว้ดีแล้วไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและได้รับผลตามท่ีประสงค์ 
5. สามารถสร้างความได้เปรียบท่ียั่งยืนในการแข่งขัน23 
สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน ได้กล่าวว่า ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ คือ 
1. กิจกรรมการจัดสร้างกลยุทธ์เพิ่มพูนก าลังความสามารถของบริษัทในการป้องกันปัญหา 
2. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ด้วยกลุ่มบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะได้มาจากทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีมีอยู่  

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์จะเป็นแนวทางในการตัดสินใจท่ีดีขึ้น เพราะกลุ่มบุคคลจะสามารถ
ก าหนดกลยุทธ์ท่ีดีได้ และสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าโดยมีพื้นฐานจากกลุ่มสมาชิกท่ีมีความช านาญ
เฉพาะด้าน 

                                                             
22 เรื่องเดิม, 19-20. 
23 สาคร สุขศรีวงศ์, "การศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน

ประถมศึกษาท่ีต้ังอยู่ในชุมชนชาวเขา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน" 
(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551), 43. 
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3. การมีส่วนร่วมของพนักงานในการจัดสร้างกลยุทธ์ท าให้พนักงานมีความเข้าใจถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ที่ออกมากับรางวัลตอบแทนในทุกๆแผนกลยุทธ์ของบริษัท ดังนั้น จึงเป็น
การก่อให้เกิดแรงจูงใจ 

4. ช่องว่างและกิจกรรมท่ีเหล่ือมล้ าระหว่างบุคคลและกลุ่มจะลดน้อยลงไป เพราะการมี 
ส่วนร่วมในการจัดสร้างกลยุทธ์ ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงบทบาทท่ีแตกต่างกันอย่างชัดเจน 

5. การต่อต้านการเปล่ียนแปลงจะลดน้อยลง เพราะการมีส่วนร่วมในการจัดสร้างกลยุทธ์จะ 
ท าให้ทุกคนพอใจในการตัดสินใจของตนเอง และมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับการตัดสินใจเหล่านั้น24 

บุญเลิศ เย็นคงคา ได้กล่าวว่า ประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์มีดังนี้ 
1. ท าให้เกิดการก าหนดจุดประสงค์และเป้าประสงค์ท่ีสอดคล้องกับความต้องการของ 

องค์กรในด้านระบบการบริหารท่ีจะเอื้อประโยชน์ต่อการด าเนินงาน อันจะส่งผลดีต่อการสนองตอบ
ความต้องการของลูกค้า 

2. ท าให้เกิดการตัดสินใจท่ีดีส าหรับผู้บริหารโดยค านึงถึงจุดประสงค์ขององค์กรท่ีได้วางไว้  
โดยจะส่งผลต่อพนักงานท่ีมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ให้เกิดความรู้สึกท่ีพึงพอใจ 

3. ท าให้เกิดการเรียนรู้ในการมองภาพของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรท้ัง 
ภายในและภายนอกเพื่อประเมินสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง 

4. ท าให้เกิดการเตรียมพร้อมเพื่อการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตอัน 
อาจจะส่งผลต่อธุรกิจซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับ 3C คือ การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ (Change) ความ
ต้องการของลูกค้า (Customers) และเปรียบเทียบการแข่งขันทางธุรกิจ (Competition)25 

 การบริหารเชิงกลยุทธ์ท าให้เกิดประโยชน์ในการช่วยให้ผู้บริหารได้วางแผนจากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก เพื่อประเมินสถานภาพขององค์กร แล้วจึงก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์หรือเป้าหมายผลผลิต และตัวช้ีวัดความส าเร็จได้อย่างชัดเจน ท าให้องค์กร
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว น าไปสู่การปฏิบัติตาม
สภาพขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 

                                                             
24 สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน, "การมีส่วนร่วมในการบริหารการจัดการศึกษาของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จังหวัดขอนแก่น" (มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2552), 36. 

25 บุญเลิศ เย็นคงคา, "การด าเนินงานของคณะกรรมการโรงเรียนตามแนวปฏิรูปสถานศึกษา: 
ศึกษากรณีโรง เรียนปฏิรูปการศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดล าปาง " 
(มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2553), 53. 
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กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์  

กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 
2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 
3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 
4. การประเมินและควบคุม (Evaluation and Control)26 

แผนภูมิท่ี 2 Basic Elements of the Strategic Management Process 

 

 

ท่ีมา : Thomas L. Wheelen and David J. Hunger and others, Strategic Management 
and Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 15. 

 แผนภูมิท่ี 2 แสดงขั้นตอนของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นขั้นตอนตามล าดับของ
การด าเนินงานในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์กรท้ังหลาย ในทุกขั้นตอนอาจมีการย้อนกลับ
ไปยังขั้นตอนก่อนหน้าเพื่อทบทวนข้อมูลและความถูกต้องในการวิเคราะห์ เช่น เมื่อผลการด าเนินงาน
ท่ีได้จริงในขั้นประเมินผลและควบคุมต่ ากว่าท่ีคาด อาจต้องกลับไปหาสาเหตุจากขั้นการปฏิบัติตามกล
ยุทธ์และขั้นก าหนดกลยุทธ์ หรือย้อนกลับไปถึงขั้นวิเคราะห์สภาพแวดล้อมว่ามีความผิดพลาดในการ
วิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมตัวใดหรือไม่ ในท านองเดียวกัน เมื่อสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลง 
ต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมใหม่ในขั้นตอนท่ี 1 ขั้นตอนต่อมาต้องมีการปรับเปล่ียนการ
ด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนอยู่เสมอเช่นกัน  

 
 
 
 
 
 

                                                             
26 เรื่องเดิม, 15. 

การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม

การก าหนด       
กลยุทธ์

การปฏิบัติตาม        
กลยุทธ์

การประเมิน
และควบคุม
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 การวางแผนยุทธศาสตร ์ การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม 
การก าหนดกลยุทธ์ 

 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์ การประเมิน

และควบคุม 

(เก็บรวบรวมข้อมูล) (พัฒนาให้เป็นแผนระยะยาว) (จัดวางกลยุทธ์น าไปสู่การปฏิบัติ) 
(ตรวจสอบ

ประสิทธิภาพ) 
 
 

ปัจจัยภายนอก 
โอกาสและภัยคุกคาม 

พันธกิจ        

 วัตถุประสงค์       

  กลยุทธ์      

   นโยบาย     

 
 

ปัจจัยภายใน 
จุดแข็งและจุดอ่อน 

    โปรแกรม
และ

ยุทธวิธี 

   

     งบประมาณ   

      การด าเนินงาน  

        ประสิทธิภาพ 
         
         

ข้อมูลย้อนกลับ/การเรียนรู้: แก้ไขตามความจ าเป็น 
 

แผนภูมิท่ี 3 Strategic Management Model  
ท่ีมา : Thomas L. Wheelen and J. David Hunger and others, Strategic Management 
and Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 15. 

 แผนภูมิท่ี 3 เป็นแบบจ าลองของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยขยายรายละเอียดของ
การด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะขยายความโดยสรุปได้ดังนี้ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ คือ การตรวจสอบการประเมินและจัดส่งข้อมูลท้ังท่ีเป็นสภาพแวดล้อมภายนอก
และสภาพแวดล้อมภายในให้กับผู้บริหารระดับต่างๆในองค์กร โดยเน้นปัจจัยท่ีเป็น (Strategic 
Factor) คือ ปัจจัยท่ีจะมีผลกระทบอย่างมากต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
 การวิ เคราะห์ท าผ่าน SWOT โดย Strength (S) และ Weakness (W) วิ เคราะห์โดย
เปรียบเทียบกับปัจจัยเดียวกันของคู่แข่งขัน ถ้าองค์กรเราดีกว่าก็เป็นจุดแข็งของเรา (Strength : S) 
แต่ถ้าด้อยกว่าก็เป็นจุดอ่อนของเรา (Weakness : W) 
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 ส่วน Opportunity (O)  และ Threat (T)  วิ เคราะห์ โดยติดตามแนวโน้มของปัจจัย
สภาพแวดล้อมต่างๆแล้ววิเคราะห์ว่าปัจจัยแต่ละตัวจะมีผลกระทบต่อองค์กรของเราอย่างไร ถ้า
กระทบทางบวกเรียกว่า “โอกาส” (Opportunity : O) ถ้ากระทบทางลบเรียกว่า “อุปสรรค” 
(Threat : T) 

 

 

แผนภูมิท่ี 4 Environmental Variables 
ท่ีมา : Thomas L. Wheelen and J. David Hunger and others, Strategic Management 
and Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 16. 

 

 

สิ่งแวดล้อมภายใน 

โครงสร้าง 
วัฒนธรรม 

ทรัพยากร 

ผู้ถือหุ้น 
ซัพพลายเออร ์

อิทธิพลจาก
เศรษฐกิจ 

ลูกจ้าง
สหภาพ

คู่แข่งขัน 

สมาคมการค้า 

ชุมชน 

เจ้าหน้ี 

ลูกค้า 

กลุ่มที่น่าสนใจ
เป็นพิเศษ 

รัฐบาล 

อิทธิพลจาก 
เทคโนโลย ี

อิทธิพลจาก
การเมืองและ

กฎหมาย 

อิทธิพลจากสังคม
และวฒันธรรม 

สิ่งแวดล้อม
ธรรมชาติทาง

กายภาพ 

ทรัพยากรทาง
กายภาพ 

ธรรมชาติ ภูมิอากาศ 

สิ่งแวดล้อมทางอุตสาหกรรม 

สิ่งแวดลอ้ม 
ทางสังคม 
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สภาพแวดล้อมท้ังหลายขององค์กรแบ่งได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ สภาพแวดล้อมภายนอก 
(External environment) และสภาพแวดล้อมภายใน (Internal environment) 
 สภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ เช่น สภาพอากาศ 
อุณหภูมิ ระดับน้ าทะเล สัตว์ป่า และภัยธรรมชาติต่างๆ ส่วนสภาพแวดล้อมทางสังคม ประกอบด้วย 
Social environment และ Task environment 

Social environment (หรือ General หรือ Macro หรือ Broad environment) คือ ปัจจัย
ท่ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจท้ังหลายอย่างท่ัวถึง และมีลักษณะเป็นแนวโน้มหรือค่อยเป็นค่อยไป ได้แก่ 
วัฒนธรรมทางสังคม (Sociocultural) เทคโนโลยี (Technological) เศรษฐกิจ (Economic) การเมือง
และกฎหมาย (Political-Legal) 

Task environment (หรือ Micro หรือ Specific Societal environment) คือ ปัจจัยท่ี
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของธุรกิจเฉพาะกลุ่มโดยตรงและทันที ได้แก่ ผู้ถือหุ้น (Shareholders) 
ผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ (Suppliers) คู่แข่งขัน (Competitors) ลูกค้า (Customers) หน่วยงานราชการท่ี
เกี่ยวข้อง (Governments) กลุ่มผลประโยชน์ (Special interest groups) เจ้าหนี้ (Creditors) ชุมชน 
(Communities) สมาคมการค้า (Tread) 

สภาพแวดล้อมภายในประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ทรัพยากร
องค์กร 

Structure หมายถึง โครงสร้างขององค์กร องค์กรแต่ละขนาดหรือแต่ละประเภทควรมี
โครงสร้างท่ีแตกต่างกัน โครงสร้างขององค์กรจะสะท้อนถึงการแบ่งงาน การประสานงาน สายการ
บังคับบัญชา การรวมอ านาจหรือการกระจายอ านาจ ฯลฯ ซึ่งก็คือประสิทธิภาพภายในการบริหารงาน 
การมีโครงสร้างขององค์กรท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับคู่แข่ง ย่อมถือเป็นจุดแข็งท่ีส าคัญ 

Culture คือ วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) คือ ความคิดและการกระท าท่ี
ต่อเนื่องกันมาในแต่ละองค์กร วัฒนธรรมองค์กรท่ีดีจะหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีความรัก ความ
สามัคคี ความซื่อสัตย์ ขยันขันแข็ง ฯลฯ การมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีดีกว่าคู่แข่งก็เป็นจุดแข็งท่ีส าคัญ
เช่นกัน 

Resources หมายถึง บรรดาทรัพยากรขององค์กรท้ังท่ีเป็นกายภาพ (Physical) เช่น เงินทุน 
เครื่องจักร โรงงาน ท าเลท่ีต้ัง ท่ีเป็นบุคคล (Human) เช่น วิสัยทัศน์ของผู้บริหารทักษะของบุคลากร 
รวมท้ังทรัพยากรท่ีมองไม่เห็น เช่น ภาพลักษณ์ ลิขสิทธิ์ ช่ือเสียงความภักดีในตราสินค้า และ
ความสามารถขององค์กร 

เมื่อรวมการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (S หรือ W) กับสภาพแวดล้อมภายนอก (O หรือ 
T) ก็จะทราบสถานะของธุรกิจท่ีจะตอบสนอง (Response) ต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมดังกล่าวเรียกว่า 
SWOT Analysis 
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การก าหนดกลยุทธ์ 

 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) เป็นขั้นตอนท่ีสองของกระบวนการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ คือ การพัฒนาแผนระยะยาว (กลยุทธ์) ให้เกิดการจัดการอย่างมีประสิทธิผลกับโอกาสและ
อุปสรรค ด้วยจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร 
 การก าหนดกลยุทธ์จะอยู่ใน 4 รูปแบบ คือ พันธกิจ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และนโยบาย 

1. Mission : Strategic Purpose คือ พันธกิจขององค์กร ซึ่งมักปรากฏเป็นถ้อยแถลง  
หรือข้อความท่ีแสดงถึงความมุ่งหมายหรือเหตุผลของการด ารงอยู่ขององค์กร เช่น บอกขอบเขตของ
การด าเนินงาน หรือปรัชญาขององค์กร พันธกิจขององค์กรจึงไม่เพียงบอกถึงส่ิงท่ีองค์กรก าลัง
ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน แต่ยังบอกถึงส่ิงท่ีองค์กรต้องการจะท าหรือต้องการจะไปถึงในอนาคตด้วย 
พันธกิจในความหมายนี้จึงครอบคลุมถึงวิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์กรด้วย 

2. Objectives : Listing Expected Results คือ วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งก็คือผลลัพธ์ 
ท่ีคาดหวังว่าจะได้จากการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ วัตถุประสงค์จึงควรต้องระบุส่ิงท่ีต้องการได้ 
(What) ภายใต้เงื่อนไขเวลา (When) และควรก าหนดให้เป็นตัวเลขท่ีชัดเจน (Quantified) 

3. Strategy : Defining the Competitive Advantages กลยุทธ์ คือ แผนหลักของ 
องค์กรท่ีจะระบุวิธีการปฏิบัติ (How) เพื่อให้บรรลุพันธกิจและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ กลยุทธ์จะท า
ให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันมากท่ีสุด และลดความเสียเปรียบในการแข่งขันให้เหลือ
น้อยท่ีสุด กลยุทธ์มี 3 ระดับ คือ ระดับบริษัท ระดับธุรกิจ และระดับหน้าท่ี 

- Corporate Strategy : กลยุทธ์ระดับบริษัท คือ กลยุทธ์ที่ก าหนดทิศทางโดยรวมของ 
การด าเนินธุรกิจ ประกอบด้วย กลยุทธ์เจริญเติบโต (Growth) กลยุทธ์คงท่ี (Stability) และกลยุทธ์
ถดถอย (Retrenchment) 

- Business Strategy : กลยุทธ์ระดับธุรกิจ คือ กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันหรือการ 
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ประกอบด้วยกลยุทธ์การแข่งขัน (Competitive) และกลยุทธ์
ความร่วมมือ (Cooperative) 

- Functional Strategy : กลยุทธ์ระดับหน้าท่ีหรือระดับปฏิบัติการ คือ กลยุทธ์ที่จะใช้ 
ประโยชน์จากทรัพยากรในฝ่ายต่างๆ ของธุรกิจให้ได้มากท่ีสุด เช่น กลยุทธ์การตลาด   กลยุทธ์การ
ผลิต กลยุทธ์การเงิน กลยุทธ์การวิจัยและพัฒนา กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี จึงมีลักษณะในเชิงเทคนิคของ
ฝ่ายต่างๆของธุรกิจ 

ในกลยุทธ์ทั้ง 3 ระดับดังกล่าว กลยุทธ์ระดับบริษัทถือเป็นกลยุทธ์ที่น าผู้บริหารองค์กร 
จะต้องก าหนดทิศทางให้ชัดเจนก่อนว่าองค์กรจะมุ่งไปในทางเลือกใด ระหว่างกลยุทธ์เจริญเติบโต 
หรือกลยุทธ์คงท่ี หรือกลยุทธ์ถดถอย กลยุทธ์ระดับธุรกิจจะล้อตามหรือสนับสนุนกลยุทธ์ระดับบริษัท 
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เช่น หากกลยุทธ์ระดับบริษัทมุ่งการเจริญเติบโต กลยุทธ์ระดับธุรกิจก็ต้องพยายามเพิ่มยอดขายให้
ได้มากขึ้น 
 การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงครอบคลุมกลยุทธ์ทั้ง 3 ระดับ ท่ีจะต้องด าเนินการให้มีความสัมพันธ์
กันท้ังในเชิงสนับสนุน และบูรณาการดังกล่าว 

  กลยุทธ์องค์กร   
  ทิศทางโดยรวมของบริษัทและการ

จัดการธุรกิจ 
  

  กลยุทธ์ธุรกิจ   
  การแข่งขันและกลยุทธ์ขององค์กร   
  กลยุทธ์การปฏิบัติงาน   
  การเพ่ิมทรัพยากรและผลผลิต   
     
     

 
แผนภูมิท่ี 5 Hierarchy of Strategy 
ท่ีมา : Thomas L. Wheelen J. David Hunger and others, Strategic Management and 
Business Policy, 14th ed. (Pearson Education Limited, 2015), 20. 
 

4. Policies : Setting Guidelines นโยบาย คือ กรอบหรือแนวคิดทางเลือกหรือกติกาท่ีใช้ 
ในการตัดสินใจ นโยบายจะเป็นตัวเช่ือมขั้นตอนการก าหนดกลยุทธ์กับขั้นตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
นโยบายยังเป็นแนวทางให้ผู้บริหารและบุคลากรท้ังหมดขององค์กรตัดสินใจและปฏิบัติงานให้บรรลุ
พันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กร 
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การปฏิบัติตามกลยุทธ์  

 การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการน ากลยุทธ์และ
นโยบายไปสู่การปฏิบัติในรูปของแผนงาน (Programs) งบประมาณ (Budgets) และวิธีปฏิบัติ 
(Procedures) การปฏิบัติตามกลยุทธ์หรือระบบการจัดการเติมขององค์กร 

- Programs and Tactics : Defining Actions แผนงานและยุทธวิธี คือ ข้อความท่ีระบุ 
กิจกรรมและขั้นตอนท่ีจะต้องปฏิบัติ ในแผนงานก็จะปรากฏยุทธวิธีด้วยซึ่งก็คือบทบาทท่ีผู้ปฏิบัติแต่
ละฝ่ายหรือแต่ละคนต้องปฏิบัติ เพื่อให้กลยุทธ์ประสบความส าเร็จแผนงานจึงอาจหมายถึงการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กร การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กร หรือการเริ่มต้นแผนงานวิจัยใหม่ๆ  

- Budgets : Costing Programs งบประมาณ คือ แผนงานขององค์กรในรูปของตัวเงิน 
งบประมาณจึงใช้ประโยชน์ได้ท้ังในการวางแผนและการควบคุมการปฏิบัติงานในทุกแผนงาน เพราะ
งบประมาณจะมีรายละเอียดของต้นทุนและค่าใช้จ่ายในกิจกรรมหรือยุทธวิธีต่างๆ ในทุกขั้นตอน
ปฏิบัติของแผนงาน 

- Procedures : Detailing Activities คือ วิธีปฏิบัติซึ่งเป็นการก าหนดขั้นตอนก่อนหลัง 
ของรายละเอียดของการปฏิบัติในแผนงาน ปกติองค์กรจะจัดท าเป็นคู่มือในการปฏิบัติงาน เพื่อรู้
ขั้นตอนกระบวนการว่าต้องเริ่มต้นจากวิธีปฏิบัติในเรื่องใด อย่างไร ต่อด้วยการปฏิบัติอะไรเป็นล าดับ 
เพื่อให้แผนงานดังกล่าวบรรลุเป้าหมาย 

การประเมินผลและควบคุม 

 การประเมินผลและควบคุม (Evaluation and Control) เป็นกระบวนการในการวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับส่ิงท่ีคาดหวังไว้ ผู้บริหารในทุกระดับ
จะใช้ข้อมูลจากการประเมินผลเพื่อควบคุมหรือปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานต่อไป 

ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ ท่ีได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารเชิงกล
ยุทธ์ไว้ว่า ประกอบด้วย ส่วนประกอบส าคัญ 5 ประการ27 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ผู้บริหารหรือนักกลยุทธ์ จะต้องศึกษาและวิเคราะห์ 
ปัจจัยในด้านต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 
สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยท าการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและอุปสรรค หรือท่ีเรียกว่า “การวิเคราะห์ SWOT” ว่าแต่ละปัจจัยมีส่วนเอื้ออ านวยหรือ
ขัดขวางการด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างไรบ้าง  
 

                                                             
27 เรื่องเดิม, 23-24. 
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2. การก าหนดทิศทางขององค์กร ผู้บริหารจะน าข้อมูลต่างๆ ท่ีได้จากการวิเคราะห์โอกาส 
และข้อจ ากัดมาท าการประมวลผลเพื่อใช้ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ขององค์กร โดยท่ีการก าหนด
ทิศทางขององค์กรสามารถกระท าได้ในลักษณะของการก าหนดภารกิจและการต้ังเป้าหมายของ
องค์กร 

3. การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การน าทิศทางขององค์กรท่ีก าหนดไว้อย่างกว้างๆ มา 
พัฒนา เพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคตขององค์กร มักจะก าหนดกลยุทธ์ตามระดับขั้น
ภายในองค์กร ต้ังแต่กลยุทธ์องค์กร กลยุทธ์ธุรกิจ และกลยุทธ์ตามหน้าท่ี  

4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้นไปประยุกต์ใช้ในการ 
ด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการจัดโครงสร้างบุคลากรและการประสานงานร่วมกันอย่างเป็น
ระบบ  

5. การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ หมายถึง การติดตามและตรวจสอบ วิเคราะห์ 
ปัญหาก าหนดแนวทาง ปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์ท่ีก าหนดอยู่เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์
จริงเพื่อองค์กรจะได้คุณค่าสูงสุดจากการด าเนินงาน ตลอดจนท าการประเมินผลจากการด าเนินกล
ยุทธ์ว่าประสบผลส าเร็จท่ีต้ังเป้าหมายไว้หรือไม่เพียงใด เพื่อน าไปพิจารณาในการพัฒนากลยุทธ์ต่อไป 

 

 

แผนภูมิท่ี 6 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ 
ท่ีมา : ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการเชิงกลยุทธ์ Strategic Management (ฉบับปรับปรุง
ใหม่) (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2552), 23-24. 

  นอกจากนี้ทอมป์สันและสตริคแลนด์ (Thomson and Strickland) ได้กล่าวไว้ว่า การ
บริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนด าเนินงาน 5 ขั้นตอน เกี่ยวกับการจัดท ากลยุทธ์ และการปฏิบัติตาม
กลยุทธ์ ท่ีสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ได้แก่  

1. การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งบ่งบอกลักษณะของธุรกิจในอนาคตของบริษัทว่ามี 
ลักษณะอย่างไร องค์กรจะมุ่งหน้าไปทางไหน ท้ังนี้เพื่อเป็นการก าหนดทิศทางในการด าเนินงานใน
ระยะยาวให้กับองค์กร บอกชนิดของธุรกิจท่ีบริษัทพยายามอยากจะให้เป็นไป และแจ้งให้ทุกคนได้
ทราบ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางตามท่ีมุ่งหวังร่วมกัน  
 

การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม

การก าหนด       
ทิศทาง

การก าหนด       
กลยุทธ์

การน ากลยุทธ์
ไปปฏิบัติ

การควบคุม 
กลยุทธ์
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2. การก าหนดวัตถุประสงค์ เป็นการเปล่ียนวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ให้เป็นเป้าหมายในการ 
ด าเนินงานโดยเฉพาะเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้  

3. การจัดท ากลยุทธ์ เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามท่ีต้ังความมุ่งหวังไว้  
4. การน ากลยุทธ์ที่เลือกไว้ไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด  
5. การประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเริ่มต้นใหม่ การปรับปรุงแก้ไข 

จะเริ่มต้ังแต่ การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานระยะยาว การก าหนด
วัตถุประสงค์ การจัดท ากลยุทธ์ หรือการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากประสบการณ์จริง และ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ใหม่ ความคิดใหม่และโอกาสท่ีเกิดขึ้นใหม่28 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 

 โรงเรียนเป็นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้สอดรับกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของหน่วยเหนือ ต้ังแต่ระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม และระดับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และตามสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกของแต่ละโรงเรียนท่ีแตกต่างกัน โดยใช้
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื่อก าหนดกลยุทธ์ น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติตลอดจนติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ (Strategy Performance Based Budgeting : SPBB) จึง
ได้ท าการบูรณาการกระบวนการวางแผนกลยุทธ์และการบริหารเชิงกลยุทธ์ของเดวิด (David) กับ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีองค์ประกอบด้วยกัน 3 ข้ันตอน คือ 

1. การก าหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วย การก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิสัยทัศน์  
และพันธกิจ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก การก าหนด
ทิศทางของโรงเรียน ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งเป็นภาพความส าเร็จของนักเรียนหรือ
โรงเรียนในอนาคตท่ีต้องการให้เกิดขึ้น พันธกิจ (Mission) เป็นพันธสัญญาท่ีต้องปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดไว้ เป้าหมาย (Goals) เป็นผลลัพธ์ท่ีต้องการให้เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนมีแนวทางในการด าเนินงานท่ีชัดเจน ท่ีจะท าให้โรงเรียนสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ี
ต้อง การก าหนดกลยุทธ์โรงเรียน แบ่งได้ 2 ระดับ ดังนี้ 

1) กลยุทธ์หลักหรือกลยุทธ์ระดับองค์กร เป็นกลยุทธ์ของโรงเรียนในภาพรวมที่ 
สอดคล้องและตอบสนองเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของโรงเรียน การก าหนดกลยุทธ์ของความต้องการ
ตามผลการวิเคราะห์สถานภาพของโรงเรียน กลยุทธ์หลักนี้จะถูกก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูง 
 

                                                             
28 Arthur A Thompson et al., Strategic Management: Concepts and Cases, 12 

ed. (Toronto: McGraw-Hill, 2001), n. 



  30 

2) กลยุทธ์แผนงานเป็นกลยุทธ์ของโรงเรียนตามลักษณะงานภายในโรงเรียน ซึ่ง 
ปัจจุบันโรงเรียนในแต่ละสังกัดได้ถูกก าหนดให้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบตามโครงสร้างการบริหารงาน 
4 งาน ประกอบด้วย งานวิชาการ งานบุคลากร งานงบประมาณ และงานบริหารท่ัวไป ท้ังนี้เพื่อให้
สอดคล้องกับการกระจายอ านาจตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ท่ีแก้ไขเพิ่มเ ติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 

2. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เป็นการปฏิบัติตามกลยุทธ์ของโรงเรียนท่ีก าหนดขึ้นมาอย่างมี 
เป้าหมาย การด าเนินงานจะประสบความส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1) ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ แต่งต้ังคณะกรรมการอย่างชัดเจน 
2) จัดท าปฏิทินการปฏิบัติงาน โดยก าหนดระยะเวลาการด าเนินงานตามกลยุทธ์ 

ของโรงเรียนอย่างชัดเจน 
3) จัดเตรียมข้อมูลท่ีเป็นปัจจุบันถูกต้องชัดเจน และครอบคลุมภารกิจของโรงเรียน 
4) สร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของผู้มีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของ 

โรงเรียน 
5) ระดมความคิดของทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องให้ได้เข้ามามีส่วนร่วมในโครงการ  

ด าเนินงานตามกลยุทธ์ของโรงเรียน 
6) ทุกฝ่ายปฏิบัติตามกลยุทธ์ของโรงเรียนท่ีวางไว้ตามปฏิทินปฏิบัติงาน 

3. การประเมินกลยุทธ์โรงเรียน เป็นกลยุทธ์ขั้นสุดท้ายของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์  
เพื่อเป็นการวัดผล ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กรว่าบรรลุผลตามเป้าหมายและมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว้ นับว่าเป็นงานท่ีส าคัญของผู้บริหาร เพื่อจะได้น ามาพิจารณาว่าแผนกลยุทธ์ท่ีได้ก าหนด
ขึ้นมานั้น เมื่อน าไปปฏิบัติจริงแล้วจะมีประสิทธิภาพดีเพียงใด หัวใจส าคัญของการประเมินกลยุทธ์ มี
ด้วยกัน 3 ประการ คือ 

1) การทบทวนปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นพื้นฐานของการก าหนด   
กลยุทธ์ในปัจจุบัน 

2) การวัดผลการปฏิบัติของโรงเรียน 
3) การน าผลการประเมินไปปรับปรุงแก้ไขแผนงานและโครงการ การประเมิน    

กลยุทธ์จึงเป็นเรื่องท่ีมีความจ าเป็นมากส าหรับผู้บริหาร ในการท่ีจะพัฒนาโรงเรียนให้ก้าวหน้าต่อไป29 
 

                                                             
29 Fred R David, Strategic Management: Concepts and Cases, 10 ed. (New 

Jersey: Prentice-Hall, 2005), 5-6. 
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บุญเล้ียง ค้ าชู (อ้างถึงใน พรรณนภา อิงพงษ์พันธ์) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
เป้าหมาย/ตัวช้ีวัดความส าเร็จ (Goal And Key performance indicator) เป็นการสร้างความมุ่ง
หมายท่ีมีทิศทาง มีขอบเขตของการปฏิบัติงาน ซึ่งความต้องการของหน่วยท่ีคาดการณ์ถึงผลส าเร็จ
ล่วงหน้า ประกอบด้วย 

1. วิสัยทัศน์ คือ เป้าหมายท่ีมีลักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็นความต้องการของโรงเรียนในอนาคต  
โดยไม่ให้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดในทัศนะของการก าหนดทิศทางในอนาคต เพื่อ
เป็นการก าหนดแนวความคิดท่ีโรงเรียนต้องการ และพยายามท่ีจะด าเนินงานตามแผนปฏิบัติงาน 

2. พันธกิจ เป็นพื้นฐานของการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การจัดล าดับกลยุทธ์ และ 
การปฏิบัติงาน และการก าหนดกิจกรรมเพื่อให้เกิดผลต่อนักเรียนตามความคาดหวังของโรงเรียนท่ีได้
ร่วมมือกันต้ังไว้ 

3. เป้าหมาย/ตัวชี้วัดความส าเร็จ เป็นการก าหนดการคาดหวัง เป็นเป้าหมายท่ีโรงเรียน 
ต้องการรู้ล่วงหน้าท่ีผู้บริหารโรงเรียน บุคลากรและผู้ท่ีเกี่ยวข้องพยายามท่ีจะให้เกิดข้ึนในอนาคต30 

การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นหัวใจส าคัญของงานบริหาร ท่ีต้องอาศัยกระบวนการการตัดสินใจ 
การวางแนวทาง และการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารจะต้องมีการวางแผนกลยุทธ์ที่ชาญฉลาด 
ก าหนดกลยุทธ์ที่แตกต่างจากคนอื่น แต่เป็นความแตกต่างเชิงสร้างสรรค์เพื่อใช้เป็นแนวทางให้องค์กร
ปฏิบัติงานได้เหนือกว่าคู่แข่งขันและเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้ ถ้าปราศจากแผน
กลยุทธ์ องค์กรจะไม่มีแนวทางท่ีชัดเจนในการด าเนินงานไม่มีแผนท่ีจะสามารถได้ตอบหรือเอาชนะ
การแข่งขัน และไม่มีแผนท่ีจะปฏิบัติให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การบริหาร
เชิงกลยุทธ์จึงมีความจ าเป็นต่อองค์กรในปัจจุบัน องค์กรต้องปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ ผู้บริหาร
ต้องมีการวางแผนล่วงหน้าเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย สร้างความมั่นใจในองค์กรให้
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น และมุ่งเน้นสร้างความเป็นเลิศทางด้านการบริหารงาน  

 
 
 

                                                             
30 พรรณนภา อิงพงษ์พันธ์, "การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการ

ในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2554), 33-35. 
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การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหาร ถือเป็นปัจจัยท่ีท าให้องค์กรด าเนินงาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ความส าเร็จต่างๆเกิดจากบุคคลในองค์กรเป็นส าคัญ 
ผู้บริหารควรตระหนักและให้ความส าคัญ เพื่อท่ีจะสามารถบริหารจัดการบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร ซึ่งในการบริหารงานบุคคลนั้นมีนักวิชาการได้นิยาม
ความหมายไว้ดังนี้ 

ความหมายการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคล เป็นศัพท์ทางวิชาการท่ีได้บัญญัติขึ้นโดยแปลความหมา ยจาก
ภาษาอังกฤษว่า “Personnel Administration/ Personnel Management/ Labor Relations/ 
Manpower Management” ซึ่งค าในภาษาไทยจะใช้ค าท่ีแตกต่างกันไปบ้าง เช่น การบริหารงาน
บุคคล/ การบริหารบุคลากร/ การบริหารงานเจ้าหน้าท่ี เป็นต้น แต่ท้ังนี้ความหมายของแต่ละค าล้วนมี
สาระส าคัญ (Main Idea) ไม่แตกต่างกัน โดยนักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ 
ดังนี้ 

การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการค้นหา (Discovery) การพัฒนา (Development) 
และการใช้ให้เกิดประโยชน์ (Utilization) ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพและเป็นผลดีต่อการ
บริหารของรัฐ ท้ังการค้นหา หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับต าแหน่งท่ีมี
อยู่ การพัฒนาบุคคล หมายถึง การจูงใจ (Motivation) การฝึกอบรม การใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์ หมายถึง มุ่งบรรจุบุคลากรทุกคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อจะได้น าไปสู่การใช้คนตาม
คุณลักษณะและความสามารถท่ีสอดคล้องกับคุณลักษณะของงาน (Put the Right Man on the 
Right Job) 

ท้ังนี้การบริหารโรงเรียนใดๆ จะเกิดความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ โรงเรียนต้องใช้
ทรัพยากรการบริหารประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และเทคนิคการจัดการเป็นส าคัญ ซึ่ง
ทรัพยากรการบริหารท่ีส าคัญท่ีสุดก็คือ คน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับผู้บริหารทุกองค์กร 

ส าหรับความหมายท่ีเป็นนิยามเชิงปฏิบัติของค าว่า “การบริหารงานบุคคล” กับค าว่า “การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์” นักวิชาการบางท่านให้ทัศนะว่าท้ัง 2 ค า ไม่มีความแตกต่างกัน โดยค าว่า
การบริหารงานบุคคลเป็นค าเก่า ส่วนค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นค าใหม่ ซึ่งการบริหารงาน
บุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกันอยู่บ้างในขอบข่ายงาน โดยการบริหารงาน
บุคคลจะมุ่งเน้นท่ีงานประจ าในลักษณะเชิงรับ นับต้ังแต่กระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
แต่งต้ัง การโอนย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือน
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เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การพ้นจากงาน ตลอดจนการจ่าย
บ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว ซึ่งท้ังหมดเป็นกิจกรรมท่ีถูกระบุไว้ตามหลักเกณฑ์ขององค์กร
ท่ีมีความยืดหยุ่นน้อย แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นงานท่ีครอบคลุมท้ังงานประจ าและงาน
เฉพาะกิจในลักษณะเชิงรุก ซึ่งนอกจากจะครอบคลุมกิจกรรมท่ีเป็นงานประจ าท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร
แล้ว ยังครอบคลุมถึงกระบวนการท่ีมีการใช้ศิลปะในการได้น ามา ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูงสุด รวมท้ังให้บุคลากรสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดให้แก่องค์กร ความแตกต่างของท้ัง 2 ค า 

ความแตกต่างในด้านความหมาย 

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หมายถึง การปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ี
เกี่ยวกับบุคลากรในองค์กร แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
หมายถึง กระบวนการท่ีมีการใช้กลยุทธ์ และศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะให้ความส าคัญกับพฤติกรรมองค์กรและ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรด้วย 

ความแตกต่างด้านภารกิจ 

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เน้นภารกิจในการได้มาซึ่งคนท่ีเข้ามา
ท างานในองค์กรเป็นการก าหนดตามหน้าท่ีของงานเป็นเรื่องๆไป ท าให้มีข้อจ ากัดหลายประการ เช่น 

- ท าให้คนหรือเจ้าหน้าท่ีมีความรู้ในงานเป็นด้านๆไป ขาดความรู้ในงานท้ังหมด ท าให้เมื่อ 
มีโอกาสก้าวหน้าเติบโตเป็นผู้บริหารก็จะขาดความรู้ท่ีครอบคลุมภารกิจท้ังหมด 

- ไม่สามารถสร้างคนให้มีมุมมองในภาพรวมที่จะท างานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น โดยพิจารณา 
ในด้านการออกแบบงาน (Job Design) หรือการวิเคราะห์ระบบงาน (Job Analysis) รวมไปถึงการ
ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพได้ 

- ท าให้ผู้บริหารระดับสูงมองว่า งานบุคคลเป็นงานท่ัวไป ไม่ใช่งานท่ีเป็นวิชาชีพ จึงไม่ค่อย 
ให้ความส าคัญเท่าใดนัก 

- ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนางานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงภาพรวมของ 
ธุรกิจท่ีมีการแข่งขันที่รุนแรง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ภารกิจมุ่งตอบสนอง
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร ดังนี้ 

- การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงบุคลากรโดยเลือกสรรให้ได้คนดีมี 
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าท่ีเป็นคนท่ีสามารถปรับตนเองให้เข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กรได้ 
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- การพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาท่ีสามารถกระท าได้ด้วยการพัฒนาใน 
รูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
เสริมสร้างให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มขึ้นจนสามารถปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้น 
เพื่อให้องค์กรสัมฤทธิ์ผล 

- การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง การพยายามท่ีจะท าให้พนักงานมีความพึง 
พอใจในการท างาน ด้วยบรรยากาศท่ีเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดี
ท้ังองค์กร ตลอดจนการดูแลความเป็นอยู่ในรูปค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจ และรักษาพนักงาน
ให้อยู่กับองค์กรให้นานท่ีสุด 

- การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางในการ 
จัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงาน หรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบ หรือการวิจัยด้านทรัพยา
กรมนุษย์ ท้ังนี้เพื่อจัดงานให้ตรงกับคน เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและท้าทายคนให้อยาก
ท างาน 

ความแตกต่างด้านบทบาทและหน้าที ่

ฝ่ายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหน้าท่ีดังนี้ 
1) หน้าท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร 
- การก าหนดนโยบายทางด้านงานบุคคล 
- การให้ค าแนะน า 
- การควบคุมและการส่ังการตามสายการบังคับบัญชา 
2) หน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องกับคน ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การโยกย้าย  

การเล่ือนขั้น การฝึกอบรม การแรงงานสัมพันธ์ การพิจารณาความดีความชอบ วินัย รวมท้ังการ
เกษียณอายุ 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาท ดังนี้ 
1) บทบาทภาคธุรกิจ : ศึกษาทิศทางขององค์กร มีการเตรียมวางแผนก าลังคน ดังนี้ 
- ระดับฝ่ายปฏิบัติการ มีกิจกรรมด้านการสรรหาคน การคัดเลือก การทดลองงาน ตลอด 

จนการพัฒนาบุคลากรใหม่ในเวลาส้ันๆ 
- ระดับฝ่ายบริหาร เข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ แผนพัฒนาบุคลากร  

แผนค่าจ้าง เงินเดือน แผนการใช้เทคโนโลยี เป็นต้น 
- ระดับกลยุทธ์ เข้าไปช่วยฝ่ายบริหารในการวางแผนระยะยาวเพื่อการตัดสินใจ 
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2) บทบาทในการสร้างความสามารถ เข้าไปสนับสนุนฝ่ายปฏิบัติตาม (Line) ให้ม ี
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

3) บทบาทในการติดตามผล น าระบบท่ีเรียกว่า ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์  
(Human Resource Information System : HRIS) เข้ามาใช้ 

4) บทบาทเป็นผู้น าในการน าความคิดใหม่ๆ เข้ามาใช้ในองค์กร เช่น Change Agent หรือ 
ผู้น าการเปล่ียนแปลงขององค์กร 

5) บทบาทในการปรับตัวขององค์กร โดยเข้าไปเกี่ยวข้องในการเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง  
จะเห็นได้ว่า บทบาทและหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เปล่ียนแปลงไปจากฝ่ายบุคคล ดังนี้ 

- จากท่ีเคยมีส่วนร่วมในการวางแผนงานประจ า และวางแผนด าเนินงานต่างๆเท่านั้น ก็จะ 
เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดท าแผนกลยุทธ์ และต้องเข้ามารับรู้และเตรียมการปรับทรัพยากรมนุษย์ให้
สอดคล้องไปด้วยกันได้กับแผนต่างๆ 

- มีฐานะท่ีสูงขึ้น เพื่อให้สามารถเข้าร่วมวางแผน และเสนอแนะฝ่ายบริหารในการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 

- จากท่ีเคยได้รับมอบหมายให้เตรียมการและตัดสินใจเฉพาะกับพนักงานระดับต่ า ก็จะ 
ได้รับบทบาทหน้าท่ีในการพิจารณาและบริหารต าแหน่งผู้บริหารและผู้ช านาญการต่างๆด้วย 

- จากท่ีเคยได้รับอ านาจตัดสินใจเฉพาะท่ีเกี่ยวข้องกับงานประจ าเท่านั้นก็จะได้รับอ านาจ 
ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ด้วย 

- จากท่ีเคยท าหน้าท่ีประสานงานในขอบเขตท่ีแคบๆ และเฉพาะในบางเรื่องเท่านั้น มี 
บทบาทขยายเพิ่มขึ้นในการประสานกับหน่วยงานอื่นๆ ภายในองค์กร ท่ีเป็นกิจกรรมทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด 
 จากความแตกต่างระหว่างค าว่าการบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีได้
กล่าวไปข้างต้น พิจารณาแล้วส่วนใหญ่เป็นความแตกต่างในเชิงรายละเอียดเฉพาะท่ีลึกลงไปใน
ลักษณะงานและปรัชญาในการท างานท่ีการบริหารงานบุคคลเน้นเชิงรับแต่การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เน้นเชิงรุก สรุปแล้วในทางทฤษฎีท้ัง 2 ค าดังกล่าวมีความแตกต่างกันพอสมควร แ ต่ในทาง
ปฏิบัติจริงก็พบว่าการบริหารงานบุคคลทางการศึกษาในโรงเรียน ผู้บริหารมืออาชีพก็ได้ท าหน้าท่ี
บริหารงานบุคคลไม่ใช่เชิงรับเพียงอย่างเดียว แต่ได้มีการใช้ศิลปะ กลยุทธ์ในการใช้คน ดังวลีของ
ผู้บริหารท่ีกล่าวกันว่า ผู้บริหารต้องอ่านคนออก บอกคนได้ และใช้คนเป็น มีการสร้างแรงจูงใจแก่ครู
ไม่ใช่เพียงแต่ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรูปธรรมด้วยทรัพย์สินเงินทองเท่านั้น แต่ยังนิยมใช้ส่ิงจูงใจท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น การยกย่องชมเชย การให้เกียรติ การมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับความถนัดและความสนใจ 
ร่วมกับการแสดงภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) จากการใช้ส่ิงจูงใจจาก
การใช้อุดมการณ์ การดลใจ กระตุ้นการใช้ปัญญาและมุ่งความสัมพันธ์กับบุคลากรเป็นรายบุคคล
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เพื่อให้เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งแสดงให้เห็นในภาพรวมได้ว่าการบริหารบุคคลใน
โรงเรียนก็มีส่วนท่ีขยายขอบเขตและปรัชญาในการบริหารงานสอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เช่นกัน แต่ท้ังนี้ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ปรับปรุง พ.ศ.2545) 
มาตรา 39 ได้ใช้ค าว่า “การบริหารงานบุคคล”31 

ท้ังนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
1. การบริหารงานบุคคลเป็นการให้ได้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความ 

ต้องการขององค์กร 
2. การบริหารงานบุคคล มีขอบข่ายกว้างขวางครอบคลุม ต้ังแต่ การแสวงหาและการ 

คัดเลือกบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน จนกระท่ังพ้นจากการปฏิบัติงาน 
3. การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ ต้ังแต่การวางนโยบาย 

การก าหนดแผน และความต้องการด้านบุคคล การเลือกสรร การพัฒนาการสวัสดิการ และประโยชน์
เกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนต าแหน่ง การโอนย้าย และการพ้นจากการปฏิบั ติ
หน้าท่ีของบุคคล32 

พะยอม วงศ์สารศรี ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง องค์กรทุกองค์กรจะ
ประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดได้นั้น การใช้บุคคลท่ีมีอยู่ในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในบรรดาบุคคลในองค์กรนั้น ประกอบด้วย คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์ วิธีการจัดการ และเทคโนโลยี33 

เพ่ง บัวหอม ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคน
ท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมาท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร34 

เสนาะ ติเยาว์ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบและดูแล
บุคคลให้ท างานเพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากท่ีสุด อัน
เป็นผลท าให้องค์กรอยู่ในฐานได้เปรียบทางด้านการแข่งขันและได้รับผลงานมากท่ีสุด รวมถึง
                                                             

31 เรื่องเดิม, 5-9. 
32 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ขอนแก่น: คลังนานาวิทยา, 2550), 7. 
33 พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวน

ดุสิต, 2550), 2. 
34 เพ่ง บัวหอม, แนวคิดใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (กรุงเทพมหานคร: ไทย

วัฒนาพานิช, 2550), 16. 
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ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาต้ังแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุด รวมตลอดถึงการ
ด าเนินการต่างๆอันเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์กรนั้น หรืออาจให้ความหมายตามรูปค าได้ว่า การ
บริหารงานบุคคล เป็นการบริหารงานด้านการวางแผน การจัดรูปงาน การอ านวยการและการควบคุม
หน้าท่ีต่างๆ ทางด้านบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรของผู้ปฏิบัติงานทุกคนและสนอง
ความต้องการของสังคมอย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมท่ีสุด เมื่อพิจารณาในแง่ของวัตถุประสงค์
อาจให้ค าจ ากัดความของการบริหารงานบุคคลว่าเป็นกระบวนการในการพัฒนาน าไปใช้และประเมิน
นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ วิธีการและโครงการท่ีเกี่ยวกับบุคคลให้องค์กร35 

อนิวัช  แก้วจ านง ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับคนในองค์กร เริ่มต้ังแต่การวางแผน สรร
หา คัดเลือก จัดวางในต าแหน่ง การดูแลธ ารงรักษาและการออกจากต าแหน่ง เพื่อให้องค์กรบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้36 

จอมพงศ์  มงคลวนิช ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารและผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ทักษะ 
ความรู้และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กร37 

สมาน  อัศวภูมิ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคล
หรือทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการในการก าหนดแผนก าลังคนขององค์กร การสรรหา การคัดเลือก 
การแต่งต้ังและทดลองงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาการให้สวัสดิการ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการสร้างความสัมพันธ์กับองค์กรวิชาชีพ38 

จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุ คคล หมายถึง 
กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
องค์กร โดยให้ได้บุคคลท่ีเหมาะสมและบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพให้มี
ปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วย การสรรหา

                                                             
35 เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 

2551), 11. 
36 อนิวัช แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (สงขลา: น าศิลป์โฆษณา, 2552), 2. 
37 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์กรและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพมหานคร: 

วี.พริ้นท์, 2555), 20. 
38 สมาน อัศวภูมิ, การบริหารส าหรับครู (ฉบับปรับปรุง) (อุบลราชธานี: คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, 2558), 34. 
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บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน การรวมพลัง การธ ารงรักษา และการให้พ้นจาก
งาน 

ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญในองค์กร เพราะมีส่วนช่วยในการด าเนินการต่าง ๆ ให้เป็นไป
ตามคุณภาพและมาตรฐานท่ีก าหนด จนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ซึ่งการได้มาของบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ต้องรักษาและพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การบริหารบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญ เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้
อธิบายถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

ประชุม รอดประเสริฐ กล่าวว่า คนนับเป็นปัจจัยท่ีส าคัญและแตกต่างไปจากปัจจัยอื่นๆ 
เพราะคนเป็นปัจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกเป็นผู้สร้างเป็นผู้ใช้ปัจจัย หรือทรัพยากรอื่นๆของ
องค์กร โดยในการใช้ทรัพยากรอื่นๆ อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรค์หรือเป็นการท างานย่อมเป็นไปได้ท้ัง
สองทาง ฉะนั้น คนในองค์กรจึงเป็นไปได้ท้ังผู้สร้างองค์กรให้ก้าวหน้า หรืออาจเป็นผู้ท าลายองค์กร 
หากคนไม่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้อง39 

พะยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลได้ก่อให้เกิดความส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 

1. ช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ือกลางในการ 
ประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กรเจริญเติบโต 

2. ช่วยให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์กร มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรท่ีตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์กร 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคลด าเนินการ 
อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สภาพ
สังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจท่ีดีต่อกัน40 

พนัส หันนาคินทร์ กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลจะต้องกระท าเป็นการ
ต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบส้ิน ท้ังนี้เพื่อเพิ่มและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่าง
เต็มท่ี เพื่อผลงานขององค์กรเองและเพื่อสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะได้รับ

                                                             
39 ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารโครงการ (กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, 2550), 

59. 
40 เรื่องเดิม, 6. 
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ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานนั้นๆ อันถือได้ว่า เป็นความต้องการพื้นฐานโดยท่ัวไปของมนุษย์ทุก
คน41 

จากความส าคัญของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลก่อให้เกิด
ความส าคัญต่อการบริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ ช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโตและประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งต้องอาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และประสบการณ์เข้ามาร่วมท างาน ซึ่งการบริหารบุคคล
เป็นส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกต่างๆเพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ มี
คุณภาพและเหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
ท่ีดีย่อมท าให้องค์กรเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและ
ก าลังใจ เกิดความรักศรัทธาต่อองค์กรท่ีตนปฏิบัติงาน และช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคม ส่งผล
ให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน องค์กรจึงประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้  

หลักการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไปไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน รวมทั้งองค์กรท่ีเป็น
โรงเรียนมีระบบบริหารงานบุคคลหลักๆ 2 ระบบ ได้แก่ 

1. ระบบคุณธรรม (Merit System) หมายถึง การบริหารงานบุคคลท่ีมีหลักการเน้นให้ 
ความยุติธรรมแก่บุคคลท่ัวไปไม่เห็นแก่ความสนิทสนมคุ้นเคยส่วนตัว ครอบคลุมการบริหารงานบุคคล 
นับต้ังแต่การให้ได้มาซึ่งบุคคลเข้ามาท างาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา การให้พ้นจากงาน โดยยึดถือ
การสอบและมาตรฐานในเรื่องคุณวุฒิ และความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ โดยปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ์ ดังนี้ 

1.1 หลักความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกัน ต้ังแต่ 
โอกาสในการสมัครงานส าหรับผู้ท่ีมีคุณสมบัติและพื้นความรู้ตามท่ีก าหนดไว้ โดยไม่มีข้อกีดกันในการ
ก าหนดค่าตอบแทน ยึดหลัก “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” นอกจากนั้นบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันด้วยระเบียบ กฎเกณฑ์ท่ีอยู่ในมาตรฐานเดียวกัน โดยเฉพาะเรื่องท่ีเกี่ยวกับ
การบรรจุแต่งต้ังการพิจารณา ความดี ความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง สวัสดิการ และวินัย 
 
 
 

                                                             
41 พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร (กรุงเทพมหานคร: ภาพ

พิมพ์, 2552), 132. 
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1.2 หลักความสามารถ (Competency) หมายถึง การยึดถือความรู้ ความสามารถ 
เป็นหลักในกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยต้องพิจารณาจากความสามารถเป็นหลัก
แล้วคัดเลือกให้ได้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีให้มากท่ีสุดเข้ามาบรรจุเป็น
บุคลากร 

1.3 หลักความมั่นคง (Security) หมายถึง หลักประกันในการปฏิบัติงานท่ีหน่วยงาน 
ให้แก่บุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นๆยึดถือเป็นอาชีพได้ด้วยการให้ความมั่นคงในอาชีพท่ี
ครอบคลุมไปถึงความมั่นคงในการจ้างงานโดยผู้ปฏิบัติได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายท่ีจะมีให้ถูก
กล่ันแกล้งหรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตัวหรือเหตุผลทางการเมือง 
ท้ังนี้ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะได้รับความคุ้มครองตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ท่ีมีศักดิ์และสิทธิดีกว่ากฎหมายแรงงานท่ีใช้กับบุคคลอาชีพอื่น
ท่ัวไป 

1.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง หลักท่ีมุ่งให้ 
บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าท่ีโดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิผลของ
นักการเมือง หรือพรรคการเมืองใดๆ ท้ังนี้เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายขององค์กร
ได้อย่างตรงไปตรงมา โดยยึดถือผลประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนผลประโยชน์ของส่วนตัวหรือพวกพ้อง 
และไม่ตกเป็นเครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์ของนักการเมืองบางกลุ่มท่ีขาดธรรมาภิบาล 
 จากหลักเกณฑ์ 4 ประการของระบบคุณธรรมท่ีได้กล่าวไปนั้น สะท้อนให้เห็นถึงข้อดีของ
ระบบคุณธรรมได้หลายประการ ได้แก่ ท าให้สถานศึกษาสามารถคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถมาปฏิบัติงานได้ เพราะบุคคลเหล่านี้ได้ผ่านการคัดเลือกจากระบบการสอบแข่งขัน
มาแล้ว จึงสามารถการันตีได้ระดับหนึ่งว่าบุคคลเหล่านี้ท่ีผ่านการสอบคัดเลือกเข้ามาเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถท่ีดีกว่าคู่แข่งขันและถือเป็นระบบท่ีให้ความยุติธรรมแก่ผู้สมัครทุกคนเนื่องจาก
กระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานของรัฐถือเป็นการบริการสาธารณะ ดังนั้นต้องมีหลักส าคัญในการ
เปิดโอกาสให้แก่ผู้สมัครทุกคนท่ีจะสามารถเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกอย่างเสมอภาค เท่าเทียมกัน แต่
มาแข่งขันกันด้วยความสามารถในการทดสอบจากการสอบแข่งขันท่ีให้ความยุติธรรมแก่ทุกคน ซึ่งจะ
ช่วยป้องกันความไม่แน่นอน และการแทรกแซงจากนักการเมืองท่ีจะน าเด็กเส้น เด็กฝากเข้ามาจากผู้มี
อ านาจได้ในระดับหนึ่ง นอกจากนี้ระบบคุณธรรมยังส่งเสริมเกียรติภูมิของวิชาชีพทางการศึกษาได้ 
เพราะเป็นระบบท่ีสะท้อนให้เห็นว่าค่าของคน อยู่ท่ีความสามารถส่วนบุคคลในการแข่งขันท่ียุติธรรม 
ไม่ใช่อยู่ท่ีว่าเป็นคนของใคร ดังนั้นหากครูหรือบุคลากรท่ีผ่านการคัดเลือกตามระบบคุณธรรมเข้ามาได้
แล้วย่อมมีความภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อความรักและศรัทธาในวิชาชีพ
ของตนอย่างยั่งยืนได้ในอนาคต 
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2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) หมายถึง ระบบท่ีใช้ในการบริหารงานบุคคล 
นับต้ังแต่การให้ได้มาซึ่งบุคคล การบ ารุงรักษา การพัฒนา การให้พ้นจากงาน โดยใช้ความสัมพันธ์
ส่วนตัวร่วมกับการใช้วิจารณญาณส่วนตัวของผู้บริหารเป็นเครื่องตัดสินใจ โดยไม่ค านึงถึง
ความสามารถของบุคคลจากระบบการสอบคัดเลือกหรือคะแนนจากการทดสอบเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาคัดเลือกบุคคล ท าให้เกิดข้อเสียของระบบอุปถัมภ์มากมาย ได้แก่ ระบบเด็กเส้นเด็กฝาก 
โรงเรียนไม่มีโอกาสได้ผู้ท่ีมีความสามารถสูงเข้ามาเพราะผู้ท่ีมีความสามารถสูงหากไม่มีผู้ใหญ่หรือผู้ท่ีมี
อุปการคุณกับโรงเรียนฝากมาก็ไม่มีโอกาสเข้าท างานได้ ย่อมท าให้ค่าของคนไม่ได้อยู่ท่ีผลของการ
ทดสอบท่ีเป็นมาตรฐานแต่กลับอยู่ท่ีว่าบุคคลผู้นั้นเป็นคนของใคร มีเส้นมีสายหรือไม่ ปรากฏการณ์
เช่นนี้ย่อมเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนในระยะยาวเพราะจะท าให้บุคลากรใน
โรงเรียนโดยเฉพาะครูอัตราจ้างท่ียังไม่ได้รับการบรรจุจะหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานหลัก เช่น 
งานสอน งานดูแลช้ันเรียนของตนเอง เพราะจะมุ่งแต่ใช้เวลาไปท าหน้าท่ีประจบผู้บริหารหรือผู้มี
อ านาจท่ีคาดว่าจะสามารถฝากตนเองให้บรรจุเข้ารับราชการได้ ย่อมเปิดโอกาสให้ผู้บริหารหรือผู้มี
อ านาจน าครูอัตราจ้างเหล่านี้ไปใช้งานในทางส่วนตัวเสียมากกว่างานส่วนรวมของโรงเรียน รวมทั้งเป็น
ช่องทางให้นักการเมืองใช้ข้าราชการเป็นเครื่องมือ และอาจอาศัยวิถีทางการเมืองเพื่อแสวงหา
ต าแหน่งข้าราชการหรือก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานได้ ซึ่งถือว่าไม่มีความยุติธรรมและสะท้อน
ถึงความอ่อนด้อยของระบบบริหารงานบุคคลทางการศึกษาได้ 
 แต่ท้ังนี้ระบบอุปถัมภ์ก็อาจมีข้อดีบางประการแก่การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาได้แก่
ช่วยเสริมระบบคุณธรรมให้สมบูรณ์ เนื่องจากระบบคุณธรรมท่ีเน้นการสอบขึ้นบัญชีโดยพิจารณา
เฉพาะผลคะแนนสอบเป็นหลัก อาจไม่สามารถเป็นเครื่องการันตีว่าบุคคลท่ีจะเข้ามาเป็นครูนั้นจะ
เหมาะสมดีพร้อมไปทุกอย่างเพราะเครื่องมือท่ีใช้ในการคัดเลือก คือ การใช้ข้อสอบวัดย่อมจะวัดและ
คัดได้เฉพาะความสามารถด้านสติปัญญาเท่านั้น บุคคลท่ีผ่านการคัดเลือกเข้ามาคือคนท าข้อสอบเก่ง 
แต่อาจไม่ใช่คนท่ีมีใจรักในการเป็นครู หรือมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับความเป็นครู เช่น เสียสละ 
อดทน ถ่ายทอดความรู้เก่ง หรือมีคุณธรรมเพียงพอท่ีจะเป็นแบบอย่างแก่นักเรียนได้ ดังนั้นระบบ
อุปถัมภ์แม้จะเน้นท่ีการใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวแต่หากผู้บริหารมีวิจารณญาณท่ีดี อาจสามารถ
พิจารณาเลือกบุคคลท่ีตนได้รู้จักมาก่อน ยิ่งรู้จักนานเท่าไหร่ยิ่งมีโอกาสท่ีจะพิจารณาความเหมาะสม
ของบุคคลนั้นได้ลึกซึ้งยิ่งขึ้นและอาจคัดเลือกได้ดีกว่าการใช้เพียงคะแนนการสอบหรือการสัมภาษณ์
เพียงไม่กี่นาทีก็เป็นได้ ดังนั้นในทางปฏิบัติจริงการใช้ระบบอุปถัมภ์แบบสร้างสรรค์ตามเงื่อนไข
ดังกล่าวมาประยุกต์ใช้เป็นส่วนเสริมกับระบบคุณธรรมย่อมมีส่วนช่วยให้ระบบการคัดเลือกบุคลากรมี
ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น42 

                                                             
42 เรื่องเดิม, 12-14. 
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สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลมีอยู่ด้วยกัน 2 ระบบ ได้แก่ ระบบคุณธรรม (Merit 
System) และระบบอุปถัมภ์  (Patronage System) ท้ัง  2 ระบบนี้มีความเกี่ยวพันกันในด้าน
วิวัฒนาการแต่แตกต่างกันอย่างส้ินเชิงในด้านหลักการและการปฏิบัติ  โดยแต่ละระบบก็มีท้ังข้อดีและ
ข้อเสียท่ีผู้บริหารต้องพิจารณาในการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหารองค์กร 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ไม่สามารถท าได้แค่เพียงวิธีใด
วิธีหนึ่ง แต่จ าเป็นต้องมีกระบวนการท่ีต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนท่ีถูกต้อง 
ชัดเจน ค านึงถึงกลยุทธ์ เป้าหมาย และนโยบายของการบริหารองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการได้อธิบายถึง
กระบวนบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

สมาน อัศวภูมิ ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  
1. การวางแผนก าลังคนขององค์กร (Man Power Planning) เป็นการประมาณการ

อัตราก าลังของบุคลากรท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อการด าเนินการตามแผนงาน ท้ังด้านจ านวนบุคคลและ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามแผนงาน ความต้องการและทรัพยากรขององค์กร 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาคนท่ีมีความรู้ 
ความสามารถมาสมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีจะได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมี
คุณภาพตามแผนก าลังคนท่ีวางไว้ 

3. การคัดเลือกบุคลากร (Selection) เป็นขั้นตอนท่ีต่อเนื่องจากการสรรหา ซึ่งเป็นเพียง
กระบวนการทางธุรการปกติขององค์กร โดยแนวทางในการคัดเลือกบุคคลนั้นมีอยู่ด้วยกัน 8 ขั้นตอน 
ได้แก่ ขั้นการรับรู้เบื้องต้น, การทดสอบงาน, การสัมภาษณ์งาน, การตรวจสอบภูมิหลังและข้อมูล, 
การตรวจสุขภาพ, การสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานช้ันต้น, การส ารวจงานและการตัดสินใจจ้างงาน 

4. การบรรจุแต่งต้ังและทดลองงาน (Placement and Induction) เป็นขั้นตอนท่ีส าคัญของ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นขั้นตอนท่ีมอบหมายงานให้ปฏิบัติ โดยมีการปฐมนิเทศงาน 

5. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) เป็นการด าเนินงานท่ีจะส่งเสริมและช่วยเหลือ
ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ การเรียนรู้
แบบมีเงื่อนไข การจัดท าโครงการพัฒนาบุคลากร การหมุนเวียนงาน การแสดงบทบาทสมมุติ การ
ฝึกอบรมงาน เป็นต้น 

6. การดูแลและให้สวัสดิการ (Compensation) เป็นส่ิงท่ีส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
การดูแลและให้สวัสดิการแก่บุคลากรย่อมท าให้องค์กรเป็นท่ีสนใจของผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
นอกจากนี้การให้รางวัลแก่บุคลากรย่อมกระตุ้นและส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
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7. การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญอีก
ประการหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลส าหรับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง และ
เป็นข้อมูลส าหรับองค์กรในการรับทราบความก้าวหน้าและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร43 

จากกระบวนการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า กระบวนการ
บริหารงานบุคคลตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านมีความคล้ายคลึงกัน โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผน
อัตราก าลัง (Man Power Planning) เพื่อตอบสนองต่อความต้องการขององค์กร จากนั้นเข้าสู่การ
สรรหาบุคลากร (Recruitment) เพื่อเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งต้องเป็นไปตามคุณสมบัติตามต าแหน่งท่ี
วางแผนไว้ หลังจากนั้นจะคัดเลือกบุคลากร (Selection) เข้ามาปฏิบัติงาน และจะมีการพัฒนา
บุคลากร (Development of Personnel) เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในหน้าท่ีของตน โดยจะ
ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อดูความก้าวหน้า ซึ่งจะได้รับ
ผลตอบแทน (Compensation) เป็นเงินเดือน เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับ
กระบวนการเหล่านี้ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิ ติบุคคล มี
รายละเอียดดังนี้44 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 
 1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  - จ านวนข้าราชการครูจ าแนกตามสาขา 
  - จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา 
  - จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว 
  - จ านวนพนักงานราชการ 
 1.2 วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง 
 1.3 จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

                                                             
43 เรื่องเดิม, 120-122. 

44 ส านักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน , คู่มือการ
บริหารโรงเรียนในโครงการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ชุมนุม
สหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2556), 74. 
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 1.4 เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 
 2.2 เสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษา จ าแนกตามสาขา ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
3. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3.1 เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3.2 ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  
 3.3 ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความ

ต้องการของสถานศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3.4 แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 

และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราวเป็นลายลักษณ์อักษร 

 3.5 ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง “ครู
ผู้ช่วย” 

 3.6 ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือน 
ตามแบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมินทุกๆ หกเดือน 

 3.7 รายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่าง
เข้ม 

 3.8 ด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด    

4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
4.1 การเปล่ียนต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็นในการขอเปล่ียนต าแหน่งกรณี
สมัครใจ กรณีเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อ
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ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อส่งให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพิจารณาด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  4.2.1 การย้ายผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาในหน่วยงาน

การศึกษาท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลจ าเป็นในการขอย้าย
ไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแล้วแต่กรณี 

  4.2.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  1) รวบรวมรายช่ือท่ีประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปยัง

สถานศึกษาท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอย้ายไปปฏิบัติงาน 
  2) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
   2.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อขออนุมัติอ.ก.ค.ศ. 
วิสามัญเฉพาะกิจของสถานศึกษารูปแบบนิติบุคคล 

   2.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 

  3) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ประสงค์จะขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

   3.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 

   3.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 

  4) ส่ังย้ายและส่ังบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
แล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด 

4.3 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่างเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  4.3.1 การย้ายผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาในหน่วยงาน

การศึกษาท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลจ าเป็นในการขอย้าย
ไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้นสังกัดแล้วแต่
กรณี  



  46 

  4.3.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1) รวบรวมรายช่ือท่ีประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปยัง

สถานศึกษาท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอย้ายไปปฏิบัติงาน 
  2) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
   2.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อขออนุมัติอ.ก.ค.ศ. 
วิสามัญเฉพาะกิจของสถานศึกษารูปแบบนิติบุคคล 

   2.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 

  3) ส่ังย้ายและส่ังบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
แล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด 

5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 5.1 การเล่ือนขั้นเงินเดือนปกติ 
  1) ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดี

ความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยท่ัวกัน 
  2) แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดให้ฐานะผู้บังคับบัญชา 
  3) รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจในการประเมินและให้

ความเห็นในการเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอคณะกรรมการ
พิจารณา 

  4) แจ้งค าส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทราบพร้อมเหตุผล 

  5) ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและส่ังแต่งต้ัง 

 5.2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ 

  1) เสนอเรื่อง ข้อเท็จจริงและข้อคิดเห็นท่ีเป็นข้อยุติ รวมท้ังรายละเอียด
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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  2) ด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรมตามหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนดตามความเหมาะสม 

6. การลาทุกประเภท 
 6.1 อนุญาตตามหลักเกณฑ์และวิธีการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และกระทรวงศึกษาธิการตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 6.2 เสนอเรื่องการอนุญาตให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อให้

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานพิจารณาตามอ านาจหน้าท่ีแล้วแต่กรณี 
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7.1 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของเขตพื้นท่ี
การศึกษาและท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

 7.2 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

 7.3 น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
 7.4 รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาร้อง

ขอได้รับทราบ 
8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
 8.1 การท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  1) กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการ

กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผู้บังคับบัญชา 
  2) พิจารณาลงโทษวินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 
  3) รายงานผลการพิจาณาลงโทษทางวินัยไปยัง อ.ก. ค.ศ. เขตพื้นท่ี

การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ ก.ค.ศ. พิจารณาแล้วแต่กรณี ตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

 8.2 การท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
  1) ด าเนินการสอบสวนข้อเท็จจริงเบื้องต้นในกรณีท่ีมีมูลท่ีกล่าวว่าท าผิด

วินัยอย่างร้ายแรงไม่ชัดเจน 
  2) กรณีมีมูลการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงของครูผู้ช่วยและครู ท่ีไม่มี   

วิทยฐานะให้แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงในฐานะผู้มีอ านาจส่ัง
บรรจุและส่ังแต่งต้ัง 
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  3) ประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่นและกรรมการสอบสวนกรณีมีการ
กระท าผิดวินัยร่วมกัน 

  4) รายงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือเสนอสถานโทษไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เนื่องจากเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรงของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่มีวิทยฐานะ เพื่อเสนอ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
 เมื่อมีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและมี

เหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจตามท่ี
กฎหมายก าหนด ในกรณีของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่มีวิทยฐานะ 

10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
 เสนอรายงานการลงโทษทางวินัยให้ด าเนินการแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
พิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
 11.1 การอุทธรณ์ 
 รับเรื่องอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา แล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ีข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษา 

11.2 การร้องทุกข์ 
 รับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแล้ว

เสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเสนอเรื่องร้องทุกข์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษา 

12. การออกจากราชการ 
 12.1 อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 
 12.2 ส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี

อ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 
13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
 13.1 จัดท าข้อมูลทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

ลูกจ้าง 
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 13.2 ด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศึกษา 

 13.3 รับเรื่องการแก้ไข วัน เดือน ปี เกิด แล้วเสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมาย
พิจารณา 

14. การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

 14.1 ด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และลูกจ้างไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ีก าหนด 

 14.2 จัดท าทะเบียนผู้ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศึกษา 

15. การส่งเสริมการประเมินวิทยาฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 15.1 ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเล่ือนวิทยฐานะของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา 
 15.2 ประชุมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อท าความเข้าใจใน

หลักเกณฑ์และการให้มีวิทยฐานะและการเล่ือนวิทยฐานะตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
 15.3 รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติ

หน้าท่ีไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อด าเนินการในขั้นต่อไป 
16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
 16.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี

คุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป 
 16.2 สร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการยก

ย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม 
17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 17.1 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ประพฤติปฏิบัติ

ตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 17.2 ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีการ

ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
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 18.1 เป็นตัวอย่างท่ีดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 18.2 เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 
 18.3 ป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 
19. การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
ด าเนินการในขั้นต่อไป 

20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนินการที่เก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมาย 

 20.1 วิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

 20.2 จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 20.3 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามแผนท่ีก าหนด 
 20.4 สร้างและพัฒนาความร่วมมือกับเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการศึกษาใน

การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 20.5 ประเมินผลการพัฒนาข้าราชการครูและบุลากรทางการศึกษาและน าผลการ

ประเมินไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
21. การพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
 21.1 ก าหนดรูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
 21.2 พัฒนารูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
 21.3 ติดตาม ประเมินผล รับผิดชอบ และรายงานผลการด าเนินงาน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  
ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพิ่มขึ้นจากการท่ีระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ีจะพัฒนา
ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน 

2. การพัฒนาของคนนั้นเป็นกิจกรรมต้ังแต่เกิดจนตาย การพัฒนาบุคคลเป็นกิจกรรมท่ีต้อง 
กระท าต้ังแต่แรกเข้าท างานจนถึงเวลาท่ีจะต้องออกจากงานไปตามวาระ 

3. ระบบโรงเรียนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ท้ังเพื่อเตรียมคนไปรับ 
หน้าท่ีใหม่และปรับปรุงงานท่ีท าอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ท้ังคณะ ท้ังรายบุคคล และบทบาทนี้
จะต้องเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ 
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4. จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคคลนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบโรงเรียน 
ให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นนี้จ าเป็นท่ีจะต้องท าการปรับปรุง ให้ผู้ปฏิบัติงานได้สามารถท างานให้
สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพท่ีได้รับระดับทัดเทียมกัน 

5. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเป็นการลงทุนรูปหนึ่งท่ีจะให้ผลใน 
ระยะยาว นอกจากจะเป็นเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นท่ีดึงดูดคนให้ปรารถนา
ท่ีจะท างานอยู่กับระบบโรงเรียนนั้นๆมากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นแน่นหนาให้แก่ระบบ
โรงเรียนนั้นโดยตรง45 

การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาถือเป็น 1 ใน 4 งานหลักของการบริหารโรงเรียนท่ี
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารคนให้เกิดงานไปสู่ประสิทธิผลของโรงเรียน
แนวโน้มในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในอนาคตภายใต้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
(School-based Management : SBM) ท่ีผู้บริหารโรงเรียนจะมีขอบอ านาจในการบริหารงาน
โรงเรียนอย่างเป็นอิสระคล่องตัว โดยคาดว่าในด้านการบริหารงานบุคคลจะมีการน าหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามบริบทของภาคธุรกิจเอกชนมาใช้มากขึ้น รวมท้ังจะมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่
เข้ามาใช้บูรณาการในการบริหารงานบุคคล ท าให้คุณสมบัติของครูและบุคลากรใหม่ท่ีจะรับเข้ามาจะ
เปล่ียนแปลงไปจากในอดีต โดยผู้เขียนได้น าเสนอแนวโน้มในการบริหารงานบุคคลท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้น
ในอนาคตจ านวน 3 ประเด็น ได้แก่ การบริหารค่าตอบแทนความสามารถและผลงานท่ีปฏิบัติได้จริง 
การน าเอาเทคโนโลยีไอซีทีเข้ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลและแนวโน้มในการ
คัดเลือกครูใหม่ในอนาคต ท้ังนี้การเปล่ียนแปลงดังกล่าวหากผู้บริหารโรงเรียนเข้าใจและเตรียมการ
รองรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นต้ังแต่เนิ่นๆ ย่อมจะส่งผลดีต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก 
เพราะจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมกับ
บริบทของอนาคตท่ีจะเปล่ียนแปลงไปย่อมท าให้โรงเรียนและบุคลากรเกิดความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงได้ 

รากฐานของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นแนวคิดท่ีพัฒนามา

จากแนวคิดการจัดการงานบุคคล (Personnel Management) เพราะการจัดการงานบุคคลเป็น

ความหมายท่ีมีขอบเขตจ ากัด ท่ีเน้นในเรื่องการมาท างาน การขาด ลา มาสาย การเข้าออกของ

พนักงาน การจัดสวัสดิการ ซึ่งไม่ได้ครอบคลุมถึงการวางแผนในระยะยาว พัฒนาพนักงานแบบแยก

ส่วนโดยไม่บูรณาการเข้ากับสายงานของธุรกิจ เป็นการท างานเฉพาะด้านหรือหน้าท่ีของตนเอง ส่วน

                                                             
45 เรื่องเดิม, 133-134. 
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แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงขอบข่ายของบทบาทและภารกิจให้มี

ความครอบคลุมและกว้างขวางมากขึ้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความสามารถสูงขึ้น และมีระบบการจัดการ

ท่ีครอบคลุมส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด การเปล่ียนจากการจัดการงาน

บุคคลมาสู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะให้ความส าคัญกับการเป็นแหล่งข้อมูลให้ค าแนะน าและ

พัฒนาบุคลากร การมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรมากขึ้น46 

การเปลี่ยนแปลงและความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่ 

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ามกลางกระแสของการเปล่ียนแปลงในปัจจุบันนั้นมี

ความซับซ้อนและท้าทายมากขึ้น ส่งผลให้ผู้บริหารทุกๆหน่วยงานจ าเป็นต้องท าความเข้าใจและปรับ

แนวทางการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อให้ได้ผลประกอบการ

หรือผลลัพธ์จากการด าเนินงานท่ีคาดหวัง การเปล่ียนแปลงและแนวโน้มส าคัญท่ีส่งผลกระทบต่อการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นรอยต่อระหว่าง อดีต ปัจจุบัน และอนาคตสามารถสรุปได้กว้างๆ

ดังนี้47  

1. ความเป็นโลกาภิวัตน์ การด าเนิน การแข่งขัน ตลอดจนความร่วมมือกันเป็นพันธมิตรใน 

ระดับนานาชาติมีความส าคัญและเห็นชัดเป็นรูปธรรมมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นบริษัทขนาดใหญ่ กลาง 

หรือเล็ก ท้ังนี้เป็นผลมาจากการเปิดเสรีทางการค้าในตลาดต่างๆ ความเคล่ือนไหวของสินค้าและ

บริการ รวมถึงเงินทุนเป็นไปอย่างเสรี ความเจริญก้าวหน้าทางการส่ือสารและเทคโนโลยี การเข้าถึง

ข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็วทุกท่ี ทุกเวลา โดยเฉพาะภายใต้บริบทของการใช้เครื่องมือส่ือสาร

เครือข่ายทางสังคมประเภทต่างๆ ความเป็นสากลดังกล่าวท าให้การด าเนินงานหรือการด าเนินธุรกิจมี

ความรวดเร็วและคล่องตัวขึ้นในทุกด้าน และสามารถทลายข้อจ ากัดต่างๆลงได้มาก ไม่ว่าจะเป็นอาณา

เขต วัฒนธรรม กฎหมาย หรือแนวทางการปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้องต่างๆ ซึ่งส่งผลโดยตรงการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่จ ากัดเฉพาะเช้ือชาติ ภาษา วัฒนธรรม หรือสังคมหนึ่งๆ อีกต่อไป 

2. การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี เทคโนโลยีท่ีก้าวหน้าส่งผลให้องค์กรสามารถลดงานบาง 

ประเภทท่ีต้องอาศัยทักษะบางประการของบุคลากรลง การเปล่ียนแปลงท่ีเห็นได้ชัด คือ การลดการใช้

แรงงานหรือการท างานโดยอาศัยจ านวนคนมากๆ หรืองานท่ีต้องซ้ าๆแล้วใช้เครื่องจักรหรือ

                                                             
46 สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (เชียงใหม่: ศูนย์บริหารงานวิจัย ส านักงาน

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2560), 4. 
47  D.A. Dencenzo and S.P. Robbins, Fundamentals of Human Resource 

Management in the Knowledge Economy (California: Berrett-Koehler, 2007). 
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คอมพิวเตอร์มาช่วยด าเนินการแทน เครือข่ายทางสังคมท าให้การส่ือสารครอบคลุมรวดเร็ว และเข้าถึง

ได้มากขึ้นอย่างท่ีไม่เคยเป็นมาก่อน เมื่อมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการด าเนินงานมากขึ้น ลักษณะ

ของงานหลายประเภทจะถูกเปล่ียนแปลงไปเป็นการใช้ความรู้ ความช านาญเฉพาะ ความสามารถใน

การวางแผน วิเคราะห์ บริหารจัดการ ตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่งเป็นการเปล่ียนแปลงไปสู่ความเป็น

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) ดังค ากล่าวของ Peter Drucker บิดาแห่งการ

จัดก ารสมั ย ใหม่ ท่ี ว่ า  “The basic economic resource is no longer capital, nor natural 

resource, nor labor, It is and will be knowledge.” และความรู้ดังกล่าวจะเป็นทรัพยากรส าคัญ

ในการสร้างการเจริญเติบโตและความได้เปรียบในการแข่งขันต่อไป48 

3. การพัฒนาและรักษาทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้ 

องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการลงทุน

ท่ีส าคัญอย่างหนึ่ง ถึงแม้ว่าการลงทุนดังกล่าวเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น จับต้องได้ยาก หรือบริหารจัดการได้

ยากก็ตาม อย่างไรก็ดี ผู้บริหารองค์กรควรต้องก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้

สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ต้องก าหนดว่าความรู้ทักษะและประสบการณ์อะไรบ้างท่ี

บุคลากรคนหนึ่งๆ จะต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าประสงค์ของงานและขององค์กร และ

ต้องออกแบบงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมเหล่านั้นได้น าทักษะ ความรู้ และ

ความสามารถดังกล่าวมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป ท่ีส าคัญบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู้ 

ความสามารถสูง จะมีแนวโน้มขาดแคลน องค์กรจึงจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจรักษาตลอดจนสะสมคน

เก่งคนดีเหล่านี้ไว้ในองค์กร ให้สามารถร่วมงานและเติบโตไปพร้อมกับองค์กรได้นานๆ 

4. การตอบสนองต่อตลาด ความคาดหวังของลูกค้านับว่าเป็นส่ิงส าคัญส าหรับองค์กรท่ี 

จะต้องผลิตสินค้าและบริการให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาด ความต่ืนตัวของตลาดท่ีส าคัญใน

ยุคปัจจุบันคือ คุณภาพและนวัตกรรม ความคาดหวังของลูกค้าเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ไม่ว่าจะเป็น

สินค้าหรือบริการนั้นจะสมบูรณ์ทุกอย่าง ตอบโจทย์ความต้องการของลูกค้าหรือผู้ใช้งานทุกด้าน และ

จะต้องปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วย ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองต่อตลาดนั้น

เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การออกแบบงาน การสร้างแรงจูงใจ การ

เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี คุณภาพ กอปร

ไปด้วยนวัตกรรม ความคิดใหม่ๆอย่างลงตัว 

                                                             
48 P.F.  Drucker, Postcapitalist Society (New York: Harper Collins Publishers, 

1993), 5. 
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5. ความกดดันด้านการบริหารต้นทุนค่าใช้จ่าย ในขณะท่ีธุรกิจมุ่งไปสู่การบริหารคุณภาพ 

และนวัตกรรม ในเวลาเดียวกันองค์กรก็ถูกกดดันให้ลดต้นทุนและเพิ่มผลผลิตเพื่อน าไปสู่จุดท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ต้นทุนค่าแรงนับเป็นต้นทุนท่ีส าคัญขององค์กร ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ก็เป็นส่วนหนึ่งท่ีองค์กรจะพยายามบริหารหรือลดค่าใช้จ่ายโดยเฉพาะทางด้านแรงงานลง ไม่ว่าจะเป็น

การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร วิธีการด าเนินงาน การเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงาน การน า

เทคโนโลยีมาใช้ทดแทน การลดขนาดการด าเนินงาน การจ้างแรงงานเหมาจากภายนอก แทนแรงงาน

ภายใน เป็นต้น 

6. การบริหารการเปล่ียนแปลง องค์กรจ าเป็นต้องปรับเปล่ียน ปรับตัวให้สามารถรองรับ 

การเปล่ียนแปลงต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ การด าเนินงาน การ

แข่งขัน หรือเทคโนโลยี เป็นต้น เพื่อให้สามารถอยู่รอดและแข่งขันได้ การบริหารการเปล่ียนแปลงแบ่ง

ได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ การเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองหรือการเปล่ียนแปลงเชิงรับ หมายถึง 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายหลังจากปัจจัยภายนอกได้เปล่ียนแปลงไปแล้ว เมื่อปัจจัยภายนอก

เปล่ียนแปลงและส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน องค์กรนั้นๆจึงต้องรับมือเพื่อเปล่ียนแปลง มิฉะนั้น

อาจไม่สามารถอยู่รอดได้ ส่วนอีกประเภทหนึ่งคือ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นก่อนหรือหลังการ

เปล่ียนแปลงเชิงรุก หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นล่วงหน้าก่อนสถานการณ์จริงจะเกิดขึ้นหรือ

ปัจจัยภายนอกจะเกิดขึ้น เป็นการริเริ่มการเปล่ียนแปลงก่อนท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงจริง จะเห็นได้

ว่างานหรือองค์กรในอดีตแตกต่างจากปัจจุบันอย่างเห็นได้ชัด ไม่ว่าจะเป็นเนื้อหาของงาน ลักษณะงาน 

บทบาทความรับผิดชอบ เป็นต้น ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรต้องปรับวิธีการคิดและการ

บริหารให้สอดคล้องเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ 

7. การเปล่ียนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ ในปัจจุบันองค์ประกอบของกลุ่มคนท่ีท างาน 

เปล่ียนแปลงไปจากเดิม โดยมีความหลากหลายทางเช้ือชาติ สัญชาติ ภูมิหลัง อายุ เพศสภาพ และ

วัฒนธรรม ในสถานท่ีท างานมากขึ้น นอกจากนี้ สังคมในภาพรวมก็มุ่งไปสู่สังคมของผู้สูงวัยอย่าง

ชัดเจนมากขึ้น กล่าวคือ จ านวนของประชากรสูงอายุหรืออายุเกิน 55 ปี มีสัดส่วนมากขึ้น ในขณะท่ี

ประชากรวัยหนุ่มสาวซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการท างานมีสัดส่วนลดลง ซึ่งจะก่อให้เกิดช่องว่างระหว่าง

วัยในการอยู่ร่วมกันในสังคม และอาจส่งผลต่ออัตราก าลังวัยหนุ่มสาวท่ีจะเข้ามาสู่ตลาดแรงงานใน

อนาคต ในด้านเพศสภาพนั้น ปรากฏว่าเพศหญิงเข้ามาสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น จึงส่งผลให้ผู้บริหาร

ต้องใช้นโยบายท่ีมีความยืดหยุ่น โดยเฉพาะการปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเท่าเทียมกัน ตลอดจน

แนวทางการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ นอกจากนี้การศึกษาก็เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งท่ีมีการ

เปล่ียนแปลง กล่าวคือ แรงงานในปัจจุบันมีระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้นกว่าในอดีต ท้ังนี้ อาจกล่าวได้ว่า
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เป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นพร้อมกัน 2 ด้าน คือ ด้านนายจ้างก็ต้องการลูกจ้างท่ีมีความรู้มากขึ้น และ

ด้านลูกจ้างเองก็มีระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้น การเปล่ียนแปลงด้านประชากรศาสตร์จึงเป็นประเด็นส าคัญ

ท่ีองค์กรจะต้องค านึงในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งน าไปสู่ความสามารถในการบริหารความ

หลากหลายและแตกต่างให้สอดคล้องกับแนวทางการด าเนินงานเพื่อสร้างคุณค่าและใช้ความ

หลากหลายให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

8. การจ้างคนจากภายนอก การจ้างคนจากภายนอกให้ท างานแทนงานท่ีองค์กรเคยท า เช่น  

งานท าความสะอาด งานบัญชี งานรักษาความปลอดภัย การใช้วิธีนี้ก็เพื่อให้แน่ว่าองค์กรภายนอก

สามารถด าเนินการได้ดีกว่าภายในองค์กรเอง โดยองค์กรจะเลือกท าในส่ิงท่ีตัวเองถนัดท่ีสุดหรือท าได้ดี

ท่ีสุดตรงกับความรู้ ความสามารถหลักขององค์กร ไม่เน้นจ้างบุคลากรจ านวนมาก หรือท าทุกๆอย่าง 

โดยเฉพาะงานท่ีไม่ใช่สายงานหลักขององค์กร ซึ่งจะช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ได้มากและท าให้องค์กรมี

เวลาไปด าเนินการในความรู้ ความสามารถหลักได้มากขึ้น และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงานโดยรวม 

9. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในสถานท่ีท างาน วัฒนธรรมย่อมส่งผลกระทบต่อทัศนคติ  

พฤติกรรมการท างานของแต่ละคนและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

คน ความเสมอภาคในการท างาน ลักษณะของผู้น า ระบบค่าตอบแทน ตลอดจนแรงจูงใจในการ

ท างาน วัฒนธรรมก็เป็นเหมือนปัจจัยหนึ่งๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้บริหารองค์กร

จะต้องก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหารให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงทางวัฒนธรรม การ

เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในท่ีท างานท่ีเห็นได้ชัดคือ ความเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นด้านเช้ือชาติ ศาสนา 

เพศ ในโอกาสการท างานและการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในทุกๆสิทธิท่ีส าคัญของพนักงาน

ได้แก่ สิทธิที่จะรู้ว่างานท่ีท านั้นจะหมุนเวียนก้าวหน้าไปอย่างไร สิทธิที่จะรู้และสามารถสอบถามข้อมูล

ด้านการจ้างงาน ตลอดจนการได้รับการคุ้มครองในการกระท าใดๆ ท่ีจะละเมิดสิทธิความเป็นส่วนตัว

ของพนักงาน เป็นต้น 

10. ความสมดุลของชีวิตส่วนตัวและงาน ปัจจุบันพนักงานแต่ละคนมีความต้องการรูปแบบ 

การใช้ชีวิตท่ีแตกต่างกัน หลายคนมีความคาดหวังท่ีจะใช้ชีวิตของตนตามท่ีต้องการจึงท าให้ต้อง

แสวงหาความส าเร็จในการท างานเท่าๆกับการใช้ชีวิตส่วนตัว หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ต้องการมี

คุณภาพชีวิตและสุขภาวะในการท างานท่ีดี ดังนั้น รูปแบบการใช้ชีวิตจึงส่งผลโดยตรงต่อการเลือกงาน

และการจูงใจในการท างาน หลายคนไม่ได้ท างานเพราะต้องการรายได้มาใช้ในการด ารงชีวิตอย่าง

เดียว แต่จะเลือกงานท่ีสอดคล้องกับวิถีการใช้ชีวิตของแต่ละคน นอกจากนี้ ครอบครัวและสังคมมี

บทบาทต่อการท างานของพนักงานมากขึ้น จนเกิดเป็นหลักปฏิบัติว่าการท างานท่ีดีจะต้องให้เกิดความ
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สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวหรือครอบครัว องค์กร จึงต้องจัดแนวทางการบริหารหรือกิจกรรม

เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติดังกล่าว เช่น การท างานนอกเวลา การท างานท่ีบ้าน การจัด

ช่ัวโมงการท างานท่ียืดหยุ่น การแบ่งงานกันท า การจัดวันและเวลาหยุดพัก การให้ความช่วยเหลือ

ปัญหาในครอบครัว และการวางแผนอาชีพ49 

ภารกิจหลักของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยท่ัวไปแล้วอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของ

หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งอาจมีวิธีการด าเนินงานท่ีแตกต่างกันออกไปตาม

ลักษณะธุรกิจ ประเภทของอุตสาหกรรม รวมถึงนโยบายและปรัชญาการด าเนินงานของผู้บริหารของ

องค์กรด้วย ภารกิจส าคัญของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

1. ภารกิจวางแผนและสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การจัดหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม 

ตามท่ีองค์กรต้องการอย่างเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงไปตามท่ีต้ัง

วัตถุประสงค์ไว้ ท้ังในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหาบุคลากรให้ได้ตามท่ีต้องการและรองรับ

ยุทธศาสตร์การด าเนินงานขององค์กรท่ีก าหนดไว้นั้น จะต้องอาศัยกระบวนการออกแบบงาน การ

วิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรและคัดเลือก เป็นต้น 

2. ภารกิจบริหารการใช้งานและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การใช้ประโยชน์และบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้สามารถน าทักษะ ความรู้และความสามารถของตนมาปฏิบัติงานในองค์กร

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดท้ังต่อตัวบุคลากรเอง ทีมงาน และองค์กร 

ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม และท าให้ทุกคน

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทท้ังร่างกายและจิตใจเพื่อความส าเร็จขององค์กร การใช้บุคลากรให้ท างานตามท่ี

ต้องการนั้นจะต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุ การมอบหมายงานแต่งต้ัง ฝึกอบรม และ

พัฒนา ตลอดจนการบริหารเส้นทางอาชีพ 

3. ภารกิจธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การท านุบ ารุงรักษาบุคลากรขององค์กรให้มีสุขภาพ 

กายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ มีก าลังใจในการท างาน ไม่มีโรคภัยท้ังหลายมาเบียดเบียนให้

ต้องเจ็บป่วย การแนะน าให้รู้จักป้องกันและหลีกเล่ียงให้รอดพ้นจากอุบัติเหตุหรือความเส่ียงต่างๆเพื่อ

สุขภาวะท่ีดี และมีความสุข สามารถท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุงาน ซึ่งจะต้องอาศัยกระบวนการ

                                                             
49 เดชา เดชะวัฒนไพศาล, การจัดการทรัพยากรบุคคลพื้นฐานแนวคิดเพื่อการปฏิบัติ  

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 9-13. 
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ต่างๆ เช่น การพิจารณาความดีความชอบหรือผลงาน การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การ

ส่งเสริมสุขภาวะ สุขภาพและความปลอดภัย การบริหารการส่ือสารและพนักงานสัมพันธ์ 

องค์ประกอบของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันประกอบด้วยหลากหลายหน้าท่ีงาน แนวคิดต่างๆ มัก
เรียนรู้จากคณิตศาสตร์ท่ีหลากหลาย และท่ีส าคัญเกิดความรู้ ความเข้าใจจากการปฏิบัติ จึงเรียก
โดยรวมว่า “วิธีการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management 
Practices)” ตามภารกิจหลักท้ัง 3 ประการข้างต้น สามารถแจกแจงองค์ประกอบของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพิ่มเติมได้ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ คือ การศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลและรายละเอียดของงานต่างๆขององค์กรว่า 
ควรจะต้องประกอบด้วยบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบอะไร มีเนื้อหาของงานอย่างไร ผลลัพธ์
ของงานเป็นอย่างไร วัดผลส าเร็จของงานอย่างไร ตลอดจนการระบุคุณสมบัติของผู้ท่ีจะมาด ารง
ต าแหน่งนั้นๆ เพื่อให้สามารถสรรหาผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ได้อย่างเหมาะสมและเกิด
ประสิทธิภาพ 

2. การออกแบบงาน คือ การน าภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของ 
งานเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน รวมถึงการก าหนดหน้าท่ี
รับผิดชอบใหม่หรือสร้างงานใหม่ ตามสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยจะต้องสามารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์กรได้อย่างสอดคล้อง เหมาะสมเป็นระบบและง่ายต่อการจัดหาบุคคลมาท างาน
ตามต าแหน่งเหล่านั้น 

3. การวางแผนอัตราก าลัง เป็นการค านวณหาปริมาณของบุคลากรท่ีพอเหมาะท่ีจะมา 
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน รวมถึงการคาดคะเนความต้องการบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ
สอดคล้องกับงานท่ีได้วิเคราะห์หรือออกแบบไว้ เพื่อท่ีจะได้สรรหาบุคลากรได้อย่างเพียงพอต่อความ
ต้องการใช้งาน รวมถึงการวิเคราะห์บุคลากรส่วนเกินหรือส่วนขาด ท้ังปัจจุบันและในอนาคต 

4. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการจัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ หรือมีทักษะความรู้  
ความสามารถตรงตามลักษณะเฉพาะของต าแหน่งงานท่ีองค์กรต้องการให้เข้ามาท างานในต าแหน่ง
ท่ีว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตามเงื่อนเวลาท่ีต้องการ 

5. การบรรจุ มอบหมาย แต่งต้ัง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงาน 
ใหม่ขององค์กรท่ีจะต้องท าสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาท างานในต าแหน่งท่ีว่าง หรือท่ีได้ออกแบบไว้ พร้อม
กับให้ค าแนะน าช้ีแจงเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กร และทดลองท างานช่ัวระยะเวลา
หนึ่ง เพื่อให้แน่ใจว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีจะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจ า
ขององค์กรต่อไป 
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6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี  
เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการท างานและการบริหารจัดการมาใช้กับ
พนักงานให้เหมาะสมตามลักษณะของแต่ละบุคคล รวมถึงการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการท่ีจะตรวจสอบทักษะ ความรู้ และ 
ความสามารถในการท างานของพนักงานผ่านผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการท่ีท าให้ทราบว่าการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปตามเป้าหมายของงานท่ีก าหนดไว้ ซึ่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนี้
จะเป็นข้อมูลส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทน หรือส่ิงจูงใจต่างๆ เพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีดี 
ตลอดจนเป็นข้อมูลสะท้อนกลับแก่ ผู้ปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุงแก้ไข พัฒนาการท างานให้ มี
ประสิทธิภาพยิ่งขั้นต่อไป 

8. การเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างาน 
ของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน และสามารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์กรได้ท้ังในปัจจุบันและรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆในอนาคต 

9. การโยกย้าย หมุนเวียนงาน และความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ เป็นกระบวนการท่ี 
องค์กรด าเนินการเพื่อส่งเสริมให้กับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานได้ดี มีความสามารถได้เจริญเติบโตใน
เส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม เป็นก าลังส าคัญส าหรับองค์กรต่อไป โดยการหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะและประสบการณ์ การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีให้สูงขึ้น ตลอดจนการมอบหมายระดับความ
รับผิดชอบให้มากขึ้น เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานต่อไป 

10. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการบริหารอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
ให้กับบุคลากรอย่างเป็นธรรม เหมาะสมกับสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป และแข่งขันได้ ท้ังนี้ เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเข้ามาร่วมงาน และกระตุ้นให้บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันมีขวัญก าลังใจและเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถและอยู่กับองค์กร
ไปนานๆ 

11. การบ ารุงรักษาสุขภาวะและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของ 
บุคลากรให้มีความแข็งแกร่งท้ังร่างกายและจิตใจ มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ได้มาตรฐานความ
ปลอดภัย เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการป้องกันอุบัติเหตุท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการ
ท างานซึ่งอาจจะเป็นสาเหตุของการสูญเสียท้ังชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนขวัญก าลังใจในการท างาน 

12. การส่ือสารภายในองค์กรและพนักงานสัมพันธ์ เป็นการน าเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์ 
และการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ โดยการจัดกิจกรรมท่ี
เกี่ยวข้องต่างๆ ตลอดจนการบริหารการส่ือสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างบุคลากร ผู้บริหาร และองค์กร ก่อให้เกิดความเข้าใจ เข้าถึงข้อมูล
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ข่าวสารท่ีถูกต้อง ปรับความเข้าใจท่ีไม่ตรงกัน เสริมสร้างทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรและมีความสุขกับการ
ท างานร่วมกัน50 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกรอบท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจขององค์กรท่ีส่งผลกระทบ
ต่อแรงงานหรือศักยภาพของแรงงาน แนวโน้มความส าคัญของานทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์กร
สามารถต่อสู้กับความท้าทายในศตวรรษท่ี 21 ได้ คือ นโยบายและการด าเนินการของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการคิดวิเคราะห์ศักยภาพหรือสมรรถนะในการจัดการท่ัวไปและการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมืออาชีพ องค์การต้องการท้ังการฝึกอบรม เพื่อสร้างสมรรถนะให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และบุคลากรท่ัวท้ังองค์กร เพื่อจูงใจให้ผู้จัดการหรือผู้บริหารองค์กร
ตระหนักในความส าคัญของกิจกรรม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะประยุกต์ไปสู่การเป็นเครื่องมือ
ท่ีดีท่ีสุด โดยผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้างความมั่นใจกับผู้จัดการแต่ละสายงานให้เข้าใจ
ถึงคุณค่าของโปรแกรมด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการวัดประเมินจาก Leading indicator ท่ีเช่ือมกับ
ตัวชี้วัดทางด้านการเงินให้ชัดเจน 
 ความมีประสิทธิภาพของหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบายและกิจกรรมท่ี
พัฒนาขึ้นมีการวัดประเมินบริบทของภารกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จะช่วยจัดการงานยากท่ีเกิดจากการบูรณาการและประสานงานผลประโยชน์ท่ี
แตกต่างหลากหลายขององค์กรโดยสัมพันธ์กับเกณฑ์ขั้นสูงเพื่อส่งเสริมให้องค์กรก าหนดต าแหน่งใน
การแข่งขันโดยมีจุดมุ่งหมายในการขยายความต้องการของผู้บริโภคและเน้นผู้บริโภคเป็นฐาน 
 ความได้เปรียบในการแข่งขันจึงกลายเป็นแรงขับหลักในองค์กรธุรกิจ การท่ีองค์กรธุรกิจจะ
บรรลุถึงความสามารถในการได้เปรียบในการแข่งขันได้นั้น องค์การธุรกิจต้องเพิ่มมูลค่าให้กับผู้บริโภค
และเสนอส่ิงท่ีเป็นความโดดเด่นในผลผลิตและบริการ ซึ่งความสามารถ 4 ประการ ท่ีสร้างให้เกิด
ความโดดเด่น คือ การเงินขององค์กร กลยุทธ์หรือผลผลิต เทคโนโลยีหรือการปฏิบัติงาน และ
ความสามารถขององค์กร และการท่ีจะท าให้ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การมีความยั่งยืน 
ต้องเน้นแหล่งของความโดดเด่นขององค์กร และความสามารถขององค์กรซึ่งได้จากการด าเนินงานการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์51 

                                                             
50 เรื่องเดียวกัน, 13-16. 
51 บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (นนทบุรี: โรงพิมพ์รัตนไตร, 2560), 

91. 



  60 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 กลยุทธ์ (Strategy) เป็นค าท่ีเกิดมาจากวงการทหาร ซึ่งพจนานุกรมออกซ์ฟอร์ดได้ให้

ความหมายว่าเป็น ศิลปะของผู้บังคับบัญชา เป็นศิลปะของการคาดการณ์สถานการณ์ และการส่ังการ

กองก าลังทหารและการลงมือปฏิบัติการ และผู้รับผิดชอบกลยุทธ์นั้นคือผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 

หากพิจารณาท่ีความหมายของกลยุทธ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของธุรกิจในระยะยาว ด้วยการประยุกต์วิธีปฏิบัติและการใช้ทรัพยากรท่ีจ าเป็นเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายนั้น กลยุทธ์เป็นเรื่องของการตัดสินใจเรื่องพื้นฐาน และเรื่องในภาวะวิกฤตท้ังท่ีเกี่ยวกับ

เป้าหมายและวิธีด าเนินธุรกิจ กลยุทธ์เป็นการเน้นทิศทางระยะยาว และขอบเขตขององค์กรเน้นว่า

องค์กรจะก าหนดจุดยืนของตนเองในสภาพแวดล้อม และเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง องค์กรของเราเป็น

อย่างไร เป็นการให้ความส าคัญกับการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและความยั่งยืนภายใน

ระยะเวลาท่ีก าหนดท่ีไม่ใช่ด้วยเทคนิคธรรมดาแต่ด้วยการมองภาพระยะยาว52 

 ดังนั้นการท่ีองค์กรจะก าหนดกลยุทธ์ได้อย่างสมบูรณ์เป็นส่ิงท่ีท าได้ยาก เพราะสภาพแวดล้อม

ต่างๆในปัจจุบันเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องเผชิญกับความเส่ียงต่างๆ การมีกล

ยุทธ์คือความพยายามท่ีจะท าให้เกิดความเส่ียงน้อยท่ีสุดในการด าเนินการต่างๆ ซึ่งกลยุทธ์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องเป็นส่วนหนึ่งหรือต้องบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร โดยกลยุทธ์

ด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นควรเขียนขึ้นเป็นปรัชญาท่ีออกโดยฝ่ายบริหาร และต้องด าเนินการก าหนดกล

ยุทธ์อย่างรอบคอบเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้อง

สามารถพัฒนาสมรรถนะขององค์กรได้ ต้องสร้างมูลค่าเพิ่มให้เกิดขึ้นกับองค์กร ต้องฝังอยู่ในวิธีคิด 

พฤติกรรม และการท างานของพนักงาน และต้องมีผู้รับผิดชอบในการรายงานความก้าวหน้าของการ

ด าเนินงานต่อฝ่ายบริหาร53 

 ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นั้น มีนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงหลาย

ท่านท่ีได้ศึกษาเรื่องนี้ เช่น อาร์มสตรอง (Armstrong) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ว่า เป็นแผนและความต้ังใจขององค์กรในการบรรลุถึงเป้าหมายของธุรกิจ โดยอาศัย

คนและต้องค านึงถึงข้อเสนอ 3 ประการ คือ 1) ทุนมนุษย์ถือเป็นปัจจัยหลักในการสร้างความได้เปรียบ

                                                             
52 M  Armstrong, Strategic Human Resource Management: A Guide to Action 

(London: Kogan Page, 2006). 
53  P  Kearns, Hr Strategy Business Focused, Individually Centered 

(Amsterdam: Butterworth Heinemann, 2003). 
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ในการแข่งขัน 2) การท่ีจะน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัตินั้น คนเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ 3) เป็นลักษณะของ

ความสัมพันธ์เชิงระบบ ระหว่างเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว ส่วน 

จอห์น กริฟฟิต (John Griffiths), ลอร์ด วอล์กเกอร์และวิลเล่ียม (Lloyd-Walker and Williams)54 

ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไว้ คือ การเช่ือมโยงงานด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ กับวัตถุประสงค์ขององค์กรในเชิงกลยุทธ์ โดยมีเป้าหมายคือ การเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์กรและพัฒนาองค์กรในทุกๆด้าน เช่น วัฒนธรรมองค์กร การสร้างความแตกต่าง ความ

ยืดหยุน่ต่อส่ิงแวดล้อม ส่วนนักวิชาการอีกท่านคือ เดรสเลอร์ (Dessler)55 ได้ให้นิยามของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ว่าเป็นการคิดค้นหากระบวนการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น นโยบาย 

และกระบวนการในการปฏิบัติท่ีจะสามารถสร้างสมรรถนะหลักให้บุคลากรและองค์การ เพื่อ

สนองตอบต่อความต้องการหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ในขณะท่ี ไอวานเซวิช (Ivancevich)56 

กล่าวว่า กระบวนการทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์คือการท่ีองค์การให้ความส าคัญ

กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผู้ดูแลงานทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องหา

หนทางท าให้บุคลากรในองค์การได้มีการพัฒนาตนเองท้ังในความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้าน

ต่างๆ เพื่อรองรับต่อผลกระทบท่ีตามมาจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท้ังภายในและ

ภายนอก 

 การท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น สโตน (Stone)57 ได้กล่าวไว้ว่า

หน่วยงานในองค์การโดยเฉพาะหน่วยงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวางแผนกล

ยุทธ์ของหน่วยงานเพื่อตอบสนองและให้สอดคล้องกับกลยุทธ์หลักขององค์การ โดยกลยุทธ์ของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะประสบผลส าเร็จได้ก็ด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1) ผู้บริหารต้องมั่นใจว่า กลยุทธ์ต่างๆ ภายในองค์การนั้นมีจุดศูนย์กลางอยู่ท่ีทรัพยากร 

                                                             
54  G.J. Griffiths, B Lloyd-Walker, and A Williams, Hr: Human Resource 

Management (Australia: Prentice Hall Australia, 1999). 
55 G Dessler, Human Resource Mangement (Upper Saddle River,N.J.: Pearson 

Prentice Hall, 2011). 
56  J.M. Ivancevich, Human Resource Management (Singapore: McGraw-

Hill/Irwin, 2010). 
57 R.J.  Stone, Managing Human Resource (Queensland: John Wiley & Sons 

Australia Ltd, 2006). 
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มนุษย์ 

2) ผู้บริหารต้องมั่นใจว่ากลยุทธ์ต่างๆ ภายในองค์การและกลยุทธ์หลักของการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความสอดคล้องกัน  

3) ผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบถึงวัฒนธรรมและโครงสร้างขององค์การเป็นอย่างดี เพื่อท่ีกล 

ยุทธ์ต่างๆ ท่ีได้วางแผนลงไปจะไม่ขัดกับวัฒนธรรมต่างๆเหล่านั้น 

4) ผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบและก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน และจ าเป็นอย่าง 

ยิ่งท่ีจะต้องสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีตรงตามสมรรถนะท่ีได้ก าหนดไว้ 

5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้ได้ 

คุณภาพตรงตามสมรรถนะท่ีได้ก าหนดไว้ 

 การบูรณาการกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรนั้น 

ชูเลอร์และคณะ (Schuler et al.)58 ได้กล่าวสนับสนุนอีกว่า การท่ีองค์กรให้ความส าคัญกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ

พัฒนาแรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น และเช่ือมโยงกระบวนการเหล่านี้ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก

หรือกลยุทธ์ขององค์กร องค์กรท่ีสามารถด าเนินการได้ ก็จะก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ถ้า

ขาดซึ่งความเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากรอาจส่งผลให้เกิดปัญหาในระยะยาว 

และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรและผลก าไรขององค์กรอีกด้วย 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท่ีอาศัยเครื่องมือ เทคนิคและ

แนวทางหลายประการร่วมกัน เป็นการบูรณาการความสัมพันธ์ การประสานของระดับการท างาน

ต่างๆในแนวต้ัง ตลอดจนการประสานงานในระดับเดียวกัน เป็นการมององค์กรท้ังในภาพรวมของ

ประสิทธิผลและเฉพาะจุด เช่น การบริหารคน การบริหารทรัพยากร การพัฒนาและการเรียนรู้ การให้

รางวัล และความสัมพันธ์ของบุคลากร 

 ไทสัน (Tyson)59 กล่าวว่า กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น ไม่จ าเป็นต้องพัฒนา

อย่างเป็นทางการและเป็นระบบ มันอาจเกิดขึ้นและปรากฏอยู่ในองค์กร กลยุทธ์อาจเกิดจากการ

                                                             
58 S R, Schuler. S,P, Galante. & S,E, Jackson., "Matching Effective Hr Practices 

with Competitive Strategy," Personnel  (1987). 
59 Tyson. S, "Human Resource Strategy: A Process for Managing the Contribution 

of Hrm to Organizational Technology Intensive Firms," International Journal of Human 
Resource  (1997). 



  63 

กระท าของผู้บริหารและคนอื่นๆ เมื่อมีการกระท าบางอย่างเกิดขึ้น จะเป็นการกระตุ้นและท าให้

เกิดปฏิกิริยาตอบสนอง ปฏิกิริยาเหล่านี้ล้วนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการกลยุทธ์ ซึ่ง บ็อกซอล 

(Boxall)60 ได้กล่าวว่าในหน่วยงานหนึ่งๆ อาจมีกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากกว่าหนึ่ง

กลยุทธ์ 

 ส่วนเป้าหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ คือ การสร้างความสามารถใน

เชิงกลยุทธ์ โดยท าให้องค์กรมั่นใจได้ว่าองค์กรมีบุคลากรท่ีมีทักษะ มีความมุ่งมั่น และมีแรงจูงใจท่ีดี 

ท าให้สามารถรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน วัตถุประสงค์ก็เพื่อให้องค์กรสามารถส่องเห็นทิศทาง

ท่ีต้องก้าวไป แม้จะมีความผันผวนของสภาพแวดล้อมท่ีอยู่รอบองค์กร การท่ีองค์กรมีกลยุทธ์ในการ

บริหารคนจะช่วยให้องค์กรมีกรอบความคิดท่ีท าให้เกิดการรวมงานเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งแต่ละงานจะ

ส่งผลซึ่งกันและกันจนท าให้เกิดความสมบูรณ์ การมีกลยุทธ์ในการบริหารคน จะช่วยขับเคล่ือนองค์กร

ได้ก็ต่อเมื่อองค์กรนั้นมองเห็นประโยชน์ หรือข้อได้เปรียบของการมีกลยุทธ์ และทุกคนเข้าใจการ

พัฒนาวิธีการท่ีจะใช้จัดการกับคนในระยะยาว อาจกล่าวได้ว่าการท่ีธุรกิจท้ังหลายจะได้เปรียบในการ

แข่งขันก็ด้วยการมีกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดรับและเกื้อหนุนกัน 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์

 ในอดีตอาจเห็นองค์กรบางแห่งมีวิธีการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แต่ส าหรับ

องค์กรท่ีเพิ่งเริ่มก่อต้ัง อาจยังไม่มีฝ่ายหรือหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรโดยตรง เมื่อมี

การก าหนดกลยุทธ์ ข้อท่ีได้เปรียบคือ ไม่ต้องถูกจ ากัดจากรูปแบบและสามารถเริ่มต้นได้ด้วยภาพท่ีว่าง

เปล่าหรือไม่มีข้อจ ากัด แต่ในกรณีท่ีองค์กรนั้นมีประสบการณ์มานานแล้ว ประสบการณ์ของพนักงานก็

อาจจะเป็นอุปสรรคท่ีส าคัญประการหนึ่งเพราะต้องมีการบริหารการเปล่ียนแปลง ต้องมีการ

ปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน ดังนั้นจึงมีส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการก าหนดกลยุทธ์

ด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้61 

 

 

                                                             
60 P.E. Boxall, "International Journal of Human Resource Management," The 

significance of human resource management: a reconsideration of the evidence  
(1993): 665. 

61 นิสดารก์ เวชยานนท์, การบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อเพิ่มมูลค่า (กรุงเทพมหานคร: 
โกเด้นท์ไทม์พริ้นต้ิง, 2554), 53. 



  64 

1. การรวมตัวเป็นสหภาพแรงงาน หรือในการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์  

คือ การตัดสินใจว่าจะส่งเสริมหรือต่อต้านสหภาพ ในทางกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ สหภาพไม่ได้มี

บทบาทหรือมีส่วนเกี่ยวข้องในการท าให้กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูงสุด อย่างไรก็ตาม

ในทางกฎหมาย บริษัทไม่สามารถท่ีจะตัดสหภาพแรงงานออกไปได้ แต่ควรท าให้สหภาพแรงงานกับ

บริษัทมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันอย่างสร้างสรรค์มากกว่าการเผชิญหน้า ท้ังท่ีหากต้องการหลีกเล่ียง

สถานการณ์ท่ีลูกจ้างต้องการจัดต้ังสหภาพแรงงาน บริษัทต้องใช้ความพยายามอย่างสูงในการจัดการ

เกี่ยวกับความคาดหวังในเรื่องของความสัมพันธ์ของการจ้างงาน ดังนั้น เรื่องของแรงงานสัมพันธ์จึง

เป็นจุดเริ่มต้นท่ีส าคัญเกี่ยวกับสัญญาทางด้านจิตใจท่ีได้รับการยอมรับจากลูกจ้าง 

2. ความคาดหวังของลูกจ้าง นอกเหนือจากรางวัลและความพึงพอใจในการท างานแล้ว  

ลูกจ้างยังมีความคาดหวังอื่นๆ ซึ่งโดยหลักการของการก าหนดกลยุทธ์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์

สามารถช่วยให้บริษัทจัดการกับความคาดหวังเหล่านี้ได้ และต้องท าให้ความคาดหวังขององค์การกับ

ความคาดหวังของลูกจ้างมีความสอดคล้องกันได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ดังนั้น กลยุทธ์ท่ีฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ควรท าคือ ต้องมีความซื่อสัตย์และจริงใจต่อลูกจ้าง ส าหรับสัญญาการจ้างนั้นถือว่า

เป็นองค์ประกอบหนึ่งของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งก็ไม่มีบริษัทใดสามารถท่ีจะ

รับประกันความมั่นคงท่ีแท้จริงของการจ้างงานได้ แต่ควรจะแจ้งต่อลูกจ้างอย่างตรงไปตรงมา 

3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลงาน การก าหนดกลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนและผลการ 

ปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ เช่น มีกลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทนสูงส าหรับงานท่ีมีความเส่ียงสูง หรือจ่าย

ตามมาตรฐานของงานท่ีก าหนดไว้เมื่อท างานได้เป็นท่ีน่าพอใจ หรือจ่ายค่าตอบแทนในอัตราก้าวหน้า 

เพื่อจูงใจให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด ส่ิงท่ีนักกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณา คือ รูปแบบของ

การจ่าย กล่าวคือ จะจ่ายเป็นบุคคลหรือจ่ายเป็นกลุ่ม โดยต้องจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับบุคคล

ท่ีสร้างคุณค่าให้แก่บริษัท โดยต้องมองภาพรวมของผลก าไรท่ีบริษัทได้รับ ซึ่งไม่ได้เกิดจากใครคนใด

คนหนึ่งแต่เกิดจากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในส่วนต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการสร้างคุณค่า

ให้แก่องค์กร ดังนั้นในการจ่ายค่าตอบแทนจึงต้องพิจารณาภาพรวมของกระบวนการผลิตท้ังหมด ท่ีจะ

ก่อให้เกิดคุณค่าแก่บริษัท 

4. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การท่ีองค์กรจะท าการปรับปรุงการบริหารงานขององค์กร  

ควรก าหนดเป็นปรัชญาในการด ารงชีวิตขององค์กร หลายองค์กรพยายามท าการปรับปรุงแต่จะมีเพียง

ส่วนน้อยเท่านั้นท่ีจะเข้าใจและด าเนินการตามปรัชญานี้ ดังนั้น นักกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์จึง

จ าเป็นท่ีจะต้องท าความเข้าใจในปรัชญาดังกล่าว และถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจนี้ไปสู่ผู้บริหาร

องค์กรด้วย 
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5. ความคิดริเริ่มและนวัตกรรม เป้าหมายในการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากร 

มนุษย์ท่ีส าคัญประการหนึ่งคือ การสนับสนุนและการกระตุ้นให้เกิดแนวคิดท่ีจะน าไปสู่การสร้างคุณค่า

ให้กับบริษัท โดยวัฒนธรรมท่ีจะก่อให้เกิดส่ิงใหม่ๆ การท่ีองค์กรจะสร้างคุณค่าให้กับบริษัทโดยท าให้

เกิดความคิดริเริ่มและนวัตกรรม จะเกิดขึ้นได้หากบริษัทมีลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แต่การสร้างนวัตกรรมจะมีความเส่ียงเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย ดังนั้น บริษัทมักจะหลีกเล่ียงความเส่ียง นัก

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องพยายามท าให้ผู้บริหารลดการควบคุมและส่ังการโดยตรงในการ

ด าเนินงาน 

6. การติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารนั้นนับว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกลยุทธ์ 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ และในการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความจ าเป็นท่ีต้องอาศัยการ

ติดต่อส่ือสารท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพ และองค์กรควรให้ข้อมูลข่าวสารแก่ลูกจ้าง ในทุกแง่มุมไม่ว่า

ดีหรือร้าย 
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ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ต้ังอยู่ 222/242 หมู่ 6 
ถนนอยุธยา-อ่างทอง ต าบลลุมพลี อ าเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีภารกิจหลัก
ในการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542       
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 และ(ฉบับท่ี 3) พ.ศ.2553 ว่าด้วยการจัดการศึกษาอย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพ
ตามมาตรฐาน โดยมีพื้นท่ีรับผิดชอบ 9 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอพระนครศรีอยุธยา อ าเภอท่าเรือ 
อ าเภอนครหลวง อ าเภอบางปะหัน อ าเภอบ้านแพรก อ าเภอภาชี อ าเภอมหาราช อ าเภอวังน้อย และ
อ าเภออุทัย  

ข้อมูลพื้นฐาน (ข้อมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2560) 
ตารางท่ี 1 จ านวนโรงเรียน จ านวนผู้บริหาร จ านวนครูและจ านวนนักเรียน 

ล าดับ อ าเภอ 
จ านวนโรงเรียน 

(โรง) 
จ านวนผู้บริหาร

(คน) 
จ านวนครู 

(คน) 
จ านวนนักเรียน 

(คน) 
1 พระนครศรีอยุธยา  28 28 469 10,162 
2 ท่าเรือ  21 16 127 1,997 
3 นครหลวง  19 10 158 3,217 
4 บางปะหัน  26 18 205 3,484 
5 บ้านแพรก 6 4 25 472 
6 ภาชี  17 16 140 2,749 
7 มหาราช 11 9 107 1,441 
8 วังน้อย  27 23 415 9,162 
9 อุทัย 26 17 216 4,281 

รวม 181 141 1,862 36,965 

1. ขนาดโรงเรียน 4 ขนาด แบ่งเป็น 
ขนาดเล็ก  (นักเรียน 1-120 คน)  82 โรงเรียน นักเรียน 6,168  คน 
ขนาดกลาง  (นักเรียน 121-600 คน)  91 โรงเรียน นักเรียน 21,056 คน 
ขนาดใหญ่  (นักเรียน 601-1,500 คน)    5 โรงเรียน นักเรียน 3,778 คน 
ขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียนต้ังแต่ 1,501 คนขั้นไป)    3 โรงเรียน นักเรียน 5,968 คน 
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2. จ านวนนักเรียน แบ่งเป็นช่วงชั้น 
ก่อนประถม      8,133 คน  433 ห้องเรียน 
ช่วงช้ันท่ี 1 (ป.1-ป.3)  11,577 คน  633 ห้องเรียน 
ช่วงช้ันท่ี 2 (ป.4-ป.6)  12,170 คน  633 ห้องเรียน 
ช่วงช้ันท่ี 3 (ม.1-ม.3)   4,940 คน  198 ห้องเรียน 
ช่วงช้ันท่ี 4 (ม.4)      145 คน     5 ห้องเรียน 
3. จ านวนนักเรียน 36,965 คน ห้องเรียน 1,912 ห้อง 
ระดับก่อนประถม    8,133 คน    433 ห้องเรียน 
ประถมศึกษา   23,747 คน  1,266  ห้องเรียน 
มัธยมศึกษาตอนต้น    4,940 คน    198 ห้องเรียน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย     145 คน       5 ห้องเรียน 

วิสัยทัศน์ 
 การศึกษาข้ันพื้นฐานมีคุณภาพและมาตรฐาน บนพื้นฐานของความเป็นอยุธยาและความเป็น
ไทยก้าวสู่สากล 

พันธกิจ 
1. ส่งเสริมและพัฒนาให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างท่ัวถึงและมี 

คุณภาพเพื่อความมั่นคง 
2. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร และค่านิยม 

หลักของคนไทย 12 ประการ 
3. พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีเน้นการมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบต่อคุณภาพการศึกษา สร้าง 

ชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 

ค่านิยม 
บริหารงานโปร่งใส เต็มใจให้บริการ ท างานให้เป็นระบบ 
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เป้าประสงค์ 
1. นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา และประชากรวัยเรียนทุกคน มีพัฒนาการเหมาะสมได้รับ 

โอกาสในการศึกษาข้ันพื้นฐานอย่างท่ัวถึง มีคุณภาพและเสมอภาค สร้างชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
2. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตรงตามสายงาน และมีวัฒนธรรมการท างานท่ี 

มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
3. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา มีประสิทธิภาพและเป็นกลไกขับเคล่ือน 

การศึกษาข้ันพื้นฐานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล มีการ
ท างานแบบบูรณาการ เครือข่าย มีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 

4. มีส่ือ เทคโนโลยี นวัตกรรมทางการศึกษา และระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารจัด 
การศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ในการด าเนินงาน 
 กลยุทธ์ในการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ท่ีมีความสอดคล้องกับแนวนโยบาย
และยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 จัดการศึกษาเพื่อความมั่นคง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาคุณภาพผู้เรียน และส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อสร้างขีดความสามารถใน

การแข่งขัน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลยุทธ์ท่ี 4 ขยายโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
กลยุทธ์ที่ 5 จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
กลยุทธ์ที่ 6 พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา62 

ภารกิจ 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นหน่วยงานสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานบริหาร
งานโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจเช่ือมโยงนโยบายสู่การปฏิบัติ ก ากับ ดูแล สนับสนุน ส่งเสริมและ
ประสานการจัดการศึกษาของสถานศึกษา หน่วยงานองค์กรและบุคลากรต่างๆท่ีจัดการศึกษาภาค
บังคับและขั้นพื้นฐานให้เป็นไปตามนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา จึงเป็นหน่วยงานท่ีอ านวย

                                                             
62 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, ร่างแผนปฏิบัติการ

ประจ าปีงบประมาณ (2561), 3-4. 
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ความสะดวกให้กับสถานศึกษาและหน่วยงานจัดการศึกษาอื่นให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างคล่องตัว 
มีความเป็นอิสระ สามารถบริหารทางการศึกษาได้อย่างท่ัวถึงมีคุณภาพและเป็นธรรม โดยด าเนินการ
ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 

1. ระดับปฐมวัย เพื่อส่งเสริมพัฒนาการให้กับเด็กกลุ่มอายุ 4 – 5 ปี มีความพร้อมในการ 
เข้าเรียนระดับประถมศึกษา 

2. ระดับการศึกษาภาคบังคับ 9 ปี (ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น) ให้แก่เด็กกลุ่ม 
อายุ 7 – 16 ปี วัยเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ทุก
คนได้รับการศึกษาจนจบอย่างมีคุณภาพตามท่ีหลักสูตรก าหนด 

3. ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ประเภทสามัญศึกษา) ในโรงเรียนขยายโอกาสทาง 
การศึกษา เพื่อพัฒนาผู้เรียนตามความถนัด ความสนใจ ศักยภาพและความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน 
เพื่อเป็นพื้นฐานส าหรับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือออกไปประกอบวิชาชีพ 

โครงสร้างการบริหาร 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร
สูงสุดขององค์กร จัดโครงสร้างออกเป็น 7 กลุ่ม 1 หน่วย 1 ศูนย์ ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื่องการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 และเพิ่มเติม
ตามหนังสือส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ี ศธ 04011/1 ลงวันท่ี 7 มกราคม                
พ.ศ. 2556 แบ่งเป็น กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการ
จัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์  
กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน หน่วยตรวจสอบภายใน และศูนย์เทคโนโยลีสารสนเทศเพื่อ
การศึกษา63 

 

 

 

 

                                                             
63 เรื่องเดิม, 5-20. 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 พิมลพรรณ ดุษิยามี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 
พบว่า 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียง
ตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การจัดโครงสร้างและทรัพยากร การจัด
บุคลากรและการอ านวยการ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การติดตามและประเมินผล 2) ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน พบว่า ปัญหาในการบริหารเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน คือ โรงเรียนไม่ได้มีการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคของ
โรงเรียนอย่างจริงจัง บุคลากรทุกฝ่ายไม่มีส่วนร่วมในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ เนื่องจากขาดความรู้
ความเข้าใจการวางแผนเชิงกลยุทธ์และมีภารกิจท่ีต้องปฏิบัติมาก โรงเรียนขนาดเล็กขาดงบประมาณ
ในการบริหารจัดการ โดยเฉพาะส่ืออุปกรณ์และนวัตกรรมท่ีทันสมัย ซึ่งมีไม่เพียงพอต่อจ านวน
นักเรียน การปฏิบัติงานไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีโรงเรียนก าหนด ขาดระบบและเครื่องมือท่ีใช้
ในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานท่ีชัดเจนและต่อเนื่อง ส่วนข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมให้สอดคล้องกับสภาพจริง ให้ความรู้เกี่ยวกับการวางแผนกล
ยุทธ์แก่บุคลากรทุกฝ่าย จัดประชุมและเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แต่งต้ั ง
บุคลากรในการปฏิบัติงาน ก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ส่งเสริม
ให้ความรู้ในการผลิตส่ือ อุปกรณ์การเรียนการสอน อ านวยความสะดวกและสร้างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนา
โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง64 
 ขัตติยา ด้วงส าราญ ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาด
เล็ก พบว่า 1) องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ คือ การวางแผนกลยุทธ์ ประเมินกลยุทธ์โรงเรียน ก าหนดทิศทางของโรงเรียน 
ก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน การปฏิบัติตามกลยุทธ์ของโรงเรียนและประเมินกลยุทธ์ของโรงเรียน     
2) รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นรูปแบบท่ีประกอบด้วยองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ 6 องค์ประกอบซึ่งมีความเหมาะสม ถูกต้อง เป็นไปได้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย65 

                                                             
64 พิมลพรรณ ดุษิยามี, "การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน" (มหาวิทยาลัย

ศิลปากร, 2550), 82-90. 
65 ขัตติยา ด้วงส าราญ , "รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก" 

(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 248. 
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พรรณนภา อิงพงษ์พันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการ
ปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัด กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า    1) 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรบริการส่วนจังหวัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ การ
น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การประเมินกลยุทธ์ และการก าหนดกลยุทธ์ ตามล าดับ 2) ผลการปฏิบัติงาน
วิชาการ ในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ การพัฒนาหลักสูตรของ
โรงเรียน การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา การคัดเลือกหนังสือ 
แบบเรียน เพื่อใช้ในโรงเรียน การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การวัดผลประเมินผลและ
ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับโรงเรียน การ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การจัดระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน
วิชาการของโรงเรียน การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้การพัฒนาและใช้ส่ือและเทคโนโลยีเพื่อ
การศึกษา การแนะแนว การวางแผนงานด้านวิชาการ การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ชุมชน 
ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการ และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา การส่งเสริมชุมชนให้
มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น การพัฒนาสาระ
หลักสูตรท้องถิ่นและการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ตามล าดับ 3) การบริหารเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการ ในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจัดหวัดกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0166 
  อมรรัตน์ เถื่อนทอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
สถานศึกษาใน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อแยกพิจารณาการบริหารเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารเชิงกล
ยุทธ์ของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ การจัดท า
กลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และการประเมินผลและการควบคุม ตามล าดับ67 

ลัดดาวัลย์ บุญเลิศ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวางแผนกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 พบว่า การวางแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน

                                                             
66 พรรณนภา อิงพงษ์พันธ์, "การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการ

ในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1," 150. 
67 อมรรัตน์ เถื่อนทอง, "การบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 2" (มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี, 2553), 69. 
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สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาในแต่ละขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ์ พบว่ามี 3 ขั้นตอนท่ีมีการปฏิบัติอยู่ระดับมากท่ีสุด 
เรียงตามล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การก าหนดปรัชญาความเช่ือขององค์กร การก าหนด
วิสัยทัศน์ขององค์กร และการก าหนดพันธกิจ ส่วนท่ีเหลืออีก 6 ขั้นตอน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยดังนี้ การก าหนดแผนปฏิบัติการ การวิเคราะห์ส่ิงแวดล้อม
ภายใน การก าหนดวัตถุประสงค์ การวิเคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอก การก าหนดยุทธศาสตร์ทางเลือก
และการก าหนดนโยบาย68 

รุ่งทิวา หงส์อินทร์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับ
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 โดยภาพรวมค่าระดับคุณภาพอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการจัดโครงสร้าง และทรัพยากรด้านการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ ด้านการ
บริหารบุคลากรและการอ านวยการ และด้านการติดตามและประเมินผลตามล าดับ 2) ประสิทธิผล
การบริหารโรงเรียนของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 โดย
ภาพรวมค่าระดับคุณภาพอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านงานบริหารวิชาการ ด้านงานบริหาร
บุคลากร ด้านงานบริหารท่ัวไปและด้านงานบริหารงบประมาณ ตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต  2 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงและปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนี้ 3.1) การ
บริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันอยู่ใน
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ด้านงานบริหารงบประมาณ ด้านบริหารวิชาการ
และด้านงานบริหารท่ัวไป ตามล าดับ ส่วนด้านงานบริหารบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3.2) ประสิทธิผลของการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน
มีความสัมพันธ์กันกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการติดตามและประเมินผล ตามล าดับ ส่วน

                                                             
68 ลัดดาวัลย์ บุญเลิศ, "การวางแผนกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554), 90-91. 
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ด้านการปฏิบัติตามแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านการจัดโครงสร้างและทรัพยากรและด้านการจัดบุคลากรและ
การอ านวยการ มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) 
แนวทางพัฒนาการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีผู้บริหารควรให้ความส าคัญ ได้แก่ จัดประชุมช้ีแจงเพื่อสร้าง
ความรู้ความเข้าใจการจัดท าแผนกลยุทธ์กับครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาร่วมกัน
ก าหนดแผนงาน/โครงการท่ีสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนและวางแผนจัดการศึกษาให้
สอดคล้องกับทิศทางการปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนควรแต่งต้ังผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน มีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรรับทราบและปฏิบัติ 
ส่งเสริมพัฒนาบุคลการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจัดสวัสดิการส่ิงอ านวยความสะดวกให้
บุคลากรได้มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและบุคลากรมีการน าแผนงาน/โครงการของ
โรงเรียนมาด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม มีการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบตามปฏิทินการปฏิบัติงาน มี
การนิเทศติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานครูผู้สอนอย่างต่อเนื่อง และให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินความพึงพอใจต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียน69 

สุภาพร ภิรมย์เมือง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ผลการวิจัย 
พบว่า 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 3 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปน้อย ดังนี้ ด้านการจัดท ากลยุทธ์ ด้านการปฏิบัติกลยุทธ์ ด้านการตรวจสอบสภาพแวดล้อมและ
ด้านการประเมินผลการควบคุม 2) คุณภาพการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านอัตลักษณ์ของโรงเรียน ด้านมาตรการส่งเสริม ด้านการจัด
การศึกษาด้านการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ และด้านคุณภาพผู้เรียน 3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารกับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 โดยสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงและเป็นใน
ลักษณะคล้อยตาม70 

                                                             
69 รุ่งทิวา หงส์อินทร์, "ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลการบริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์เขต 2" (มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
2556), บทคัดย่อ. 

70 สุภาพร ภิรมย์เมือง , "การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), 
บทคัดย่อ. 
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ทองสุข มาตย์ค ามี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ระดับการบริหารงบบุคคลตาม
หลักธรรมาภิบาลของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคามเขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับของค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า หลักความ
รับผิดชอบ และหลักการมีส่วนร่วม และเมื่อเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิ
บาล พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นในภาพรวมและราย
ด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0171 

สุรินทร์ สว่างอารมณ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยท าการศึกษาจากประชากร 2 กลุ่ม คือ ผู้บริหาร
โรงเรียนและครูอาจารย์ ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนส่วนมากให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนตามแนวทางท่ีมีการศึกษา คือ มีการศึกษาความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรก่อนท่ีจะมีการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลจากการพัฒนา 
รวมท้ังมีการประเมินผลกระทบของการพัฒนาท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคลากร หน่วยงานและการปฏิบัติใน
หน้าท่ี ส่วนปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น คือ ปัญหาขาดแคลนงบประมาณ บุคลากรขาดความ
กระตือรือร้นและขาดความสนใจในการพัฒนาตนเอง รวมทั้งมีการประเมินผลกระทบของการพัฒนาท่ี
เกิดขึ้นกับตัวบุคลากรหน่วยงาน72 

พิชญาภา ยืนยาว  ไ ด้ท าการวิ จัย เรื่ อ ง  รู ปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีจ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ ได้แก่ การจัดการองค์กร การติดต่อส่ือสาร ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
การบริหารความเปล่ียนแปลง จรรยาบรรณในวิชาชีพ และการบริการท่ีดี และพบว่ารูปแบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร 

                                                             
71 ทองสุข มาตย์ค ามี, "การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามหาสารคาม เขต 2" (มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2550), 110. 
72 สุรินทร์ สว่างอารมณ์, “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรม

สามัญศึกษา:กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรงุเทพมหานคร” (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
,2551), 121-130. 
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ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปล่ียนแปลง จรรยาบรรณในวิชาชีพ และการบริการท่ีดี 
กับกลุ่มตัวแปรตามได้แก่ การจัดการองค์กรและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน73 

อภิญญา ภิญโญ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย พบว่า 1) กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านท่ีมีการปฏิบัติใน
ระดับมาก คือ การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและ
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง คือ การหาความจ าเป็น
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) ปัญหากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาพรวมมีปัญหาในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกด้านมีปัญหาในระดับน้อย ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การหาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ รองลงมา คือ การประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การ
วางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) เปรียบเทียบปัญหากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมมี
ความแตกต่างกันอย่างไม่มีส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) แนวทางแก้ไขปัญหากระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สถานศึกษาควรส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าท่ี ส่งเสริมความสนใจต่อการพัฒนาตนเอง ประชุมบุคลากรเพื่อรับฟัง
ความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร อธิบายจุดมุ่งหมายและ
ก าหนดขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ก าหนดตารางควบคุมหรือก ากับการปฏิบัติงาน
ตามแผน มอบหมายหน้าท่ีให้บุคลากรทุกฝ่ายรับผิดชอบร่วมกัน วิทยากรต้องเป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญ 
มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน การพัฒนาบุคลากรหลังจากเสร็จส้ินโครงการและ
หลังจากเข้าปฏิบัติหน้าท่ีอย่างต่อเนื่อง 

ก าจร อุทัยจนพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการบริหารงาน
บุคคลของครู อาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ ปรากฏว่า องค์ประกอบการศึกษาเพิ่มเติมใน
สถาบันการศึกษา และการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับ
มาก ครู อาจารย์ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา ท่ีมีเพศต่างกัน มีความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและรายองค์ประกอบไม่แตกต่างกันและครู อาจารย์ โรงเรียน

                                                             
73 พิชญาภา ยืนยาว , "รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา" 

(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 259. 
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มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและรายองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน74 

ศุภชัย มีสมบัติประเสริฐ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปัญหากระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมาคือ ด้านการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการ
หาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) ปัญหากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
มีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางและระดับน้อย โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ ด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อสภาพกระบวนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง
บริหาร และวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งบริหาร
และวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
ไทยรัฐวิทยา ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อปัญหากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งบริหาร และวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที
มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งบริหาร และวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัญหา
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .0575 

                                                             
74 ก าจร อุทัยจนพันธ์, "การศึกษาความต้องการการพัฒนาบุคลากรครู อาจารย์ โรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์ มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพังงา, 2554), 81-90. 

75 ศุภชัย มีสมบัติประเสริฐ, "การศึกษาสภาพและปัญหากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา" (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2556), บทคัดย่อ. 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

 บานด์วิน (Baldwin) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การใช้กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในโรงเรียน
ประถมศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีสนับสนุนการน ารูปแบบการวางแผนกลยุทธ์มาใช้ ประกอบด้วย ความ
เป็นวิชาชีพของบุคลากร ความสามัคคีของบุคลากร ภาวะผู้น าของครูใหญ่ การเปิดเผยความต้องการ
ของบุคลากร การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การสนับสนุนของท้องถิ่น ส่วนปัจจัยท่ีขัดขวาง 
ประกอบด้วย การขาดปัจจัยส่งเสริมองค์รวม ความไม่เข้าใจกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ และการ
จัดสรรเวลาให้กับการวางแผนกลยุทธ์76 
 เทแรน (Teran) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวางแผนกลยุทธ์ระบบการศึกษาของโรงเรียนในเขต
เมือง พบว่า การวางแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนในเขตเมืองมีผลดีต่อโรงเรียนและท าให้ผู้บริหารมีความ
ต้ังใจ กระตือรืนร้นในการร่วมมือพัฒนางานกับผู้น าชุมชนมากขึ้น77 

ไพรซ์ (Price) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การน าแผนกลยุทธ์ท่ีเสนอไว้ไปปฏิบัติใช้กรณีตัวอย่างเขต
พื้นท่ีโรงเรียน 3 เขต ประเด็นท่ีศึกษาได้แก่ สภาพการน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติในแต่ละเขตพื้นท่ีระดับ
ความตระหนักในการปฏิบัติตามแผนพื้นท่ีแต่ละโรงเรียนระบุไว้ การประเมินระดับความตระหนักใน
แผนงาน ในบรรดากรรมการผู้ทรงคุณวุฒิของแต่ละโรงเรียนโดยการเปรียบเทียบกับผู้บริหารโรงเรียน 
และการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ และตัวแปรอื่นๆ เช่น 
ประสบการณ์สอนระดับโรงเรียน (มัธยมศึกษาตอนปลาย มัธยมศึกษาตอนต้นหรือประถมศึกษา) ส่ิงท่ี
พบจากการศึกษาเสนอแนะว่า ส่วนใหญ่ของเป้าหมายแผนกลยุทธ์ มีการน าไปใช้ในบางระดับ ตาม
ผู้ดูแลเขตพื้นท่ีโรงเรียน กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องในบางประเด็นแต่ไม่ตระหนักถึง
ผลส าเร็จในการน าแผนไปปฏิบัติจริง ประสบการณ์การสอนระดับช้ันท่ีสอนมีผลเพียงเล็กน้อยต่อ
ผลลัพธ์ (Outcome) อย่างไรก็ตามความสนใจของผู้ดูแลเขตพื้นท่ีโรงเรียนในแผนกลยุทธ์มีแนวโน้มว่า
สัมพันธ์กับผลลัพธ์ของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเขตพื้นท่ีโรงเรียนท่ีมีการน าเสนอแผนต่อเนื่องจัด
ความส าคัญไว้ระดับต้นๆ ส าหรับผู้ดูแลโรงเรียนครูผู้สอนก็ตระหนักมากข้ึนในเอกสารการวางแผน78 
 รีด (Reid) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าใน
สถาบันอุดมศึกษาท่ีอยู่ในก ากับของรัฐโคโลราโดและสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งงานวิจัยนี้มี

                                                             
76 Mark D Baldwin, Implementation of Strategic Planning in a Public School 

Setting: A Case Study (1994), 224-A. 
77 Ralph Teran, "A Case Study of Strategic Planning in a Large Urban School 

District" (1997), 1771. 
78 M.J. Price, "Strategic Planning and the Link to Implementation in Selected 

Illinois School Districts" (2000), 207-A. 
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วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าของอธิการบดีใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐโคโลราโดท่ีผู้วิจัยเลือกศึกษา ผู้วิจัยได้เปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ์และ
ภาวะผู้น าของอธิการบดีโดยวิเคราะห์แผนกลยุทธ์และนโยบายของสถาบันท่ีคัดเลือกไว้ โดยเริ่มต้น
จากการเปรียบเทียบองค์ประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์และสภาวะผู้น าของอธิการบดีก่อน 
จากนั้นจึงศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น า กลุ่มตัวอย่าง คือ 
มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนในรัฐโคโลราโด การเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยใช้วิธีการศึกษาเอกสาร
เกี่ยวกับประเภทของการบริหารเชิงกลยุทธ์ และการสัมภาษณ์อธิการบดีและรองอธิการบดีในสถาบัน
ท่ีคัดเลือกไว้ในเรื่องรูปแบบภาวะผู้น า กรอบแนวคิดการวิจัยนี้ คือ ประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ์
ของขัฟฟีและโคป และรูปแบบภาวะผู้น าของนิวแมนน์และเบนซิมอน กรอบแนวคิดนี้ได้เช่ือมโยง
ประเภทของการบริหารเชิงกลยุทธ์เข้ากับรูปแบบภาวะผู้น า ตามแนวคิดของ ขัฟฟีและโคป การ
บริหารเชิงกลยุทธ์แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ ทางตรง (linear) ปรับเปล่ียน (adaptive) และตีความ 
(interpretive) รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวคิดของนิวแมนน์และเบนซิมอน มี 4 ประเภท คือ ผู้น าท่ี
เป็นผู้ริเริ่ม ผู้น าท่ีเป็นผู้ประสานงาน ผู้น าท่ีเป็นผู้ให้ค าแนะน า และผู้น าท่ีคอยดูแลอยู่ห่างๆ ผลการวิจัย
พบว่า ประเภทต่างๆ ของภาวะผู้น านั้นมีความสัมพันธ์กับประเภทการบริหารเชิงกลยุทธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ79 
 เดวิส และเดวิส (Davies and Davies) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า 
รูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะประกอบด้วย ความสามารถในการน าองค์กร รวม 5 ประการ ได้แก่ 
1.การก าหนดทิศทางขององค์กร 2.การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 3.การจัดวางบุคลากรและองค์กร
ไปสู่ทิศทางของกลยุทธ์ 4.การตัดสินใจจุดท่ีจะแทรกแซงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 5.การพัฒนาศักยภาพ
ทางกลยุทธ์ และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1.ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้า
ทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามท่ีแสดงออกมา 2.ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องให้ความส าคัญเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ การสร้าง
รูปแบบใหม่ๆ ให้กับองค์กร 3.ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออกถึงปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานของ
ค่านิยมอย่างเป็นระบบท่ีเด่นชัด 4.ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายท่ีเป็นมืออาชีพ80 

                                                             
79  Linda. Reid, "The Relationship between Strategic Management and 

Presidential Leadership in Selected Colorado State" (Nova Southeastern University, 
2005), 153. 

80 B Davies and B.J. Davies, Strategic Leadership the Essentials of School 
Leadership (2005), 15-19. 
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 แฮเรย์ (Harray) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แบบเรื่องความท้าทายของการจัดการเชิงกลยุทธ์และ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในโรงเรียนมัธยมของประเทศนิวซีแลนด์ 3 โรงเรียน พบว่า โรงเรียนมีการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ในเรื่องทรัพยากรท่ีไม่ดีนัก และพบว่าอาจารย์ใหญ่เป็นบุคคลส าคัญในการน าประสานงาน
เพื่อให้เกิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ในโรงเรียน นอกจากนี้พบว่ามีความยากล าบากในการวางแผนระยะ
มากกว่า 3 ปี ให้มีความแน่นอน ซึ่งทางกระทรวงศึกษาธิการได้พยายามสร้างกระบวนการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ให้มีความเป็นจริง น าไปใช้ได้และมีความหมายกับโรงเรียน ข้อเสนอแนะจากการวิจัยนี้ คือ 
การพัฒนาผู้น าของโรงเรียนให้มีการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อเอื้อกับการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน81 
 แฮริส (Harris) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หน้าท่ีของผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาด้านการบริหารบุคคล ควร
ประกอบด้วย กระบวนการท่ีส าคัญ คือ การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน า เข้าสู่
หน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การไกล่เกล่ีย
ปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับบุคคล82 
 ลี (Lee) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์และการจัดการให้ได้ผลผลิตสูงสุด
กรณีศึกษาเปรียบเทียบความพยายาม ปรับวิธีการควบคุมภายใน ระหว่างการบริหารงานบุคคลของรัฐ 
ในสหรัฐอเมริกา และการบริหารจัดการกระทรวงของรัฐบาลเกาหลี ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ได้ผลผลิตสูงสุด มีอิทธิพลต่อลูกจ้างด้านนโยบายเมื่อระบบนั้นถูกน ามาใช้
อย่างยุติธรรม ส าหรับรัฐบาลท่ีสร้างค่านิยมในการด าเนินงานตามระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้ได้ผลผลิตสูงสุดจากการบริหารงานเน้นความเท่าเทียม ความเป็นผู้น า ความเป็นกลางด้าน
การเมือง ประสิทธิภาพสูงสุด จะเกิดกลุ่มหรือบุคคลจากการมีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของ และ
อ านาจในการตัดสินใจ ส าหรับการบริหารจัดการของรัฐบาลเกาหลีให้ได้ผลผลิตสูงสุด ขึ้นอยู่กับ

                                                             
81  Neil Harray, "The Challenge of Strategic Management and Strategic 

Leadership in the Case of Three New Zealand Secondary Schools,"  http:// 
nzresearch.org.nz/index.php/record/viewSchema/30988/3. 

82 Ben M Harris, Personnel Administration in Education (Boston: Allyn and 
Bacon, 1979), 178-A. 
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กระบวนการบริหารงานบุคคล ผลกระทบของระบบต่อการสร้างค่านิยมใหม่ และการปรับระบบกลไก
ของรัฐบาล83 
 ฮอลตันและแยมโคเวนโก (Holton and Yamkovenko) ได้ท าการวิจัยเรื่อง Strategic 
Intellectual Capital Development: A Defining Paradigm for HRD? จ าก ก า ร ศึ ก ษ าพบว่ า 
ประสิทธิภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพอย่างยิ่งในการเสริมสร้างในด้านทุนทาง
ปัญญาและทุนมนุษย์ บทความนี้เสนอว่าการพัฒนาทุนทางปัญญาก่อให้เกิดการพัฒนาทฤษฎีทุน
มนุษย์ตามมา ส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และส่งผลให้องค์กรเพิ่ม
ศักยภาพได้นั้น คือ การส่งเสริมให้เกิดด้านทุนทางปัญญาของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ขององค์กร84 
 โ ฮ  ช อ ย ว า  โ ด ร า  ( Ho, Choi-Wa Dora)  ไ ด้ ท า ก า ร วิ จั ย เ รื่ อ ง  Human Resource 
Management in Hong Kong Preschools: The Impact of Falling Rolls on Staffing ผลการวิจัย
พบว่า การจัดการเรียนการสอนระดับก่อนวัยเรียนนั้นการลดจ านวนของพนักงานเพื่อแก้ปัญหา การ
ขาดงบประมาณในการบริหารจัดการนั้น ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
และมีผลกระทบต่อคุณภาพการสอนและการให้บริการ งานวิจัยนี้แสดงให้เห็นส าคัญระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาโรงเรียนเพื่อเสนอการจัดการความรู้วิชาชีพท่ีเกี่ยวข้องกับการ
จัดการเรียนการสอนและควรมีการเช่ือมต่อกับนโยบายขององค์กรในการประเมินพนักงานเพื่อให้
บรรลุคุณภาพบริการท่ีดี ดังนั้นข้อเสนอแนะพนักงานมีส่วนร่วมในกระบวน การก าหนดนโยบายและ
การจัดการเรียนการสอน และเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าเพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงและต้อง
เปล่ียนวัฒนธรรมในการจัดการศึกษาก่อนวัยเรียน85 
 อัลแลน และคณะ (Allan et al.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง Human Resource Management: 
Managerial Efficacy in Recruiting and Retaining Teacher National Implications ผลการวิจัย 
พบว่า เป้าหมายสูงสุดของแผนกทรัพยากรมนุษย์คือการจัดการทุนมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรเพื่อมุ่ง

                                                             
83 Lee Sun Woo, "Human Resource Management: A Case Study, Comparing the 

International ‘Reinvention’ Effort of the United State Office of Personnel Management 
and the Korean Ministry of Government Administration" (1996), 606-A. 

84 Elwood F Holton and Bogdan Yamkovenko, Strategic Intellectual Capital 
Development: A Defining Paradigm for Hrd? (2008), 270-91. 

85  Ho Choi and Wa Dora, "Human Resource Management in Hong Kong 
Preschool: The Impact of Falling Rolls on Staffing," International Journal of Educational 
Management  (2009): 217-26. 
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สู่ความส าเร็จ ในเวทีการศึกษาการเลือกผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคัญในการรักษา
และสนับสนุนส่ิงแวดล้อมส าหรับครู วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การบริหารในการสรรหาและการรักษาครู การสรรหามีโอกาสเลือกจากคุณสมบัติของผู้สมัคร การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางแผนท่ีจะธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้ ในองค์กรเพื่อช่วยให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ ในข้อสรุปกล่าวว่าเป้าหมายสูงสุดของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะมั่นใจว่าองค์กรท่ีดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีผ่านการรับรองตามกระบวนการไว้ได้
ข้อเสนอแนะส าหรับผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพควรธ ารงรักษาและสรรหาจ้างพนักงานท่ีมีมาตรฐานในการ
ท างานหลายด้าน พร้อมท้ังควบคุม ติดตาม และพัฒนาอาชีพเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้วิชาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหาและการ
รักษาครู86 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
86  William Allan and others, Human Resource Management: Managerial 

Efficacy in Recruiting and Retaining Teacher National Implications (2009), 201-31. 
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สรุป 
 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารเชิงกลยุทธ์กับ
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ดังท่ีกล่าวมาแล้วอาจกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วย
การตัดสินใจ การวางแนวทาง และการควบคุมการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความมั่นใจว่าองค์กรสามารถ
ด าเนินการได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและความเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น โดยมี
บุคลากรเป็นก าลังส าคัญ เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดในกระบวนการด าเนินงานหรือกิจกรรมของ
การบริหารงาน ซึ่งต้องมีลักษณะสอดคล้องและสนับสนุนกัน จึงจะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารจึงมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กร เนื่องจากองค์กรต้องเผชิญ
กับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีวิธีการปรับตัวให้รับกับการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตโดยปรับวิธีการบริหารงานให้ทันต่อสถานการณ์สามารถก าหนดทิศทางของ
องค์กรได้ และทรัพยากรท่ีส าคัญในการบริหารงานก็คือบุคคล การบริหารบุคคลเป็นหัวใจของการ
บริหาร เป็นปัจจัยท่ีท าให้องค์กรด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ผู้บริหารควร
ตระหนักและให้ความส าคัญเพื่อสามารถบริหารจัดการบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 

ผู้วิจัยใช้แนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and Hunger) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ
พื้นฐานของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ท่ีประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 3) 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 4) การประเมินและควบคุม (Evaluation and 
Control) ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
ตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) การ
ด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 5) การออกจากราชการ มาเป็นทฤษฎีการวิจัยในครั้งนี้ 
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ      
1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 โดยใช้บุคลากรในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ประจ าปีการศึกษา 2561 เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 180 
โรง และท าการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) ใช้ตารางประมาณขนาดตัวอย่างของเครจ
ซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้ 123 โรง และผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารโรงเรียน หรือ
รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่าย
บริหารงานบุคคลจ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ินจ านวน 246 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and 
Hunger) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบพื้นฐานของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 4) การประเมิน
และควบคุม (Evaluation and Control) ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 
ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 4) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 5) การออกจากราชการมาเป็น
ทฤษฎีการวิจัยในครั้งนี้ ดังนั้น เพื่อให้การวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยท่ีต้ังไว้ผู้วิจัยจึงก าหนดแนวทางและรายละเอียดต่างๆของการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ให้เป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุจุดมุ่งหมายของ

การวิจัยท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย  

ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาสภาพปัญหา นิยาม ความสนใจ ความต้องการ โดยศึกษาจาก

เอกสาร ต ารา บทความ ข้อมูลสถิติต่างๆ วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงรายงานของ

หน่วยงานต่างๆ ท้ังภายในประเทศ และต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารเชิงกลยุทธ์กับ การ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 เพื่อน ามารวบรวมและเรียบเรียงโครงร่างการวิจัย และเสนอขอความเห็นชอบต่ออาจารย์ท่ี

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เสนอโครงร่างการวิจัยต่อภาควิชา เพื่อขอความเห็นชอบและอนุมัติโครงร่างวิจัย

จากบัณฑิตวิทยาลัย 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย  

ผู้วิจัยจัดสร้างเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลน ามาพัฒนา ทดสอบ ปรับปรุง และแก้ไข

ข้อบกพร่องของเครื่องมือ น าเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นซึ่งได้รับการตรวจคุณภาพไปส ารวจกับกลุ่มตัวอย่างท่ี

ก าหนดไว้ เก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้มาตรวจสอบความถูกต้องวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และอภิปรายผล 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย  

ขั้นตอนนี้เป็นการรายงานผลการวิจัยน าเสนอต่อคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบความถูกต้องแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ

จัดพิมพ์วิทยานิพนธ์และส่งรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร

เพื่อขออนุมัติจบการศึกษาตามหลักสูตร 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยมีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์

กับการบริหารงานบุคคลของโรง เรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถม ศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียด

เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา 

เครื่องมือ และการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้

ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยกลุ่ม

ตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non – experimental case 

study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

  เมื่อ R หมายถึง กลุ่มตัวอย่างท่ีได้มาจากการสุ่ม 

   X หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา 

   O หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิ จัยครั้งนี้  คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการ ศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ซึ่งมีจ านวนท้ังส้ิน 180 โรง ใน 9 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอ
พระนครศรีอยุธยา อ าเภอท่าเรือ อ าเภอนครหลวง อ าเภอบางปะหัน อ าเภอบ้านแพรก อ าเภอภาชี 
อ าเภอมหาราช อ าเภอวังน้อย และอ าเภออุทัย  

กลุ่มตัวอย่าง 

 การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตารางประมาณขนาดตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan)87 จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการ ศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 180 โรง ได้กลุ่มตัวอย่าง 123 โรง  

ผู้ให้ข้อมูล 

 ก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน คือ ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล จ านวน 1 
คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 246 คน  

                                                             
87  R.V. Krejcie and D.W. Morgan, Determining Sample Size for Research 

Activities (Educational and Psychological Measurement 30, 1970), 608. 

R X 

O 
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ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 

ท่ี อ าเภอ 
จ านวนโรงเรียน 

(โรง) 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้ให้ข้อมูล 
รวม 

ผู้บริหาร ครู 
1 พระนครศรีอยุธยา 28 19 19 19 38 
2 ท่าเรือ   21 14 14 14 28 
3 นครหลวง 19 13 13 13 26 
4 บางปะหัน   26 18 18 18 36 
5 บ้านแพรก 6 4 4 4 8 
6 ภาชี   17 12 12 12 24 
7 มหาราช 11 7 7 7 14 
8 วังน้อย   26 18 18 18 36 
9 อุทัย   26 18 18 18 36 

รวม 180 123 123 123 246 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรท่ีศึกษาในครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบัน 

2. ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
2.1 ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบพื้นฐานของกระบวนการ 

บริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and Hunger) ประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 4) การประเมิน
และควบคุม (Evaluation and Control) ดังรายละเอียดดังนี้ 

2.1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) หมายถึง การท่ีผู้บริหารร่วมกับคณะครู  
บุคลากรในโรงเรียนและผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ปัจจัยในด้านต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ สภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยท าการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง (Strength) , จุดอ่อน (Weakness) , 
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โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) หรือท่ีเรียกว่า การวิเคราะห์ SWOT (SWOT 
Analysis) ว่าแต่ละปัจจัยมีส่วนเอื้ออ านวยหรือขัดขวางการด าเนินงานขององค์กรอย่างไร 

2.1.2 การก าหนดกลยุทธ์ (X2) หมายถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
ยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ นโยบายส่งเสริมการด าเนินงานตามกลยุทธ์ โดยมีแผนงาน โครงการ และ
กิจกรรมท่ีสอดคล้องกันเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามกลยุทธ์ที่วางแผนไว้  

2.1.3 การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้นไป 
ประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรมท่ีระบุไว้ในแผนงาน โครงการ โดยมีการแต่งต้ัง
คณะกรรมการและผู้รับผิดชอบงาน โดยก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจน และการ
ประสานงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ  

2.1.4 การประเมินและควบคุม (X4) หมายถึง การติดตามและตรวจสอบ  
วิเคราะห์ปัญหา ก าหนดแนวทาง ปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์ท่ีก าหนดอยู่เกิดความสอดคล้องกับ
สถานการณ์จริง ตลอดจนท าการประเมินจากการด าเนินกลยุทธ์ว่าประสบผลส าเร็จดังเป้าหมายไว้
หรือไม่ มีการรายงานผลต่อท่ีประชุมเพื่อด าเนินการปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาในส่วนท่ีบกพร่องให้
สมบูรณ์มากขึ้น 

2.2 ตัวแปรตาม (Ytot)  เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 
ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 4) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 5) การออกจากราชการ ดัง
รายละเอียดดังนี้ 

2.2.1 การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) หมายถึง การรวบรวม รายงานข้อมูลของ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อันได้แก่ จ านวนข้าราชการครู ลูกจ้างประจ า ลูกจ้าง
ช่ัวคราว และพนักงานราชการ รวมไปถึงการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง การจัดแผน
อัตราก าลัง และการเสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาไปยังส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

2.2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) หมายถึง การด าเนินการสรรหาเพื่อ 
บรรจุและแต่งต้ังบุคคลเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ในต าแหน่งต่างๆตามความต้องการ รวมไปถึงการแจ้งภาระงาน ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการ โดยมีการติดตามประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อรายงานผลการปฏิบัติงานหน้าท่ีราชการต่อ
ส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ัง
ให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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2.2.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) หมายถึง การ 
ส่งเสริมพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ รวมไปถึงการสร้างขวัญก าลังใจข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้ท่ีมีผลงานดีเด่นและคุณงามความดีตามความเหมาะสม 

2.2.4 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) หมายถึง หมำยถึง การ 
ด าเนินการทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งประกอบไปด้วย 2 กรณี ได้แก่ 
การท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ประกอบด้วย การแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน การพิจารณาลงโทษวินัย
และการรายงานผลการพิจารณาลงโทษวินัย และการท าผิดวินัยร้ายแรง ประกอบด้วย การด าเนิน
สอบสวนข้อเท็จจริงเบ้ืองต้น แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ประสาน
กับหน่วยงานอื่นกรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน พิจารณาสถานโทษหรือส่ังลงโทษและรายงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาหรือเสนอสถานโทษไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

2.2.5 การออกจากราชการ (Y5) หมายถึง การรับเรื่องและอนุญาตให้ข้าราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาลาออกจากราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด รวม
ไปถึงการส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรให้ออกจากราชการในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น จ านวน 1 ฉบับ แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบัน ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนตามแนวคิดของวีเลน
และฮังเกอร์ (Wheelen and Hunger)  
 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนตามแนวคิดของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามชนิดจัดล าดับคุณภาพ โดยแบ่งเป็น 5 

ระดับตามแนวคิดลิเคิร์ท (Likert’s Rating Scale)88 โดยก าหนดค่าคะแนนของแต่ละระดับ ดังนี้ 

 

                                                             
88 Rensis Likert, New Pattern of Management (New York: McGraw-Hill, 1961), 

74. 
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ระดับ 5 หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักคะแนน 5 คะแนน 

ระดับ 4 หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักคะแนน 4 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักคะแนน 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักคะแนน 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักคะแนน 1 คะแนน  

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง รวมทั้ง 
งานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพื่อศึกษาขั้นตอนวิธีการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการสอบถาม 
แล้วน ามาเรียบเรียงให้ตรงกับแนวคิดและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 

2. น าเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นไปให้อาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบเพื่อหาข้อปรับปรุง 
แก้ไข หลังจากนั้นน าเครื่องมือไปให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คนตรวจสอบหาความตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (index of item objective congruence) 
เพื่อน ามาปรับปรุงข้อบกพร่องและเรียบเรียงให้สมบูรณ์ 

3. น าเครื่องมือท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับโรงเรียนท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  
แต่มีลักษณะเหมือนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 15 โรง รวม 30 ฉบับ 

4. น าคะแนนท่ีได้จากแบบสอบถามมาหาค่าความเท่ียง (reliability) ตามวิธีของครอนบาค  

(Cronbach)89 โดยใช้สัมประสิทธิแอลฟา (α=coefficient) ซึ่งมีค่าเช่ือมั่นของแบบสอบถามการ
บริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน เท่ากับ 0.972 
 
 

                                                             
89 Lee J Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3 ed. (New York: Harper 

& Row Publisher, 1974). 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้  
1. ผู้วิจัยท าหนังสือเสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงผู้อ านวยการ 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อขอความร่วมมือในการ
รวบรวมข้อมูลจากโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง  

2. น าหนังสือขอความร่วมมือจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไปขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการใน
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง 

3. เก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยประสานกับโรงเรียนและเดินทางไปส่งและเก็บรวบรวม 
ข้อมูลด้วยตนเอง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยให้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ผู้บริหาร

โรงเรียน หรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน และข้าราชการครูเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยน าข้อมูลท้ังหมดมาจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัส และท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป เพื่อค านวณหาค่าสถิติดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาแล้ว โดยเลือกเฉพาะฉบับท่ี 
สมบูรณ์ 

2. ลงรหัสข้อมูล น าไปค านวณค่าสถิติ เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
3. เสนอผลการวิเคราะห์เป็นตารางประกอบการบรรยาย 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ตรวจสอบความเรียบร้อยแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
และการใช้สถิติตามแนวทาง ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การ 
ค านวณค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 

2. การวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( �̅� ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (SD) แล้วน ำค่ามัชฌิมเลขคณิต ( �̅� ) ท่ีได้ไปเทียบกับเกณฑ์ตำมแนวคิด
ของเบสท์ (Best)90 ดังนี ้
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 แสดงว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 แสดงว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 แสดงว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 แสดงว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน อยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 แสดงว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. การวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ใช้การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (rxy) ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยมี
เกณฑ์พิจารณาระดับความสัมพันธ์ดังนี้ 
 ต้ังแต่ .70 ขึ้นไป  ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 ระหว่าง .30 - .69 ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 ต่ ากว่า .30  ถือว่าตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า91 

                                                             
90 John W Best, Research in Education, 3  ed. (New Jersey: Prentice – Hall, 

1981), 174. 
91 ธีรศักดิ์ อุ่นอารมณ์เลิศ, วิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ (นครปฐม: โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), 240. 
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สรุป 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ     

1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร เชิงกลยุทธ์กับการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 โดยใช้บุคลากรในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 ประจ าปีการศึกษา 2561 มีแผนแบบการวิจัยในลักษณะกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ 

ไม่มีการทดลอง (the one shot, non – experimental case study) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 180 

โรง โดยการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) ซึ่งใช้ตารางประมาณขนาดตัวอย่างของเครจ

ซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้ 123 โรง และผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารโรงเรียน หรือ

รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่าย

บริหารงานบุคคล จ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 246 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and 

Hunger) และเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการ

พัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( �̅� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการวิเคราะห์หาค่า

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการ

วิจัย เรื่อง “การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1” ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนซึ่งเป็นกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 123 โรง แต่ละโรงมีผู้ให้ข้อมูลจ านวน 2 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนหรือ

รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่าย

บริหารงานบุคคล จ านวน 1 คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 246 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 

จ านวน 123 โรง รวมท้ังส้ิน 246 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00 น ามาวิเคราะห์และน าเสนอผลการ

วิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 

 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ผู้บริหารโรงเรียน

หรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่าย

บริหารงานบุคคล จ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลจ านวนท้ังส้ิน 246 คน การวิเคราะห์พิจารณาตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานหน้าท่ีปัจจุบันและประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบัน โดยใช้

ความถ่ี (frequency : f) และร้อยละ (percentage : %) ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 

สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
     ชาย 111 45.10 
     หญิง 135 54.90 

รวม 246 100.00 
2. อายุ (เศษเดือนเกิน 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี)   
     ไม่เกิน 25 ปี 6 2.43 
     26 – 35 ปี 23 9.33 
     36 – 45 ปี 64 26.01 
     46 ปี ขึ้นไป 153 62.19 

รวม 246 100.00 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด   
     ปริญญาตรี 94 38.21 
     ปริญญาโท 134 54.47 
     ปริญญาเอก 18 7.31 

รวม 246 100.00 
4.ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน   
     ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 123 50.00 
     ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล 123 50.00 

รวม 246 100.00 
5.ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบัน  
(เศษปีที่เกิน 6 เดือน นับเพิ่มอีกหนึ่งปี) 

  

     น้อยกว่า 10 ปี 59 23.98 
     10 – 19 ปี 38 15.44 
     20 – 29 ปี 53 21.54 
     30 ปี ขึ้นไป 96 39.02 

รวม 246 100.00 
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 135 คน คิด

เป็นร้อยละ 54.90 และเพศชาย จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 45.10 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 

46 ปีข้ึนไป มีมากท่ีสุด จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 62.19 รองลงมา คือ อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 

64 คน คิดเป็นร้อยละ 26.01 ล าดับ 3 คือ อายุ 26 – 35 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 9.34  และ

ล าดับสุดท้าย คือ อายุไม่เกิน 25 ปี มีน้อยท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.43 ระดับการศึกษา

สูงสุด พบว่า ปริญญาโท มีมากท่ีสุด จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 54.47 รองลงมา ปริญญาตรี 

จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 38.21 และล าดับสุดท้ายคือ ปริญญาเอก มีน้อยท่ีสุด จ านวน 18 คน 

คิดเป็นร้อยละ 7.31 ส าหรับต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน พบในลักษณะเดียวกัน คือ เป็นผู้บริหารโรงเรียน

หรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล มี

จ านวนเท่ากัน อย่างละ 123 คน ล าดับแรกและล าดับสอง คิดเป็นร้อยละ 50.00 ส่วนประสบการณ์ใน

ต าแหน่งปัจจุบัน (เศษปีท่ีเกิน 6 เดือน นับเพิ่มอีก 1 ปี) มากกว่า 30 ปี มีมากท่ีสุด จ านวน 96 คน คิด

เป็นร้อยละ 39.02 รองลงมา คือ น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 23.98 ล าดับสาม คือ 

20 – 29 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 21.54 และล าดับสุดท้ายมีน้อยท่ีสุด คือ 10 – 19 ปี 

จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.44  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ผลการวิเคราะห์การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อตอบค าถามของการวิจัยข้อท่ี 1 การบริหารเชิงกลยุทธ์
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับใด 

ผู้วิ จัยวิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : �̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation : SD) ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ท้ังในภาพรวมและจ าแนกตามรายด้านของการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ จากผู้ตามแบบสอบถาม 246 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 123 โรง แล้วน าค่า
มัชฌิมเลขคณิต ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ีได้ก าหนดไว้ ดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวม 

(n=123) 

ข้อ การบริหารเชิงกลยุทธ์ มัชฌิมเลขคณิต (𝒙) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) 4.33 0.45 มาก 
2. การก าหนดกลยุทธ์ (X2) 4.31 0.49 มาก 
3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) 4.41 0.48 มาก 
4. การประเมินและควบคุม (X4) 4.18 0.56 มาก 
 รวม (Xtot) 4.31 0.43 มาก 

 
จากตารางท่ี 4 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวม (Xtot) อยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.31 , SD=0.43) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน ได้ดังนี้ ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด (�̅�= 4.41 , SD = 0.48) 

รองลงมา คือ ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (�̅�= 4.33 , SD=0.45) ด้านการก าหนดกลยุทธ์   (�̅�= 

4 .31 , SD=0.49) และด้านการประเมินและควบคุม มีมัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 4 .18 , 
SD=0.56) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีการกระจายของข้อมูล
น้อย อยู่ระหว่าง 0.45 – 0.56 แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

เพื่อตอบค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean :  

�̅�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation : SD) ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นรายข้อ จากตัวแปรต้น
ท่ีศึกษาจ านวน 35 ข้อ ผลการวิเคราะห์ ดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 5 - ตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (X1) 

(n=123) 

ข้อ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) 
มัชฌิม 

เลขคณิต (𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. ท่านมีความเข้าใจสถานะและสภาพของโรงเรียนจาก
การวิเคราะห์ข้อมูลของโรงเรียนท้ังภายในและภายนอก
โรงเรียน 

4.35 0.59 มาก 

2. ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้และความเข้าใจในการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกเป็น
อย่างดี 

4.28 0.58 มาก 

3. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานท่ีเป็นระบบชัดเจน 

4.41 0.61 มาก 

4. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน เพื่อวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน 

4.35 0.61 มาก 

5. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก เพื่อวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคในการพัฒนา
โรงเรียน 

4.32 0.61 มาก 

6. ผู้บริหารน าผลการปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมา ใช้เป็นข้อมูล
ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

4.38 0.61 มาก 

7. ผู้บริหารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในโรงเรียนของท่าน
ช่วยให้บุคลากรทราบถึงทรัพยากรท่ีมีอยู่ในโรงเรียน 

4.38 0.56 มาก 

8. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิ เคราะห์ทางเลือกท่ี
น ามาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ 

4.24 0.57 มาก 

9. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันสรุปปัญหาและเรียงล าดับ
ความต้องการเป็นขั้นตอน 

4.31 0.53 มาก 

 รวม (X1) 4.33 0.45 มาก 
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จากตารางท่ี 5 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ท้ังในภาพรวมและรายข้อ

อยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.33 , SD=0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้ดังนี้ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนด

โครงสร้างการบริหารงานท่ีเป็นระบบชัดเจน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด (�̅�= 4.41 , SD=0.61) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในโรงเรียนของท่านช่วยให้บุคลากรทราบถึงทรัพยากร

ท่ีมีอยู่ในโรงเรียน (�̅�= 4.38 , SD=0.56) รองลงมา คือ ผู้บริหารน าผลการปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมา ใช้

เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (�̅�= 4.38 , SD=0.61) ท่านมีความเข้าใจสถานะและสภาพ

ของโรงเรียนจากการวิเคราะห์ข้อมูลของโรงเรียนท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน  (�̅�= 4.35 , 
SD=0.59) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เพื่อวิเคราะห์จุดแข็งและ

จุดอ่อน (�̅�= 4.35 , SD=0.61) ผู้บริหารน าผลการปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมา ใช้เป็นข้อมูลในการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (�̅�= 4 .32 , SD=0.61) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันสรุปปัญหาและ

เรียงล าดับความต้องการเป็นขั้นตอน (�̅�= 4.31 , SD=0.53) ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้และความ

เข้าใจในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกเป็นอย่างดี (�̅�= 4.28 , SD=0.58) 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์ทางเลือกท่ีน ามาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต

น้อยท่ีสุด (�̅�= 4.24 , SD=0.57) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มี
การกระจายของข้อมูลน้อย อยู่ระหว่าง 0.53 – 0.61 แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การก าหนด 
กลยุทธ์ (X2) 

 (n=123) 

ข้อ การก าหนดกลยุทธ์ (X2) 
มัชฌิม 

เลขคณิต (𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์โดยใช้ข้อมูลจาก
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกอย่าง
เหมาะสม 

4.32 0.62 มาก 

2. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดพันธกิจ ท่ีเป็นบทบาท
หน้าท่ีท่ีชัดเจน 

4.34 0.66 มาก 

3. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์ของโรงเรียน 4.35 0.63 มาก 

4. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดกลยุทธ์ท่ีครอบคลุมการ
ปฏิบัติงานทุกฝ่ายของโรงเรียนอย่างเหมาะสม 

4.30 0.61 มาก 

5. 
ผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ได้ครอบคลุมกลยุทธ์ระดับองค์กร 
ระดับแผนงาน ระดับโครงการ ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
เป้าประสงค์ของโรงเรียน 

4.29 0.61 มาก 

6. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
จัดท ากลยุทธ์ที่ชัดเจนท่ีเหมาะสมกับโรงเรียน 

4.31 0.60 มาก 

7. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานและบรรลุผลตามยุทธศาสตร์ 

4.29 0.62 มาก 

8. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันเรียงล าดับโครงการ กิจกรรม 
น าไปสู่การปฏิบัติท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการจัดท าแผนกล
ยุทธ์ 

4.30 0.63 มาก 

9. 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดแผนงาน โครงการ 
กิจกรรมท่ีสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 

4.35 0.57 มาก 

10. 
ผู้บริหารเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดร่วมกัน เพื่อใช้ในการก าหนด
กลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

4.32 0.62 มาก 

 รวม (X2) 4.32 0.49 มาก 
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จากตารางท่ี 6 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการก าหนดกลยุทธ์ ท้ังในภาพรวมและรายข้ออยูใ่นระดับ

มาก (�̅�= 4.32 , SD=0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้ดังนี้ มีการร่วมกันก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมท่ี

สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม (�̅�= 4.35 , SD=0.57) รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะ

ครูร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์ของโรงเรียน (�̅�= 4.35 , SD=0.63) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกัน

ก าหนดพันธกิจ ท่ีเป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน (�̅�= 4.34 , SD=0.66) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกัน
ก าหนดวิสัยทัศน์โดยใช้ข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างเหมาะสม 

(�̅�= 4.32 , SD=0.62) ผู้บริหารเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดร่วมกัน เพื่อใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (�̅�= 4.32 , SD=0.62) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนด

วัตถุประสงค์ของการจัดท ากลยุทธ์ท่ีชัดเจนท่ีเหมาะสมกับโรงเรียน (�̅�= 4.31 , SD=0.60) ผู้บริหาร
และคณะครูร่วมกันก าหนดกลยุทธ์ท่ีครอบคลุมการปฏิบัติงานทุกฝ่ายของโรงเรียนอย่างเหมาะสม 

(�̅�= 4.30 , SD=0.61) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันเรียงล าดับโครงการ กิจกรรม น าไปสู่การปฏิบัติท่ี

ส่งเสริมความส าเร็จในการจัดท าแผนกลยุทธ์  (�̅�= 4.30 , SD=0.63) ผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ได้
ครอบคลุมกลยุทธ์ระดับองค์กร ระดับแผนงาน ระดับโครงการ ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ

เป้าประสงค์ของโรงเรียน (�̅�= 4.29 , SD=0.61) ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดนโยบายเพื่อ

ส่งเสริมการด าเนินงานและบรรลุผลตามยุทธศาสตร์  มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 4.29 , 
SD=0.62) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีการกระจายของข้อมูล
น้อย อยู่ระหว่าง 0.57 – 0.66 แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การปฏิบัติตาม
กลยุทธ์ (X3) 

(n=123) 

ข้อ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) 
มัชฌิม 

เลขคณิต (𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการในการท างานให้ชัดเจนและ
เหมาะสม 

4.57 0.56 
มาก
ท่ีสุด 

2. 
ผู้บริหารก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรและสร้าง
ความเข้าใจให้ตรงกันทุกฝ่าย 

4.48 0.59 มาก 

3. 
ผู้บริหารก าหนดแผนงาน โครงการ/กิจกรรม สอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ของโรงเรียน 

4.42 0.63 มาก 

4. 
ผู้บริหารจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์อย่าง
ชัดเจน 

4.37 0.67 มาก 

5. 
ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรมท่ีก าหนดไว้
ตามข้ันตอนและแผนปฏิบัติการของโรงเรียน 

4.42 0.60 มาก 

6. 
ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์โดยสร้างประโยชน์และ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ 

4.37 0.59 มาก 

7. 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมมือกันด าเนินการและ
แก้ปัญหาตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรม ตามแผนกลยุทธ์
ของโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 

4.35 0.62 มาก 

8. 
ผู้บริหารเสริมแรงและให้ก าลังใจแก่บุคลากร เพื่อส่งเสริมให้
การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ให้เป็นไปด้วยดี 

4.43 0.59 มาก 

9. 
ผู้บริหารด าเนินการตามแผนกลยุทธ์จนประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

4.31 0.56 มาก 

 รวม (X3) 4.41 0.48 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ในภาพรวมและรายข้ออยูใ่นระดับ

มาก (�̅�= 4.41 , SD=0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก

ไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการในการท างานให้ชัดเจนและเหมาะสม (�̅�= 4.57 , 
SD=0.56) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของ

บุคลากรและสร้างความเข้าใจให้ตรงกันทุกฝ่าย (�̅�= 4.48 , SD=0.59) ผู้บริหารเสริมแรงและให้

ก าลังใจแก่บุคลากร เพื่อส่งเสริมให้การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ให้เป็นไปด้วยดี ( �̅�= 4.43 , 
SD=0.59) ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรมท่ีก าหนดไว้ตามขั้นตอนและแผนปฏิบัติ

การของโรงเรียน (�̅�= 4.42 , SD=0.60) ผู้บริหารก าหนดแผนงาน โครงการ/กิจกรรม สอดคล้องกับ

แผนกลยุทธ์ของโรงเรียน (�̅�= 4.42 , SD=0.63) ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์โดยสร้างประโยชน์

และความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ (�̅�= 4.37 , SD=0.59) ผู้บริหารจัดท าปฏิทินการ

ปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจน (�̅�= 4.37 , SD=0.67) ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมมือ
กันด าเนินการและแก้ปัญหาตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรม ตามแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนได้อย่าง

เหมาะสม (�̅�= 4.35 , SD=0.62) ผู้บริหารด าเนินการตามแผนกลยุทธ์จนประสบความส าเร็จและ

บรรลุเป้าประสงค์อย่างมีคุณภาพ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 4.31 , SD=0.56) ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (SD= 0.56 – 
0.67) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การประเมินและ
ควบคุม (X4) 

 (n=123) 

ข้อ การประเมินและควบคุม (X4) 
มัชฌิม 

เลขคณิต (𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. 
ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลกลยุทธ์
ของโรงเรียนได้เหมาะสม 

4.17 0.66 มาก 

2. 
ผู้บริหารก าหนดให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินกล
ยุทธ์ของโรงเรียนเป็นระยะ 

4.10 0.65 มาก 

3. 
ผู้บริหารสร้างเครื่องมือในการประเมินกลยุทธ์
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ 

4.11 0.69 มาก 

4. ผู้บริหารติดตามผลการประเมินกลยุทธ์ 4.18 0.62 มาก 

5. 
ผู้บริหารตรวจสอบความส าเร็จด้วยระบบการ
ประเมินแผนงาน โครงการ/กิจกรรม 

4.30 0.62 มาก 

6. 
ผู้บริหารรายงานผลการด าเนินการตามกลยุทธ์อย่าง
เ ป็ น ขั้ น ต อ น แ ละ สอ ดค ล้ อ ง ต าม วิ สั ย ทั ศ น์  
เป้าประสงค์ พันธกิจ 

4.21 0.65 มาก 

7. 
ผู้บริหารปรับปรุงแก้ ไขและพัฒนากลยุทธ์ของ
โรงเรียนท่ีบกพร่องให้มีความสมบูรณ์เหมาะสมกับ
โรงเรียน 

4.22 0.63 มาก 

 รวม (X4) 4.18 0.56 มาก 

จากตารางท่ี 8 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประเมินและควบคุม ในภาพรวมและรายข้ออยู่ใน

ระดับมาก (�̅�= 4.18 , SD=0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารตรวจสอบความส าเร็จด้วยระบบการประเมินแผนงาน โครงการ/

กิจกรรม (�̅�= 4.30 , SD=0.62) รองลงมา คือ ผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขและพัฒนากลยุทธ์ของโรงเรียน

ท่ีบกพร่องให้มีความสมบูรณ์เหมาะสมกับโรงเรียน (�̅�= 4.22 , SD=0.63) ผู้บริหารรายงานผลการ

ด าเนินการตามกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและสอดคล้องตามวิสัยทัศน์เป้าประสงค์พันธกิจ (�̅�= 4.21 , 
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SD=0.65) ผู้บริหารติดตามผลการประเมินกลยุทธ์  (�̅�= 4 .18 , SD=0.62) ผู้บริหารแต่ง ต้ัง

คณะกรรมการประเมินผลกลยุทธ์ของโรงเรียนได้เหมาะสม (�̅�= 4.17 , SD=0.66) ผู้บริหารสร้าง

เครื่องมือในการประเมินกลยุทธ์สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ (�̅�= 4.11 , SD=0.69) ผู้บริหารก าหนดให้

ครูมีส่วนร่วมในการประเมินกลยุทธ์ของโรงเรียนเป็นระยะ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ าสุด (�̅�= 4.10 , 
SD=0.65) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่ามีการกระจายของข้อมูล
น้อย (SD= 0.62 – 0.69) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  

ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อตอบค าถามของการวิจัยข้อท่ี 2 การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับใด 

ผู้วิ จัยวิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : �̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation : SD) ของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ท้ังในภาพรวมและจ าแนกตามรายด้านของการ
บริหารงานบุคคล จากผู้ตามแบบสอบถาม 246 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 123 โรง แล้วน าค่า
มัชฌิมเลขคณิต ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ีได้ก าหนดไว้ ดังตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวม 

(n=123) 

ข้อ การบริหารงานบุคคล 
มัชฌิม 

เลขคณิต (𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 4.51 0.53 มากท่ีสุด 
2. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 4.27 0.67 มาก 
3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 4.47 0.49 มาก 
4. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 4.14 0.93 มาก 
5. การออกจากราชการ (Y5) 4.08 1.20 มาก 
 รวม (Ytot) 4.29 0.68 มาก 
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จากตารางท่ี 9 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมและรายข้ออยูใ่นระดับมาก (�̅�= 4.29 , SD=0.68) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านการ

วางแผนอัตราก าลัง (�̅�= 4.51 , SD=0.53) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (�̅�= 4.47 , SD=0.49) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

(�̅�= 4.27 , SD=0.94) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (�̅�= 4.14 , SD=0.93) ด้านการ

ออกจากราชการ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 4.08 , SD=1.20) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจาก
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า ใน Y1 - Y3 มีการกระจายของข้อมูลในระดับน้อย (SD= 0.49 – 
0.67) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ส่วน Y4 – Y5 มี
การกระจายของข้อมูลในระดับมาก (SD= 0.93 – 1.20) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความแตกต่างกัน เมื่อมองในภาพรวม พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

เพื่อตอบค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean :  

�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : SD) ของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นรายข้อจากตัวแปร
ตามท่ีศึกษาจ านวน 65 ข้อ ผลการวิเคราะห์ ดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 10 - ตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวางแผน
อัตราก าลัง (Y1) 

(n=123) 

ข้อ การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 

มัชฌิม 
เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

4.45 0.62 มาก 

2. ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง 4.55 0.59 มากท่ีสุด 
3. ผู้บริหารจัดท าแผนอัตราก าลังของโรงเรียน 4.53 0.56 มากท่ีสุด 

4. 
ผู้บริหารเสนอแผนอัตราก าลังของโรงเรียนโดยความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้น ฐานไปยังส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.49 0.64 มาก 

5. 
ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 

4.53 0.60 มากท่ีสุด 

6. 
ผู้บริหารเสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
จ าแนกตามสาขา ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.53 0.59 มากท่ีสุด 

 รวม (Y1) 4.51 0.53 มากที่สุด 

จากตารางท่ี 10 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ในภาพรวมและรายข้อ

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅�= 4.51 , SD= 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม

เลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง (�̅�= 4.55 , SD=0.59) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดท าแผนอัตราก าลังของโรงเรียน (�̅�= 4.53 , SD=0.56) ผู้บริหารเสนอความ
ต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา จ าแนก

ตามสาขา ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด (�̅�= 4.53 , SD=0.59) ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูล
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเกี่ยวกับ
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จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา (�̅�= 4.53 , SD=0.60) ผู้บริหารเสนอแผนอัตราก าลังของ
โรงเรียนโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้น ฐานไปยังส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (�̅�= 4.49 , SD=0.64) ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด 

คือ (�̅�= 4.45 , SD=0.62) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีการ
กระจายของข้อมูลน้อย (SD= 0.56 – 0.64) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกัน 
 

ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง (Y2) 

(n=123) 

ข้อ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการ
เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.50 0.63 มากท่ีสุด 

2. 
ผู้บริหารด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความต้องการของโรงเรียนโดยผ่าน
ความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.33 0.92 มาก 

3. 

ผู้บริหารแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐาน
วิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราวเป็น
ลายลักษณ์อักษร 

4.47 0.59 มาก 

4. 

ผู้บริหารด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการส าหรับ
บุคลากรทางการศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการใน
ต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย” 

4.49 0.73 มาก 
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ข้อ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

5. 

ผู้บริหารติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครู
ผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือน ตามแบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. 
ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมิน
ทุกๆ หกเดือน 

4.50 0.68 มากท่ีสุด 

6. 
ผู้บริหารรายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 

4.46 0.66 มาก 

7. 
มีการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดย
พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในโรงเรียน 

4.04 1.22 มาก 

 รวม (Y2) 4.27 0.67 มาก 

จากตารางท่ี 11 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ในภาพรวมและ

รายข้ออยูใ่นระดับมากท่ีสุด (�̅�= 4.51 , SD= 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทาง
การศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน (�̅�= 4.50 , SD=0.63) รองลงมา คือ ผู้บริหารติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือน ตามแบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการ

และลูกจ้างจะประเมินทุกๆหกเดือน (�̅�= 4.50 , SD=0.68) ผู้บริหารด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการ

บรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย” (�̅�= 4.49 , SD=0.73) ผู้บริหารแจ้งภาระงาน 
มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง

ช่ัวคราวเป็นลายลักษณ์อักษร (�̅�= 4.47 , SD=0.59) ผู้บริหารรายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ

หรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม (�̅�= 4.46 , SD=0.66) ผู้บริหารด าเนินการสรรหา
และจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความต้องการของโรงเรียนโดยผ่านความ

เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (�̅�= 4.33 , SD=0.92) มีการย้ายข้าราชการครู

(n=123) 
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และบุคลากรทางการศึกษา โดยพิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในโรงเรียน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด ( �̅�= 4.04, SD= 1.22) 
ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า ในข้อ 1 และข้อ 3 - 6 มีการกระจาย
ของข้อมูลในระดับน้อย (SD= 0.59 – 0.73) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนข้อ 2 และข้อ 7 มีการกระจายของข้อมูลในระดับมาก (SD= 0.92 – 1.22) 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีความแตกต่างกัน เมื่อมองในภาพรวม พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3)  

(n=123) 

ข้อ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติใน
การพิจารณาความดีความชอบให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนทราบโดยท่ัวกัน 

4.47 0.66 มาก 

2. 
ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ระดับสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมาย
ก าหนดให้ฐานะผู้บังคับบัญชา 

4.62 0.53 มากท่ีสุด 

3. 
ผู้บริหารส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและส่ัง
แต่งต้ัง 

4.49 0.71 มาก 

4. 
ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบั ติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

4.61 0.54 มากท่ีสุด 

5. 

ผู้บริหารด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และลูกจ้างไป
ยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอผู้มีอ านาจตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด 

4.56 0.60 มากท่ีสุด 
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ข้อ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

6. 
ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
เพื่อพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป 

4.58 0.57 มากท่ีสุด 

7. 
ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มี
ผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม 

4.52 0.58 มากท่ีสุด 

8. 
ผู้บริหารและคณะครูจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.47 0.60 มาก 

 รวม (Y3) 4.47 0.49 มาก 

จากตารางท่ี 12 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ ในภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅�= 4.47 , SD= 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
ค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการ
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดให้ฐานะ

ผู้บังคับบัญชา (�̅�= 4.62 , SD=0.53) รองลงมา คือ ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด ( �̅�= 4.61 , SD=0.54) 
ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป ( �̅�= 4.58 , SD=0.57) 
ผู้บริหารด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และลูกจ้างไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด 

(�̅�= 4.56, SD= 0.60) ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม (�̅�= 4.52, SD= 
0.58) ผู้บริหารส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจ

ส่ังบรรจุและส่ังแต่งต้ัง (�̅�= 4.49, SD= 0.71) ผู้บริหารและคณะครูจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 4.47, SD= 0.60) ตามล าดับ เมื่อ

(n=123) 
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พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (SD= 0.53 – 0.71) 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 

ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การด าเนินการ
ทางวินัยและการลงโทษ (Y4)  

(n=123) 

ข้อ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ก ร ณี มี ค ว า ม ผิ ด วิ นั ย ไ ม่ ร้ า ย แ ร ง  มี ก า ร แ ต่ ง ต้ั ง
คณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงใน
ฐานะผู้บังคับบัญชา 

3.99 1.16 มาก 

2. 
มีการประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่นและกรรมการ
สอบสวนกรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน 

4.07 1.05 มาก 

3. 

ผู้บริหารเสนอรายงานการลงโทษทางวินัยให้ด าเนินการ
แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปยั ง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี 
ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.01 1.12 มาก 

4. 

ผู้บริหารรับเรื่องอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัยข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน แล้วเสนอไปยัง
ผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ี
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่อง
อุทธรณ์ผ่านโรงเรียน 

4.04 1.09 มาก 

5. 

ผู้บริหารรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจ
ตามกฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีเรื่องร้องทุกข์
ผ่านโรงเรียน 
 

4.05 1.09 มาก 
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ข้อ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

6. 
ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติปฏิบัติงานตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพและเป็นแบบอย่างท่ีดี 

4.55 0.71 
มาก
ท่ีสุด 

7. 
ผู้บริหารเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 

4.55 0.67 
มาก
ท่ีสุด 

8. 
ผู้บริหารป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

4.51 0.75 
มาก
ท่ีสุด 

 รวม (Y4) 4.12 0.93 มาก 

จากตารางท่ี 13 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ใน

ภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.12 , SD= 0.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้  ผู้บริหารเสริมสร้ างและ พัฒนาให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย (�̅�= 4.55 , SD=0.66) รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติ

ปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเป็นแบบอย่างท่ีดี (�̅�= 4.55 , SD=0.71) ผู้บริหารป้องกัน

ไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (�̅�= 4.51 , SD=0.75) มีการประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่น

และกรรมการสอบสวนกรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน (�̅�= 4.07 , SD=1.05) ผู้บริหารรับเรื่องร้อง
ทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีเรื่องร้องทุกข์ผ่านโรงเรียน (�̅�= 4.05 , SD=1.10) ผู้บริหารรับ
เรื่องอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน แล้วเสนอไปยัง
ผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอ

เรื่องอุทธรณ์ผ่านโรงเรียน (�̅�= 4.04 , SD=1.09) ผู้บริหารเสนอรายงานการลงโทษทางวินัยให้
ด าเนินการแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด (�̅�= 4.01 , 
SD=1.12) กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรงในฐานะผู้บังคับบัญชา มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 3.99, SD= 1.16) ตามล าดับ เมื่อ
พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบว่า ในข้อ 6 - 8 มีการกระจายของข้อมูลในระดับน้อย 
(SD= 0.67 – 0.75) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

(n=123) 
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ส่วนข้อ 1 - 5 มีการกระจายของข้อมูลในระดับมาก (SD= 1.05 – 1.16) แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความแตกต่างกัน เมื่อมองในภาพรวม พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การออกจาก
ราชการ (Y5)  

(n=123) 

ข้อ การออกจากราชการ (Y5) 

มัชฌิม 
เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

1. 
ผู้บริหารด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ี
ท่ีก าหนด    

4.02 1.27 มาก 

2. 
ผู้บริหารด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุ
ราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ
ลูกจ้าง 

4.48 0.75 มาก 

3. 
กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีการพิจารณาลงโทษวินัย 
หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิด
วินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 

4.00 1.16 มาก 

4. 

มีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีการกระท าผิด
วินัยอย่างร้ายแรงและมีเหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออก
จากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจ
ตามท่ีกฎหมายก าหนด ในกรณีของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่
มีวิทยฐานะ 
 

3.99 1.20 มาก 

5. 

ผู้บริหารอนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและ
แต่งต้ังส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออก
จากราชการในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือ
เสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 
 

4.12 1.21 มาก 
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ข้อ การออกจากราชการ (Y5) 
มัชฌิม 

เลขคณิต 

(𝒙) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 
ระดับ 

6. 
ผู้บริหารส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ออกจากราชการในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือ
เสนอให้อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 

4.03 1.26 มาก 

 รวม (Y5) 4.08 1.20 มาก 

จากตารางท่ี 14 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการออกจากราชการ ในภาพรวมและรายข้ออยู่

ในระดับมาก (�̅�= 4.08 , SD= 1.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง (�̅�= 4.48 , SD=0.75) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ัง
บรรจุและแต่งต้ังส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มีอ านาจส่ัง

บรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี  (�̅�= 4.12 , 
SD=1.21) ผู้บริหารส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มีอ านาจ

ส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี  (�̅�= 4.03 , 
SD=1.26) ผู้บริหารด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด (�̅�= 4.02 , SD=1.27) กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มี
การพิจารณาลงโทษวินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตาม

อ านาจท่ีกฎหมายก าหนด (�̅�= 4.00 , SD=1.16) มีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีการ
กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและมีเหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการ
ภายในขอบเขตอ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด ในกรณีของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่มีวิทยฐานะ มีค่า

มัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด (�̅�= 3.99, SD=1.20) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD) พบว่า ในข้อ 2 มีการกระจายของข้อมูลในระดับน้อย (SD= 0.75) แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนข้อ 1 และข้อ 3 - 6 มีการกระจายของข้อมูล
ในระดับมาก     (SD= 1.16 – 1.27) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีความแตกต่างกัน 
เมื่อมองในภาพรวม พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 
 

(n=123) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมโดยใช้
สัมประ สิทธิ์ สห สัมพันธ์  (Rxy)  ของ เพี ยร์ สัน  (Pearson’s product – moment correlation 
coefficent) ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตารางท่ี 15 

ตารางท่ี 15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 (n=123) 

**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 15 พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวม (Xtot) มีความสัมพันธ์กับการ 
บริหารงานบุคคล โดยภาพรวม (Ytot) มีความสัมพันธ์คล้อยตามกันอยู่ในระดับปานกลาง (r=.518**)
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 
 

การบริหารงานบุคคล 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) .495** .352** .469** .147** .216** .352** 
การก าหนดกลยุทธ์ (X2) .532** .411** .539** .236** .327** .449** 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) .592** .499** .631** .296** .313** .504** 
การประเมินและควบคุม (X4) .459** .429** .516** .318** .387** .484** 

ภาพรวม (Xtot) .595** .488** .620** .291** .363** .518** 
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เมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวม(Xtot) มีความสัมพันธ์กับ
การบริหารงานบุคคลในรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีความสัมพันธ์กันในลักษณะท่ี
คล้อยตามกันทุกด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านการเสริมสร้ าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (r = 0.620) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง (r = 0.595) ด้านสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง (r = 0.488) ด้านการออกจากราชการ (r = 0.363) ด้านการด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ (r = 0.291) นอกจากนี้การบริหารเชิงกลยุทธ์ทุกด้านยังมีความสัมพันธ์กันในลักษณะท่ี
คล้อยตามกันกับการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวม (Ytot) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เรียงล าดับดังนี้ ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ (r = 0.504) ด้านการประเมิน
และควบคุม (r = 0.484) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ (r = 0.449) และด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
(r = 0.352)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลทุกด้าน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ การ
บริหารเชิงกลยุทธ์ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( r = 0.495) รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (r = 0.469) ด้านสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (r = 0.352) และมี
ความสัมพันธ์ระดับน้อย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ (r = 0.216) และด้านการด าเนินการ
ทางวินัยและการลงโทษ ( r = 0.147) ส าหรับการบริหารเชิงกลยุทธ์  ด้านก าหนดกลยุทธ์ มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลทุกด้าน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( r = 0.539) รองลงมาคือ ด้านการวางแผน
อัตราก าลัง (r = 0.532) ด้านสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (r = 0.411) และด้านการออกจากราชการ (r = 
0.327) ตามล าดับ นอกจากนี้มีความสัมพันธ์ระดับน้อย 1 ด้าน คือ ด้านการด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ (r = 0.236) เช่นเดียวกับ การบริหารเชิงกลยุทธ์  ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลทุกด้าน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( r = 0.631) รองลงมาคือ ด้านการวางแผน
อัตราก าลัง (r = 0.592) ด้านสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (r = 0.499) และด้านการออกจากราชการ (r = 
0.313) ตามล าดับ นอกจากนี้มีความสัมพันธ์ระดับน้อย 1 ด้าน คือ ด้านการด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ (r = 0.296) ส่วนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ด้านการประเมินและควบคุม มีความสัมพันธ์กับ
การบริหารงานบุคคลทุกด้าน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทุกด้าน เรียงตามล าดับค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติร าชการ (r = 0.516) 
รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง (r = 0.459) ด้านสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (r = 0.429) ด้าน
การออกจากราชการ (r = 0.387) และด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (r = 0.318 ) 
ตามล าดับ  
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บทที่ 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ      
1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 2) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหาร
งานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
โดยใช้บุคลากรในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 180 โรง และท าการสุ่มอย่างง่าย 
(simple random sampling) ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 1 คน และข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคลจ านวน 1 
คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ินจ านวน 246 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของวีเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and Hunger) และแนวคิดเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบบสอบถามมี
ความเช่ือมั่น 0.972 ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ น ามาวิเคราะห์ผลจากโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวนแบบสอบถาม 246 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ ความถี่ ร้อยละ มัชฉิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 

สรุปผลการวิจัย 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สรุปผลการวิจัย 
ดังนี้ 

1. การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การ
ก าหนดกลยุทธ์ และการประเมินและควบคุม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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1.1 ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับ 
มาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกัน
ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานท่ีเป็นระบบชัดเจน รองลงมา คือ ผู้บริหารวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ในโรงเรียนช่วยให้บุคลากรทราบถึงทรัพยากรท่ีมีอยู่ในโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารน าผลการ
ปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมาใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม รองลงมา คือ ท่านมีความเข้าใจ
สถานะและสภาพของโรงเรียนจากการวิเคราะห์ข้อมูลของโรงเรียนท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 
และผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพื่อวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน  

1.2 ด้านการก าหนดกลยุทธ์ ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับมาก เรียง 
ล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ดังนี้ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนด
แผนงานโครงการกิจกรรมท่ีสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม รองลงมา คือ ผู้บริหารและ
คณะครูร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์ของโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนด
พันธกิจท่ีเป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์โดย
ใช้ข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างเหมาะสม และผู้บริหารเลือก
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดร่วมกันเพื่อใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  

1.3 ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับมาก  
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการใน
การท างานให้ชัดเจนและเหมาะสม รองลงมา คือ ผู้บริหารก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร
และสร้างความเข้าใจให้ตรงกันทุกฝ่าย รองลงมา คือ ผู้บริหารเสริมแรงและให้ก าลังใจแก่บุคลากรเพื่อ
ส่งเสริมให้การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ให้เป็นไปด้วยดี รองลงมา คือ ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนงาน
โครงการ/กิจกรรมท่ีก าหนดไว้ตามขั้นตอนและแผนปฏิบัติการของโรงเรียน และ ผู้บริหารก าหนด
แผนงานโครงการ/กิจกรรมสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน  

1.4 ด้านการประเมินและควบคุม ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารตรวจสอบความส าเร็จ
ด้วยระบบการประเมินแผนงานโครงการ/กิจกรรม รองลงมา คือ ผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขและพัฒนากล
ยุทธ์ของโรงเรียนท่ีบกพร่องให้มีความสมบูรณ์เหมาะสมกับโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารรายงานผล
การด าเนินการตามกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและสอดคล้องตามวิสัยทัศน์เป้าประสงค์พันธกิจ 
รองลงมา คือ ผู้บริหารติดตามผลการประเมินกลยุทธ์ และผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผล
กลยุทธ์ของโรงเรียนได้เหมาะสม  
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2. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุดจ านวน 1 ด้าน คือ การวางแผนอัตราก าลัง และ
ส่วนท่ีคงเหลือ 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การด าเนินการทางวินัย
และการลงโทษ และการออกจากราชการ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

2.1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับมาก 
ท่ีสุด เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารวิเคราะห์ความ
ต้องการอัตราก าลัง รองลงมา คือ มีการจัดท าแผนอัตราก าลังของโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหาร
เสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาจ าแนกตามสาขาตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด รองลงมา คือ ผู้บริหารรวบรวมและรายงาน
ข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครูจ าแนกตามสาขา รองลงมา คือ ผู้บริหารเสนอแผนอัตราก าลังของ
โรงเรียนโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปยังส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับ 
มาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารเสนอความต้องการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน รองลงมา คือ ผู้บริหารติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะๆทุกสามเดือนตามแบบประเมินท่ีก.ค.ศ.ก าหนดในส่วนของพนักงาน
ราชการและลูกจ้างจะประเมินทุกๆหกเดือน รองลงมา คือ ผู้บริหารด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการ
บรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง“ครูผู้ช่วย” รองลงมา คือ ผู้บริหารแจ้งภาระงานมาตรฐาน
คุณภาพงานมาตรฐานวิชาชีพจรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่
ข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษาพนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวเป็นลาย
ลักษณ์อักษร และผู้บริหารรายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้ม  

2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ท้ังโดยภาพรวมและราย 
ข้อค าถามอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ 
ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ท่ีกฎหมายก าหนดให้ฐานะผู้บังคับบัญชา รองลงมา คือ ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริม
การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อ
พัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป รองลงมา คือ ผู้บริหารด าเนินการในการขอ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และลูกจ้างไปยังเขตพื้นท่ี
การศึกษา เพื่อเสนอผู้อ านาจตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด และผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจ
แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณ
งามความดีตามความเหมาะสม 

2.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถาม 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหาร
เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติ
ปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเป็นแบบอย่างท่ีดี  รองลงมา คือ ผู้บริหารป้องกันไม่ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย รองลงมา คือ มีการประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่นและกรรมการ
สอบสวนกรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน และผู้บริหารรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาใน
กรณีท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องร้องทุกข์ผ่านโรงเรียน 

2.5 ด้านการออกจากราชการ ท้ังโดยภาพรวมและรายข้อค าถามอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 5 อันดับแรก ได้ดังนี้ ผู้บริหารด าเนินการในส่วนท่ี
เกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง 
รองลงมา คือ ผู้บริหารอนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการใน
ฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 
รองลงมา คือ ผู้บริหารส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี
อ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี รองลงมา 
คือ ผู้บริหารด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทาง
การศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด และกรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีการพิจารณาลงโทษวินัย
หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 

3. การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวก หรือมีความสัมพันธ์คล้อยตามกัน 
เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของการบริหารเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมาคือด้านการวางแผน
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อัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการออกจากราชการ และมีความสัมพันธ์ต่ าสุดกับ
ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ โดยภาพรวมของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมี
ความสัมพันธ์สูงสุดกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ รองลงมาคือด้านการประเมิน
และควบคุม ด้านก าหนดกลยุทธ์ และมีความสัมพันธ์ต่ าสุดกับด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 

การอภิปรายผล 

 
 จากผลการวิจัยข้างต้นสามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้เป็นเพราะการบริหารเชิงกลยุทธ์
เป็นการตัดสินใจและการปฏิบัติต่างๆท่ีมีผลต่อการวางแผนและการปฏิบัติตามแผน เพื่อช่วยให้
วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุผลส าเร็จน าไปสู่การเพิ่มโอกาสของความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
โรงเรียน การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงเป็นหัวใจส าคัญของงานบริหาร โดยผู้บริหารจะต้องมีความรู้  
ประสบการณ์ และความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ท่ีชาญฉลาด เพื่อปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้โรงเรียนยังได้รับความร่วมมือ
จากครูและบุคลากรในโรงเรียนในการร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและสภาพแวดล้อม
ภายนอก โอกาสและอุปสรรคของโรงเรียน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของโรงเรียนในการจัดการศึกษา รวมทั้ง
มีการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีการก าหนดวิสัยทัศน์และพัฒนาจน
ประสบความส าเร็จ อีกท้ังโรงเรียนมีการก าหนดกลยุทธ์ที่มีความสัมพันธ์กันน าไปสู่การปฏิบัติท่ีมีความ
สอดคล้องในแผนงานโครงการ/กิจกรรมท่ีเป็นกลยุทธ์ของโรงเรียนอย่างเป็นขั้นตอน และมีการ
ตรวจสอบความส าเร็จด้วยการวัดและประเมินผลตามแผนกลยุทธ์อันเป็นประโยชน์ต่อการจัด
การศึกษาของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้กล่าวถึง การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการท่ีประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและข้อมูลส าคัญของ
ธุรกิจท่ีใช้ในการประกอบการตัดสินใจ การวางแนวทางการด าเนินงาน และควบคุมการปฏิบัติงาน
เชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อท่ีจะสร้างความมั่นใจว่าองค์กรสามารถท่ีจะด าเนินการได้อย่างสอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ตลอดจนสามารถมีพัฒนาการและสามารถแข่งขันใน
อุตสาหกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุพานี สฤษฎ์วานิช ได้กล่าวถึง การ
บริหารเชิงกลยุทธ์  หมายถึง กระบวนการบริหารองค์กรท่ีเน้นการมองระยะยาว โดยจะเป็น
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กระบวนการท่ีต่อเนื่องจากการวางแผนกลยุทธ์ การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและ
ประเมินผลเชิงกลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพิบูล ทีปะปาล และธนวัฒน์ ทีปะปาล ได้กล่าวถึง 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดแนวทางหรือวิถีทางในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้
งานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการ
ด าเนินงานนั้น ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่างๆ ท่ีเกิดจากส่ิงแวดล้อม
ท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพื่อจัดท าแผนงานด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับแนวคิดของทอมป์สันและคณะ (Thompson and 
Others) ได้กล่าวถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน 5 ขั้นตอน เกี่ยวกับการ
จัดท ากลยุทธ์และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และสอดคล้องกับแนวคิดของวีลเลน
และคณะ (Wheelen and Others) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบพื้นฐานกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอนท่ีส าคัญ ดังนี้  1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental 
Scanning) 2) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy 
Implementation) และ 4) การประเมินและควบคุม (Evaluation and Control) 
 เมื่อพิจารณาการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเป็นรายด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติตาม     
กลยุทธ์ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ด้านการก าหนด
กลยุทธ์ และด้านการประเมินและควบคุม ท้ังนี้เป็นเพราะผู้บริหารและคณะครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์จริงตามแผนปฏิบัติราชการ ซึ่งถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีท าให้โรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารและคณะครูมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจและการวางแผนนโยบายต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานและ
การตัดสินใจ มีระบบการท างานเป็นทีมทุกคนต่างมุ่งให้โรงเรียนมีคุณภาพและประสบความส าเร็จใน
การบริหารและจัดการศึกษา อีกท้ังได้ด าเนินการตามแผนงานและโครงการท่ีก าหนด ซึ่งปฏิบัติตาม
ขั้นตอนและตารางท่ีก าหนดไว้ตามแผนปฏิบัติการประจ าปี มุ่งเน้นการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
โดยใช้เทคนิควิธีท่ีหลากหลาย ท้ังนี้การปฏิบัติตามกลยุทธ์ถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้บริหารโรงเรียนจะต้อง
ให้ความส าคัญ เพราะเป็นตัวก าหนดความส าเร็จของโรงเรียน ทางผู้บริหารจ าเป็นต้องวางแผน
โครงสร้างการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้บุคลากรภายในโรงเรียน
ได้อย่างเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและสอดคล้องกับกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้ ส่วนด้านการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม อาจเป็นเพราะโรงเรียนหลายๆแห่งมีแหล่งทรัพยากรและแหล่งการเรียนรู้  บริบท
สังคมท่ีแตกต่างกัน อีกท้ังสภาพแวดล้อมท้ังทางด้านสังคมและวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมืองและ
เทคโนโลยีปัจจุบันมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ท าให้โรงเรียนต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม ส่วนด้านการก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน ยังมีการก าหนดวิสัยทัศน์ 
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พันธกิจท่ีมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ตามแผนกลยุทธ์ อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีการ
ประชุมร่วมกันกับคณะครูและบุคลากรทางการศึกษาในการก าหนดกลยุทธ์ท่ีชัดเจน ได้มีการจัดท า
แผนระยะยาวที่มีความเหมาะสมกับโอกาสและอุปสรรคโดยค านึงถึงสภาพความเปล่ียนแปลงทางด้าน
สังคมและวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมืองและกฎหมาย และมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับจุดแข็ง
จุดอ่อนของโรงเรียนอีกด้วย ส่วนด้านการประเมินและควบคุม ซึ่งพบว่า มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด 
อาจเป็นเพราะผู้บริหารได้มีการแต่งต้ังคณะท างานในส่วนของการควบคุมและประเมินผลยังไม่ชัดเจน 
และการติดตามผลการด าเนินงานกิจกรรม โครงการต่างๆของผู้บริหารยังไม่ต่อเนื่อง จึงส่งผลให้
โรงเรียนส่วนใหญ่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ต้อง
ปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงานเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหารท่ีมีการเปล่ียนแปลง  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมลพรรณ ดุษิยามี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การจัด
โครงสร้างและทรัพยากร การจัดบุคลากรและการอ านวยการ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การติดตามและ
ประเมินผล ปัญหาและข้อเสนอแนะในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน พบว่า 
ปัญหาในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน คือ โรงเรียนไม่ได้มีการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง 
โอกาสและอุปสรรคของโรงเรียนอย่างจริงจัง บุคลากรทุกฝ่ายไม่มีส่วนร่วมในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
เนื่องจากขาดความรู้ความเข้าใจการวางแผนเชิงกลยุทธ์และมีภารกิจท่ีต้องปฏิบัติมาก โรงเรียนขนาด
เล็กขาดงบประมาณในการบริหารจัดการ โดยเฉพาะส่ืออุปกรณ์และนวัตกรรมท่ีทันสมัย ซึ่งมีไม่
เพียงพอต่อจ านวนนักเรียน การปฏิบัติงานไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีโรงเรียนก าหนด ขาด
ระบบและเครื่องมือท่ีใช้ในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานท่ีชัดเจนและต่อเนื่อง ส่วน
ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมให้สอดคล้องกับสภาพจริง ให้
ความรู้เกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ์แก่บุคลากรทุกฝ่าย จัดประชุมและเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็น แต่งต้ังบุคลากรในการปฏิบัติงาน ก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ส่งเสริมให้ความรู้ในการผลิตส่ือ อุปกรณ์การเรียนการสอน อ านวยความ
สะดวกและสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน าผล
การประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพรรณนภา 
อิงพงษ์พันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการใน
สถานศึกษา สังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการน า   
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้านการประเมินกลยุทธ์ และด้านการก าหนดกลยุทธ์ ตามล าดับ ผลการปฏิบัติงาน
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วิชาการในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ การพัฒนาหลักสูตรของ
โรงเรียน การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา การคัดเลือกหนังสือ 
แบบเรียน เพื่อใช้ในโรงเรียน การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การวัดผลประเมินผลและ
ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับโรงเรียน การ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การจัดระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน
วิชาการของโรงเรียน การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้การพัฒนาและใช้ส่ือและเทคโนโลยีเพื่อ
การศึกษา การแนะแนว การวางแผนงานด้านวิชาการ การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ชุมชน 
ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการ และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา การส่งเสริมชุมชนให้
มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น การพัฒนาสาระ
หลักสูตรท้องถิ่นและการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ตามล าดับ การบริหารเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการ ในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจัดหวัดกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนงานวิจัยของ
อมรรัตน์ เถ่ือนทอง ได้ท าการศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาการบริหารเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
สถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ด้านการจัดท ากล
ยุทธ์ ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ และด้านการประเมินผลและการควบคุม ตามล าดับ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของลัดดาวัลย์ บุญเลิศ ได้ท าการศึกษาการวางแผนกลยุทธ์กับประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 4 ผลการวิจัยพบว่า การ
วางแผนกลยุทธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรีเขต 4 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ์ 
พบว่ามี 3 ขั้นตอนท่ีมีการปฏิบัติอยู่ระดับมากท่ีสุด เรียงตามล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
การก าหนดปรัชญาความเช่ือขององค์กร การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร และการก าหนดพันธกิจ 
ส่วนท่ีเหลืออีก 6 ขั้นตอน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยดังนี้ 
การก าหนดแผนปฏิบัติการ การวิเคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายใน การก าหนดวัตถุประสงค์ การวิเคราะห์
ส่ิงแวดล้อมภายนอก การก าหนดยุทธศาสตร์ทางเลือกและการก าหนดนโยบาย  นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของบานด์วิน (Baldwin) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การใช้กระบวนการ
วางแผนกลยุทธ์ในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีสนับสนุนการน ารูปแบบการวางแผนกลยุทธ์
มาใช้ ประกอบด้วย ความเป็นวิชาชีพของบุคลากร ความสามัคคีของบุคลากร ภาวะผู้น าของครูใหญ่ 
การเปิดเผยความต้องการของบุคลากร การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การสนับสนุนของท้องถิ่น 
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ส่วนปัจจัยท่ีขัดขวาง ประกอบด้วย การขาดปัจจัยส่งเสริมองค์รวม ความไม่เข้าใจกระบวนการวางแผน
กลยุทธ์ และการจัดสรรเวลาให้กับการวางแผนกลยุทธ์ ส่วนงานวิจัยของเดวิส และเดวิส (Davies and 
Davies) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จะ
ประกอบด้วย ความสามารถในการน าองค์กร รวม 5 ประการ ได้แก่ 1.การก าหนดทิศทางขององค์กร 
2.การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 3.การจัดวางบุคลากรและองค์กรไปสู่ทิศทางของกลยุทธ์ 4.การ
ตัดสินใจจุดท่ีจะแทรกแซงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 5.การพัฒนาศักยภาพทางกลยุทธ์ และลักษณะ
เฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1.ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่
พอใจและเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามท่ีแสดงออกมา 2.ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความส าคัญ
เป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ การสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กับองค์กร 3.ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออกถึงปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบท่ีเด่นชัด 4.ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายท่ีเป็นมืออาชีพ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของแฮเรย์ 
(Harray) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แบบเรื่องความท้าทายของการจัดการเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ในโรงเรียนมัธยมของประเทศนิวซีแลนด์ 3 โรงเรียน พบว่า โรงเรียนมีการจัดการเชิงกลยุทธ์ใน
เรื่องทรัพยากรท่ีไม่ดีนัก และพบว่าอาจารย์ใหญ่เป็นบุคคลส าคัญในการน าประสานงานเพื่อให้เกิดการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ในโรงเรียน นอกจากนี้พบว่ามีความยากล าบากในการวางแผนระยะมากกว่า 3 ปี 
ให้มีความแน่นอน ซึ่งทางกระทรวงศึกษาธิการได้พยายามสร้างกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ให้มี
ความเป็นจริง น าไปใช้ได้และมีความหมายกับโรงเรียน ข้อเสนอแนะจากการวิจัยนี้ คือ การพัฒนา
ผู้น าของโรงเรียนให้มีการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อเอื้อกับการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 

2. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า การ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้เป็นเพราะผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในโรงเรียน มีการส่งเสริมพัฒนาทักษะเพิ่มพูนความรู้  ให้ตรงกับความสามารถของครูและ
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยท่ีท าให้องค์กร
ด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  ซึ่งการได้มาของบุคลากรท่ีมีคุณภาพนั้นต้อง
รักษาและพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพะยอม 
วงศ์สารศรี ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคล หมายถึง องค์กรทุกองค์กรจะประสบผลส าเร็จและบรรลุ
จุดหมายปลายทางท่ีก าหนดได้นั้น การใช้บุคคลท่ีมีอยู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ นับว่ามี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในบรรดาบุคคลในองค์กรนั้น ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ วิธีการ
จัดการและเทคโนโลยี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเพ่ง บัวหอม ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล เพื่อให้ปัจจัยด้าน
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บุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมาท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมาย
ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของจอมพงศ์ มงคลวนิช ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารและผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กร และสอดคล้องกับแนวคิดของสมาน อัศวภูมิ ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการในการก าหนดแผนก าลังคนขององค์กร การสรรหา การคัดเลือก การแต่งต้ังและทดลอง
งาน การฝึกอบรมและการพัฒนาการให้สวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการสร้าง
ความสัมพันธ์กับองค์กรวิชาชีพ และสอดคล้องกับแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มีขอบข่ายและภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการ
พัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) การด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ และ 5) การออกจากราชการ 

เมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผน
อัตราก าลัง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และด้านการ
ออกจากราชการ ท้ังนี้เป็นเพราะขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลังคัดเลือกข้าราชการครูสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีข้ันตอนท่ีมีประสิทธิภาพ มีการประมาณ
การอัตราก าลังของบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานและต าแหน่งหน้าท่ี สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ เพื่อการด าเนินงานตามแผนงานและตามความต้องการของ
โรงเรียนให้เป็นไปตามแผนกลยุทธ์ท่ีโรงเรียนได้ก าหนดไว้ ส่วนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญในการสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองให้ครูมี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพ
การศึกษาต่อไป อีกท้ังมีแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด นอกจากนี้ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม
ส่วนด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับกระบวนการการได้มาซึ่งบุคลากรท่ี
มีคุณค่าต่อองค์กร ด าเนินแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 
และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมท้ังติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนด้านการ
ด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพและเป็นแบบอย่างท่ีดี ป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย ส่วนด้านการออกจาก
ราชการ ซึ่งพบว่า มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะการด าเนินการให้ออกจากราชการไม่
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พบในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ซึ่งผู้บริหาร
จะด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาและลูกจ้าง หรือมีเหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการภายใน
ขอบเขตอ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุรินทร์ สว่างอารมณ์ ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนส่วนมากให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนตามแนวทางท่ีมี
การศึกษา คือ มีการศึกษาความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร มีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรก่อนท่ีจะมีการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลจากการพัฒนา รวมท้ังมีการประเมินผล
กระทบของการพัฒนาท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคลากร หน่วยงาน และการปฏิบัติในหน้าท่ี ส่วนปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น คือ ปัญหาขาดแคลนงบประมาณ บุคลากรขาดความกระตือรือร้นและขาดความ
สนใจในการพัฒนาตนเอง รวมท้ังมีการประเมินผลกระทบของการพัฒนาท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคลากร
หน่วยงาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพิชญาภา ยืนยาว ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีจ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
นั้นประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ การจัดการองค์กร การติดต่อส่ือสาร ความเช่ียวชาญใน
วิชาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารความเปล่ียนแปลง จรรยาบรรณในวิชาชีพ และการบริการท่ีดี 
และพบว่ารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระ 
ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปล่ียนแปลง จรรยาบรรณใน
วิชาชีพ และการบริการท่ีดีกับกลุ่มตัวแปรตามได้แก่ การจัดการองค์กรและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของก าจร อุทัยจนพันธุ์ ได้ท าการวิจัย
เรื่อง การศึกการบริหารงานบุคคลของครูอาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
พังงา พบว่า ระดับการบริหารบุคคลของครูอาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดพังงา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบ
การศึกษาเพิ่มเติมในสถาบันการศึกษาและการฝึกอบรมในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบการพัฒนา
ตนเองอยู่ในระดับมาก ครู อาจารย์ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา ท่ีมีเพศ
ต่างกัน มีความต้องการการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและรายองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิญญา ภิญโญ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของสถาน ศึกษา  สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียง เหนือ  ผลการวิ จัยพบว่ า 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้าน
ท่ีมีการปฏิบัติในระดับมาก คือ การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ การประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร และการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง คือ 
การหาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของแฮริส (Harris) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หน้าท่ี
ของผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของ
โรงเรียนประถมศึกษาด้านการบริหารบุคคล ควรประกอบด้วย กระบวนการท่ีส าคัญ คือ การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน า เข้าสู่หน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา 
การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอัล
แลน และคณะ (Allan et al.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง Human Resource Management: Managerial 
Efficacy in Recruiting and Retaining Teacher National Implications ผลก า ร วิ จั ย  พ บ ว่ า 
เป้าหมายสูงสุดของแผนกทรัพยากรมนุษย์คือการจัดการทุนมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรเพื่อมุ่งสู่
ความส าเร็จ ในเวทีการศึกษาการเลือกผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคัญในการรักษา
และสนับสนุนส่ิงแวดล้อมส าหรับครู วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การบริหารในการสรรหาและการรักษาครู การสรรหามีโอกาสเลือกจากคุณสมบัติของผู้สมัคร การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางแผนท่ีจะธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้ในองค์กรเพื่อช่วยให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ ในข้อสรุปกล่าวว่าเป้าหมายสูงสุดของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะมั่นใจว่าองค์กรท่ีดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีผ่านการรับรองตามกระบวนการไว้ได้
ข้อเสนอแนะส าหรับผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพควรธ ารงรักษาและสรรหาจ้างพนักงานท่ีมีมาตรฐานในการ
ท างานหลายด้าน พร้อมท้ังควบคุม ติดตาม และพัฒนาอาชีพเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้วิชาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหาและการ
รักษาครู 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของ 
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า การบริหาร
เชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของการบริหารเชิงกลยุทธ์มี
ความสัมพันธ์สูงสุดกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการออกจาก
ราชการ และมีความสัมพันธ์ต่ าสุดกับด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ โดยภาพรวมของ
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติตาม
กลยุทธ์ รองลงมา คือ ด้านการประเมินและควบคุม ด้านก าหนดกลยุทธ์ และมีความสัมพันธ์ต่ าสุดกับ
ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีบทบาทส าคัญต่อการบริหารงานใน
โรงเรียน โดยผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพในการเผชิญกับ
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ปัญหาและอุปสรรค โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย นโยบายท่ีชัดเจนสามารถถ่ายทอด
ให้บุคลากรในโรงเรียนน าไปปฏิบัติได้ มีการก าหนดขอบข่ายภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละ
บุคคลอย่างชัดเจน เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีงานต่างๆตามนโยบายได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
เป็นไปตามกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท้ังในด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมโดยร่วมกันหาสาเหตุ
และปัญหา เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อนน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อด าเนินงานให้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน น าไปสู่การปฏิบัติตามกลยุทธ์ ท่ีทาง
โรงเรียนได้ต้ังเป้าหมายไว้ อีกท้ังมีการประเมินและควบคุมโดยการแต่งต้ังคณะกรรมการเพื่อคอยดู
และควบคุมตามกิจกรรมโครงการให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการ
ปรับตัวและมีวิธีการบริหารจัดการปัญหาและสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
และก าหนดทิศทางขององค์กรได้ดี ซึ่งผู้บริหารจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารบุคคลให้เกิด
งานน าไปสู่ประสิทธิผลของโรงเรียน เนื่องจากบุคคลเป็นทรัพยากรส าคัญท่ีใช้ในการขับเคล่ือนทิศทาง
ขององค์กรได้อย่างเหมาะสม ท าให้โรงเรียนเกิดความเข้มแข็งและบุคลากรเกิดความพร้อมในการ
รับมือต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคตและแข่งขันกับองค์กรภายนอกได้ นอกจากนี้ยังเป็นการสร้าง
ความศรัทธา ความเช่ือถือ ความมั่นใจให้กับบุคลากรได้เกิดความรักความผูกพันต่อโรงเรียน 
ปรับเปล่ียนมุมมองสร้างทัศนคติแรงบันดาลใจและเสริมแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อ
ส่วนรวม เพื่อวิชาชีพ และเพื่อพัฒนาตนเอง ท้ังนี้ผู้บริหารจึงควรน าหลักการบริหารเชิงกลยุทธ์ไปใช้
พัฒนาโรงเรียนและสร้างความพึงพอใจให้แก่คณะครู บุคลากรทางการศึกษา นักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชนต่อไป 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางในการส่งเสริมการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นและเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

1. จากการศึกษาพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
การประเมินและควบคุม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ าท่ีสุด ผู้บริหารควรด าเนินการติดตามและตรวจสอบ 
โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับส่ิงท่ีคาดหวังไว้ ซึ่งใช้ข้อมูลจากการประเมินผลนั้นเพื่อ
ควบคุมและปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานของโรงเรียนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม  
 



  130 

2. จากการศึกษาพบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า การออกจากราชการ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ าท่ีสุด ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ความรู้ความเข้าใจในเรื่องระเบียบข้อกฎหมายในการออกค าส่ังให้ข้าราชการครูออกจากราชการตาม
อ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังโดยพิจารณาแล้วแต่กรณีได้อย่างเหมาะสมถูกต้อง  

3. จากการศึกษาพบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ ด าเนินงานตามกระบวนการด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ของโรงเรียน เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียนสู่การ
ก าหนดกลยุทธ์ในแผนระยะยาวเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานตามเป้าหมาย ซึ่งต้องมีการปฏิบัติ
ตามกลยุทธ์ในรูปแบบของแผนงาน งบประมาณ โครงการ หลังจากนั้นจึงท าการประเมินและควบคุม
เพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน ก าหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์นั้นสอดค ล้องกับ
สถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคลด าเนินงานตาม
กระบวนการด้วยการวางแผนอัตราก าลัง โดยวิเคราะห์ตามความต้องการเกี่ยวกับจ านวนและจ าแนก
ตามสาขาวิชา น าไปสู่การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด 
รวมท้ังการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเพื่อพัฒนาข้าราชการครูให้มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ส่วนการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และการออกจาก
ราชการผู้บริหารควรปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานงบประมาณของโรงเรียน 
2. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งเสริมและพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
3. ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนในสังกัดอื่นๆ 
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ภาคผนวก ก  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัยและรายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยได้เรียนเชิญผู้เช่ียวชาญประเมินค่าความเท่ียงตรงด้านเนื้อหา (content validity) จาก

หน่วยงานท่ีเกี่ยวกับการศึกษาจ านวน 5 คน 

1. อาจารย์ ดร.สรัญญา  จันทร์ชูสกุล 

ต าแหน่ง  อาจารย์สาขาวิชาการประถมศึกษา ภาคหลักสูตรและการสอน 

  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2. อาจารย์ ดร.วิสูตร  โพธิ์เงิน 

ต าแหน่ง  อาจารย์สาขาวิชาการประถมศึกษา ภาคหลักสูตรและการสอน 

  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

3. นางจินตนา รอดประยูร 

ต าแหน่ง  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบางบาล  

  สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  

(นนทบุรี-พระนครศรีอยุธยา) 

4. นางสาวศจี  จีระวุฒ ิ

ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ระดับ ช านาญการพิเศษ 

  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

5. ว่าท่ีร้อยตรี ดร.คุณาวุฒิ  เดชเสถียร 

ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวงัน้อยวิทยาภูมิ วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 

  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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ภาคผนวก ข  

ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 
 

ข้อค าถาม
งานวิจัย 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ ค่า IOC 
ดร.สรัญญา
จันทร์ชูสกุล 

ดร.วิสูตร 
โพธิ์เงิน  

นางจินตนา 
รอดประยูร 

นางสาวศจี  
จีระวุฒ ิ

ว่าท่ีร้อยตรี 
ดร.คุณาวุฒิ  
เดชเสถียร 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) 

1. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
2. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
3. +1 +1 +1 +1 +1 1 
4. +1 +1 +1 +1 +1 1 
5. +1 +1 +1 +1 +1 1 
6. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
7. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
8. +1 +1 +1 +1 +1 1 
9. +1 +1 +1 +1 +1 1 

การก าหนดกลยุทธ์ (X2) 
10. +1 +1 +1 +1 +1 1 
11. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
12. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
13. +1 +1 +1 +1 +1 1 
14. +1 +1 +1 +1 +1 1 
15. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
16. +1 +1 +1 +1 +1 1 
17. +1 +1 +1 +1 +1 1 
18. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
19. +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อค าถาม
งานวิจัย 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ ค่า IOC 
ดร.สรัญญา
จันทร์ชูสกุล 

ดร.วิสูตร 
โพธิ์เงิน  

นางจินตนา 
รอดประยูร 

นางสาวศจี  
จีระวุฒ ิ

ว่าท่ีร้อยตรี 
ดร.คุณาวุฒิ  
เดชเสถียร 

การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) 
20. +1 +1 +1 +1 +1 1 
21. +1 +1 +1 +1 +1 1 
22. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
23. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
24. +1 +1 +1 +1 +1 1 
25. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
26. +1 +1 +1 +1 +1 1 
27. +1 +1 +1 +1 +1 1 
28. +1 +1 +1 +1 +1 1 

การประเมินและควบคุม (X4) 
29. +1 +1 +1 +1 +1 1 
30. +1 +1 +1 +1 +1 1 
31. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
32. +1 +1 +1 +1 +1 1 
33. +1 +1 +1 +1 +1 1 
34. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
35. +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อค าถาม
งานวิจัย 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ ค่า IOC 
ดร.สรัญญา
จันทร์ชูสกุล 

ดร.วิสูตร 
โพธิ์เงิน  

นางจินตนา 
รอดประยูร 

นางสาวศจี  
จีระวุฒ ิ

ว่าท่ีร้อยตรี 
ดร.คุณาวุฒิ  
เดชเสถียร 

การบริหารงานบุคคล 
การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 

1. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
2. 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
3. +1 +1 +1 +1 +1 1 
4. 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
5. +1 +1 +1 +1 +1 1 
6. +1 +1 +1 0 +1 0.8 

การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 
7. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
8. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
9. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
10. +1 +1 +1 +1 +1 1 
11. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
12. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
13. +1 +1 +1 +1 +1 1 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
14. +1 +1 +1 +1 +1 1 
15. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
16. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
17. +1 +1 +1 +1 +1 1 
18. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
19. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
20. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
21. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
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ข้อค าถาม
งานวิจัย 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ ค่า IOC 
ดร.สรัญญา
จันทร์ชูสกุล 

ดร.วิสูตร 
โพธิ์เงิน  

นางจินตนา 
รอดประยูร 

นางสาวศจี  
จีระวุฒ ิ

ว่าท่ีร้อยตรี 
ดร.คุณาวุฒิ  
เดชเสถียร 

การบริหารงานบุคคล 
การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 

22. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
23. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
24. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
25. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
26. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
27. +1 +1 +1 +1 +1 1 
28. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
29. +1 +1 +1 0 +1 0.8 

การออกจากราชการ (Y5) 
30. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
31. +1 0 0 +1 +1 0.6 
32. +1 +1 +1 +1 +1 1 
33. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
34. +1 +1 +1 0 +1 0.8 
35. 0 0 +1 +1 +1 0.6 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือวิจัย 

และรายชื่อสถานศึกษาที่ใช้ในการทดลองเคร่ืองมือ 
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รายชื่อโรงเรียนที่ใช้ในการทดลองเคร่ืองมือ 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน อ าเภอ 
1 โรงเรียนราษฎร์บ ารงุ อ าเภอบางปะอิน 
2 โรงเรียนเชียงรากนอ้ย อ าเภอบางปะอิน 
3 โรงเรียนวัดเปรมปรีชา อ าเภอบางปะอิน 
4 โรงเรียนวัดท าเลไทยโปรดสัตว์ อ าเภอบางปะอิน 
5 โรงเรียนวัดสุทธิจิราราม อ าเภอบางปะอิน 
6 โรงเรียนเจ้าฟ้าสร้าง  อ าเภอบางปะอิน 
7 โรงเรียนวัดโพธิ ์  อ าเภอบางปะอิน 
8 โรงเรียนวัดชุมพลนิกายาราม อ าเภอบางปะอิน 
9 โรงเรียนชุมชนวัดก าแพง  อ าเภอบางปะอิน 
10 โรงเรียนวัดบ้านสร้าง อ าเภอบางปะอิน 
11 โรงเรียนวัดบ้านหว้า (ชมพูวิทยา)  อ าเภอบางปะอิน 
12 โรงเรียนวัดพระขาว (ประชานุเคราะห์) อ าเภอบางบาล 
13 โรงเรียนวัดนกกระจาบ (ศิริสรณ์ประชาสรรค์) อ าเภอบางบาล 
14 โรงเรียนวัดไผ่ล้อม อ าเภอบางบาล 
15 โรงเรียนอุปลพันธ์โรจนประสิทธิ์  อ าเภอลาดบัวหลวง 
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ภาคผนวก ง  

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  148 

RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

X1 303.93 882.478 .329 .972 
X2 304.03 877.895 .399 .971 
X3 303.93 865.444 .668 .971 
X4 304.07 869.651 .586 .971 
X5 304.03 868.516 .663 .971 
X6 303.97 872.585 .592 .971 
X7 303.97 877.275 .510 .971 
X8 304.17 874.557 .489 .971 
X9 304.07 884.616 .280 .972 
X10 303.97 869.413 .622 .971 
X11 304.07 872.064 .483 .971 
X12 303.97 869.413 .622 .971 
X13 304.07 868.409 .619 .971 
X14 304.03 869.757 .574 .971 
X15 304.00 864.483 .653 .971 
X16 304.00 862.138 .764 .971 
X17 304.13 862.809 .735 .971 
X18 304.07 861.857 .792 .971 
X19 304.13 873.430 .466 .971 
X20 303.77 876.530 .472 .971 
X21 303.77 873.426 .566 .971 
X22 303.87 868.257 .645 .971 
X23 303.93 869.444 .566 .971 
X24 303.93 873.237 .566 .971 
X25 303.93 869.995 .664 .971 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

X26 304.00 873.793 .562 .971 
X27 303.93 867.926 .658 .971 
X28 304.13 872.602 .586 .971 
X29 304.37 864.171 .684 .971 
X30 304.33 858.713 .743 .971 
X31 304.33 864.092 .621 .971 
X32 304.23 866.806 .631 .971 
X33 304.03 864.930 .765 .971 
X34 304.13 862.602 .740 .971 
X35 304.07 866.202 .677 .971 
Y1 303.87 873.085 .513 .971 
Y2 303.70 871.872 .632 .971 
Y3 303.77 868.875 .799 .971 
Y4 303.90 866.369 .642 .971 
Y5 303.73 875.237 .590 .971 
Y6 303.70 874.562 .627 .971 
Y7 303.73 871.789 .624 .971 
Y8 304.00 872.897 .377 .972 
Y9 303.83 870.764 .720 .971 
Y10 303.83 868.282 .712 .971 
Y11 303.73 868.409 .728 .971 
Y12 303.90 869.955 .431 .971 
Y13 304.17 844.971 .653 .971 
Y14 303.70 874.838 .618 .971 
Y15 303.60 878.593 .541 .971 
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 Scale Mean 
if Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

Y16 303.80 867.614 .479 .971 
Y17 303.57 875.151 .717 .971 
Y18 303.63 873.068 .625 .971 
Y19 303.63 875.826 .535 .971 
Y20 303.60 877.834 .571 .971 
Y21 303.77 867.978 .732 .971 
Y22 304.27 848.892 .569 .971 
Y23 304.10 855.610 .605 .971 
Y24 304.20 846.303 .674 .971 
Y25 304.10 854.852 .579 .971 
Y26 304.10 856.852 .546 .971 
Y27 303.73 876.892 .421 .971 
Y28 303.77 876.875 .416 .971 
Y29 303.83 873.661 .498 .971 
Y30 304.27 868.823 .304 .972 
Y31 303.63 877.620 .554 .971 
Y32 304.27 851.168 .538 .972 
Y33 304.20 845.959 .661 .971 
Y34 304.13 835.085 .756 .971 
Y35 304.17 837.523 .727 .971 
     
     

Reliability Statistics 

N of Cases = 30 N of Items = 70 

Cronbach’s Alpha = .972 
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ภาคผนวก จ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและรายชื่อสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล 

อ าเภอ ชื่อโรงเรียน 

อ าเภอพระนครศรีอยุธยา 1. วัดกลำงคลองสระบัว 
 2. วัดพนัญเชิง(ไตรรัตนนำยก) 
 3. ประตูชัย 
 4. อนุบำลพระนครศรีอยุธยำ 
 5. วัดพระงำม(อรรถกฤษณ์ประชำรัฐ) 
 6. วัดไก่เต้ีย(วิทยสุนทร) 
 7. ปฐมวิทยำคำร 
 8. วัดท ำใหม่ 
 9. วัดกลำง (ปำกกรำนสำมัคคี) 
 10. วัดช้ำง 
 11. วัดปำกกรำน 
 12. วัดพระญำติกำรำม 
 13. วัดประดู่ทรงธรรม(จียพันธ์บ ำรงุ) 
 14. วัดใหญ่ชัยมงคล(ภำวนำรังสี) 
 15. สุดินสหรำษฎร์ 
 16. ลุมพลีชนูปถัมภ์ 
 17. พรพินิตพิทยำคำร 
 18. วัดพุทไธศวรรย ์
 19. วัดหันตรำ 

อ าเภอทา่เรือ 1. วัดบัวงำม 
 2. วัดจ ำปำ 
 3. วัดสฎำงค์ 
 4. วัดหัวหิน 
 5. วัดสะตือ 
 6. ชุมชนวัดบ้ำนร่อม 
 7. วัดแค 
 8. วัดสำมเรือน 
 9. วัดโพธิ์เอน 
 10. วัดศำลำลอย 
 11. วัดนำงคุ่ม 
 12. ประชำผดุงวิทย์ (ฟ้อน ฟุ้ง อุทิศ) 
 13. บ่อแร่ 
 14. วัดทุ่งมน 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล (ต่อ) 

อ าเภอ ชื่อโรงเรียน 

อ าเภอนครหลวง 1. ชุมชนวัดเสด็จ(คุณศรีประเสริฐอุปถัมภ์) 
 2. วัดน้อย (วิเชียรสร้อยเกลียวอุปถัมภ์) 
 3. นครหลวง (พิบูลประเสริฐวิทย์) 
 4. วัดโพธิ์ทอง (วำสนำนุกูล) 
 5. วัดรำษฎร์บ ำเพ็ญ (กริ่ง สง่ำ อุปภัมก์) 
 6. วัดลำย (ทวีปัญญำ) 
 7. วัดละมุด (ร.ส.พ.รำษฎร์บ ำรุง) 
 8. วัดทอง (สำมัคคยำนุสรณ์) 
 9. วัดปรีดำรำม 
 10. วัดใหญ่ (สำมไถผำสุขประเสริฐ) 
 11. วัดมำบพระจันทร์ (รัฐบ ำรุงประชำวิทยำ) 
 12. บ้ำนหนองโคก (อดุลถวิลรำษฎร์บ ำรุง) 
 13. โรงเรียนวัดส ำมะกัน (เปี่ยมวิทยำรำษฎร์บ ำรุง) 

อ าเภอบางปะหัน 1. วัดจอมเกษ 
 2. วัดค่ำย (เล็กจุฬำประชำนุสรณ์) 
 3. วัดตำลเอน (โศภนชนูปถัมภ์) 
 4. วัดผ่ึงแดด (บุญสืบวิชชนูปถัมภ์) 
 5. วัดทำงกลำง (ประชำสำมัคคีอุปถัมภ์) 
 6. วัดพระงำม 
 7. วัดบำงเด่ือ 
 8. วัดเทพอุปกำรำม(อุป อุ่นพัฒนำประชำสรรค์) 
 9. วัดเกำะเล่ิง 
 10. วัดนำค 
 11. วัดบำงเพลิง (คงสกุลมำกอุทิศ) 
 12. วัดแก้วตำ 
 13. ชุมชนวัดโขดเขมำรำม(ประชำประเสริฐวิทย์) 
 14. วัดโพธิ์ทอง 
 15. วัดประมุง (แจ่มรำษฎร์รังสรรค์) 
 16. วัดนนทร ี
 17. วัดโพธิ์หอม 
 18. วัดดำวคะนอง 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล (ต่อ) 

อ าเภอ ชื่อโรงเรียน 

อ าเภอบ้านแพรก 1. วัดนครโปรดสัตว์ 
 2. วัดท้ำวอู่ทอง 
 3. โพธิ์รำษฎร์บ ำรุง 
 4. ชุมชนวัดส ำพะเนียง (แร่ผดุงวิทยำ) 

อ าเภอภาชี 1. วัดพระแก้ว โสภณประสิทธิ์วิทยำคำร 
 2. ชุมชนโคกม่วงเผอิญศรีภูธรอุปถัมภ์ 
 3. วัดโคกกรวด 
 4. วัดโคกสังข์ 
 5. บ้ำนดอนข่อย 
 6. ตะโกดอนหญ้ำนำง 
 7. วัดนำอุ่น 
 8. วัดหัวคุ้ง 
 9. วัดหนองบัว 
 10. วัดเจริญธรรม เผอิญศรีภูธรอุปถัมภ์ 
 11. ชุมชนวัดระโสม 
 12. วัดมำบโพธิ์ 

อ าเภอมหาราช 1. วัดตะบอง (ธรรมำภิรมอุปถัมภ์) 
 2. วัดโบสถ์อนุกูลสังฆกิจ 
 3. วัดเจ้ำปลุก (เติมรัฐประชำสรรค์) 
 4. วัดสุวรรณเจดีย์เลิศบุญยงค์อนุสรณ์ 
 5. วัดโพธิ์ประสิทธิ์ (วิบูลย์บ ำรุง) 
 6. ชุมชนวัดสุเมธ 
 7. วัดอุโลม (วิสูตรอนุสรณ์) 

อ าเภอวังนอ้ย 1. วัดธรรมจริยำ 
 2. วัดศรีประชำ 
 3. กลำงคลอง 27 
 4. สุวพรรณสนิทวงศ์พิทยำ 
 5. วัดสุคันธำรำม (สุคันธวิทยำคำร) 
 6. บ้ำนสร้ำง (ส ำริต ภู่เงิน อนุสรณ์) 
 7. บ้ำนบ่อตำโล่ 
 8. วัดศิวำรำม 

 



  156 

รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล (ต่อ) 

อ าเภอ ชื่อโรงเรียน 

อ าเภอวังนอ้ย 9. พระอินทร์ศึกษำ (กล่อมสกุลอุทิศ) 
 10. ชลประทำนอนุเครำะห์ 
 11. วัดบ้ำนช้ำง 
 12. บ้ำนกะทุ่มลำย 
 13. จรูญกิมล้ีกิจจำทรอนุสรณ์ 
 14. วัดลำดทรำย 
 15. วัดล ำพระยำ (แช่มช้อยวิทยำ) 
 16. วัดสว่ำงอำรมณ์ 
 17. วัดมณฑลประสิทธิ์ (อำจธวัชประชำนุกูล) 
 18. คอตันคลอง 27 

อ าเภออุทัย 1. วัดสะแก 
 2. วัดโตนด 
 3. วัดคำนหำม 
 4. วัดโคกมะยม 
 5. เชำวน์วัศ 
 6. บ้ำนช้ำง 
 7. วัดนำงชี 
 8. วัดไทรงำม 
 9. วัดดอนพุดซำ 
 10. วัดอุทัย (เชำวนวิทยำ) 
 11. บ้ำนข่อยโทน 
 12. วัดหนองน้ ำส้ม (เจียนวิทยำคำร) 
 13. บ้ำนคู้คด 
 14. วัดหนองไม้ซงุ 
 15. วัดโคกช้ำง(รำษฎร์บ ำรุง) 
 16. วัดโตนดเต้ีย 
 17. วัดสนำมทองมิตรภำพท่ี 180 
 18. วัดบ้ำนหีบ 
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เคร่ืองมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

(STRATEGIC MANAGEMENT AND PERSONNEL MANAGEMENT OF SCHOOL ADMINISTRATOR 
UNDER AYUTTHAYA PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 1) 

__________________________________________________________________________________________________ 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อทราบการบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

2.แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ให้ข้อมูล  
 ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ตอนท่ี 3  สอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

3. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการแทน และข้าราชการครูท่ีปฏิบัติ
หน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล 

4.ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด แต่จะเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพของโรงเรียนในโอกาสต่อไป จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่าน
โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตามสภาพความเป็นจริง ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะ
ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนทุกข้อแล้ว โปรดจัดส่งแบบสอบถามนี้คืนให้กับเจ้าหน้าท่ี ของ
โรงเรียนท่ีรับแบบสอบถามจากผู้วิจัย เพื่อท่ีจะได้รวบรวมใส่ซองท่ีผู้วิจัยได้จัดเตรียมไว้แล้วจัดส่งคืน
ผู้วิจัยทางไปรษณีย์  

ขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

นางสาวนภัสภรณ์    มูลสิน 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาการบริหารการศึกษา 

   คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

   โทรศัพท์ 094-8286662 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

__________________________________________________________________________________________________ 

ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ส าหรับผู้วิจัย 

1. เพศ 

 1.ชาย     

 2.หญิง 

 
 
[   ] 1 

2. อายุ (เศษเดือนเกิน 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี) 

 ไม่เกิน 25 ปี 

 26 – 35 ปี 

 36 – 45 ปี 

 46 ปี ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 

[   ] 2 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 
 
 
 

[   ] 3 

4. ต าแหน่งหน้าท่ี 

 ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 

 ข้าราชการครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล  

 
 
 

[   ] 4 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

 ไม่เกิน 10 ปี 

 10 – 19 ปี 

 20 – 29 ปี 

 30 ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 

[   ] 5 
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ตอนที่ 2 สอบถามเก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนตามความจริง
เพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

5 หมายถึง  การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง  การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง  การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง  การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อที ่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (X1) 
1 ท่านมีความเข้าใจสถานะและสภาพของโรงเรียนจากการ

วิเคราะห์ข้อมูลของโรงเรียนท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 
      

[  ] 6 
2 ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้และความเข้าใจในการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกเป็นอย่างดี 
      

[  ] 7 
3 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดโครงสร้างการบริหารงานท่ี

เป็นระบบชัดเจน 
      

[  ] 8 
4 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เพื่อ

วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน 
      

[  ] 9 
5 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

เพื่อวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคในการพัฒนาโรงเรียน 
     [  ] 10 

6 ผู้บริหารน าผลการปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมา ใช้เป็นข้อมูลในการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

     [  ] 11 

7 ผู้บริหารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในโรงเรียนของท่านช่วยให้
บุคลากรทราบถึงทรัพยากรท่ีมีอยู่ในโรงเรียน 

     [  ] 12 

8 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันวิเคราะห์ทางเลือกท่ีน ามาใช้ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ 

     [  ] 13 

9 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันสรุปปัญหาและเรียงล าดับความ
ต้องการเป็นขั้นตอน 

     [  ] 14 
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ข้อที ่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
การก าหนดกลยุทธ์ (X2) 
10 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์โดยใช้ข้อมูลจาก

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างเหมาะสม 
     [  ] 15 

11 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดพันธกิจ ท่ีเป็นบทบาทหน้าท่ี
ท่ีชัดเจน 

     [  ] 16 

12 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์ของโรงเรียน      [  ] 17 
13 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดกลยุทธ์ท่ีครอบคลุมการ

ปฏิบัติงานทุกฝ่ายของโรงเรียนอย่างเหมาะสม 
     [  ] 18 

14 ผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ได้ครอบคลุมกลยุทธ์ระดับองค์กร ระดับ
แผนงาน ระดับโครงการ ซึ่ งสอดคล้องกับวิ สัย ทัศน์ และ
เป้าประสงค์ของโรงเรียน 

     [  ] 19 

15 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดท า
กลยุทธ์ที่ชัดเจนท่ีเหมาะสมกับโรงเรียน 

     [  ] 20 

16 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานและบรรลุผลตามยุทธศาสตร์ 

     [  ] 21 

17 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันเรียงล าดับโครงการ กิจกรรม น าไปสู่
การปฏิบัติท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

     [  ] 22 

18 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรม
ท่ีสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 

     [  ] 23 

19 ผู้บริหารเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดร่วมกัน เพื่อใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

     [  ] 24 

การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (X3) 
20 ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการในการท างานให้ชัดเจนและ

เหมาะสม 
     [  ] 25 

21 ผู้บริหารก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรและสร้าง
ความเข้าใจให้ตรงกันทุกฝ่าย 

     [  ] 26 

22 ผู้บริหารก าหนดแผนงาน โครงการ/กิจกรรม สอดคล้องกับแผน            
กลยุทธ์ของโรงเรียน 

     [  ] 27 
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ข้อที ่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
23 ผู้บริหารจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจน      [  ] 28 
24 ผู้บริหารปฏิบัติตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรมท่ีก าหนดไว้ตาม

ขั้นตอนและแผนปฏิบัติการของโรงเรียน 
     [  ] 29 

25 ผู้บริหารปฏิบั ติตามแผนกลยุทธ์ โดยสร้างประโยชน์และ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ 

     [  ] 30 

26 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมมือกันด าเนินการและแก้ปัญหา
ตามแผนงาน โครงการ/กิจกรรม ตามแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนได้
อย่างเหมาะสม 

     [  ] 31 

27 ผู้บริหารเสริมแรงและให้ก าลังใจแก่บุคลากร เพื่อส่งเสริมให้การ
ด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ให้เป็นไปด้วยดี 

     [  ] 32 

28 ผู้บริหารด าเนินการตามแผนกลยุทธ์จนประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

     [  ] 33 

การประเมินและควบคุม (X4) 
29 ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลกลยุทธ์ของโรงเรียนได้

เหมาะสม 
     [  ] 34 

30 ผู้บริหารก าหนดให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินกลยุทธ์ของ
โรงเรียนเป็นระยะ 

     [  ] 35 

31 ผู้บริหารสร้างเครื่องมือในการประเมินกลยุทธ์สอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ 

     [  ] 36 

32 ผู้บริหารติดตามผลการประเมินกลยุทธ์      [  ] 37 
33 ผู้บริหารตรวจสอบความส าเร็จด้วยระบบการประเมินแผนงาน 

โครงการ/กิจกรรม 
     [  ] 38 

34 ผู้บริหารรายงานผลการด าเนินการตามกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอน
และสอดคล้องตามวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ พันธกิจ 

     [  ] 39 

35 ผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขและพัฒนากลยุทธ์ของโรงเรียนท่ีบกพร่อง
ให้มีความสมบูรณ์เหมาะสมกับโรงเรียน 

     [  ] 40 
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ตอนที่ 3 สอบถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนตามความจริง
เพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

5 หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อที ่ การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 
1 ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
     [  ] 41 

2 ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง      [  ] 42 
3 ผู้บริหารจัดท าแผนอัตราก าลังของโรงเรียน      [  ] 43 
4 ผู้บริหารเสนอแผนอัตราก าลังของโรงเรียนโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถาน ศึกษาขั้ นพื้ น ฐ าน ไปยั ง ส านั ก ง าน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

     [  ] 44 

5 ผู้บริหารรวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 

     [  ] 45 

6 ผู้บริหารเสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา จ าแนก
ตามสาขา ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

     [  ] 46 

การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (Y2) 
7 ผู้บริหารเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทาง

การศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการเห็นชอบ
ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

     [  ] 47 
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ข้อที ่ การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
8 ผู้บริหารด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งต่าง ๆ ตามความต้องการของโรงเรียนโดยผ่านความ
เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

     [  ] 48 

9 ผู้บริหารแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้แก่ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราวเป็นลายลักษณ์อักษร 

     [  ] 49 

10 ผู้บริหารด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการส าหรับบุคลากร
ทางการศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับ
ผู้ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย” 

     [  ] 50 

11 ผู้บริหารติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วย
เป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือน ตามแบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ใน
ส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมินทุกๆ หกเดือน 

     [  ] 51 

12 
 

ผู้บริหารรายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 

     [  ] 52 

13 มีการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยพิจารณา
ให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในโรงเรียน 

     [  ] 53 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
14 
 

ผู้บริหารประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ
พิจารณาความดีความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนทราบโดยท่ัวกัน 

     [  ] 54 

15 ผู้บริหารแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับ
สถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดให้ฐานะ
ผู้บังคับบัญชา 

     [  ] 55 

16 ผู้บริหารส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและส่ังแต่งต้ัง 
 

     [  ] 56 
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ข้อที ่ การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
17 ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
     [  ] 57 

18 ผู้บริหารด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และลูกจ้างไปยัง
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์
และวิธีการท่ีก าหนด 

     [  ] 58 

19 ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มี คุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา
มาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป 

     [  ] 59 

20 ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มี
คุณงามความดีตามความเหมาะสม 

     [  ] 60 

21 ผู้บริหารและคณะครูจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

     [  ] 61 

การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ (Y4) 
22 กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีการแต่งต้ังคณะกรรมการ

สอบสวนการกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผู้บังคับบัญชา 
     [  ] 62 

23 มีการประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่นและกรรมการสอบสวน
กรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน 

     [  ] 63 

24 ผู้บริหารเสนอรายงานการลงโทษทางวินัยให้ด าเนินการแก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปยังผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
พิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

     [  ] 64 

25 ผู้บริหารรับเรื่องอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน แล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม
กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ีข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผ่านโรงเรียน 

     [  ] 65 
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ข้อที ่ การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
26 ผู้บริหารรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมาย
ก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีเรื่องร้องทุกข์ผ่านโรงเรียน 

     [  ] 66 

27 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพและเป็นแบบอย่างท่ีดี 

     [  ] 67 

28 ผู้บริหารเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย      [  ] 68 
29 ผู้บริหารป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย      [  ] 69 
การออกจากราชการ (Y5) 
30 ผู้บริหารด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ี
ก าหนด    

     [  ] 70 

31 ผู้บริหารด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการ
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง 

     [  ] 71 

32 กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีการพิจารณาลงโทษวินัย หาก
ปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่
ร้ายแรงตามอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 

     [  ] 72 

33 มีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีการกระท าผิดวินัย
อย่างร้ายแรงและมีเหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนให้ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด ในกรณีของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่มีวิทยฐานะ 

     [  ] 73 

34 ผู้บริหารอนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังส่ัง
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการใน
ฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 

     [  ] 74 

35 ผู้บริหารส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก
ราชการในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้      
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 

     [  ] 75 



 

ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวนภัสภรณ์ มูลสิน 
วัน เดือน ปี เกิด 16 กันยายน 2534 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลรามาธิบดี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)  

วิชาเอกการประถมศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 153 หมู ่1 ต าบลไผ่ลิง ซอยโพธาราม ถนนโรจนะ   
อ าเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 13000   
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