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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงนโยบาย (Policy Research) มีวัตถุประสงคเพื่อสรางขอเสนอเชิงนโยบายการการ

บริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานดําเนินการวิจัย 2 ระยะ โดยระยะท่ี 1 เปนการศึกษาเพื่อสรางขอเสนอเชิง

นโยบายการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการศึกษาเอกสาร ศึกษาพหุกรณี และสัมภาษณเชิงลึก

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ทําใหไดรางขอเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและระยะท่ี 2 

ตรวจสอบขอเสนอเชิงนโยบาย โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน เพื่อประเมินความเหมาะสม (Propriety) ความเปนไปได 

(Feasibility) และความเปนประโยชน (Utility) ของขอเสนอเชิงนโยบาย 

ผลการวิจัยพบวา ขอเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในดานท่ี 1) วิสัยทัศน  เปน

สถานศึกษาตนแบบดานการบริหารจัดการคนเกง เพื่อพัฒนาคนเกงหรือบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงโดยมีผลการประเมินอยูใน

ระดับมากท่ีสุดท้ังสามดานประกอบดวย ความเหมาะสม (̅5.00 = ݔ) ความเปนไปได (̅5.00 = ݔ) และความเปนประโยชน (̅ݔ 

= 5.00)  มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด  ดานท่ี 2) พันธกิจ โดยมีผลการ

ประเมินดานความเหมาะสมความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ียเทากับ 5.00, 4.80 และ 

5.00 ตามลําดับ  มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด ดานท่ี 3) เปาหมาย สงเสริม

ใหบุคลากรไดสํารวจความถนัด และความสนใจของตนเอง มีทักษะในการคิดวิจารณญาณคิดสรางสรรค และคิดแกปญหามี

ทักษะ เพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานโดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชน

อยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ียเทากัน (̅5.00 = ݔ) มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับ

มากท่ีสุด ดานท่ี 4) วัตถุประสงค   โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมาก

ท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ียเทากัน (̅5.00 = ݔ) ดานท่ี 5) มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด  

กลยุทธ  โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากัน 

มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด 6) แนวปฏิบัติ  โดยมีผลการ (5.00 = ݔ̅)

ประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ียเทากัน (xത=  5.00) มีความ

เหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด 
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กรอบการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานการพัฒนาคนเกง  การจูงใจคนเกง  และการธํารง

รักษาคนเกง มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุด 

คําสําคัญ: ขอเสนอเชิงนโยบาย  คนเกง  การบริหารจัดการคนเกง  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

Abstract 

  This policy research aim to purpose policy recommendations talent management of Basic 

Education  schools . Research methodology conducted by 2 phases;  phase 1 study to make a propose  

policy  for talent management of basic education  schools  by documents analysis, multi-case studies, and 

in-dept interviewing 5 experts to making the draft of policy recommendations. Phase 2 investigate policy 

recommendations by 5 experts were to assess the propriety, feasibility and utility of policy 

recommendations. 

  The results of the research showed that Policy recommendations for management in basic 

education (A Proposed Policy for Talent Management of Basic Education Schools)   1) Vision is a model for 

Talent Management in order to develop talented or highly qualified personnel with the highest level of 

evaluation in all three areas, consisting of appropriateness Propriety (̅5.00 = ݔ) Feasibility (̅5.00 =  ݔ) and 

benefits (̅5.00 = ݔ) are appropriate The possibility And the benefit is at the highest level 2) Mission with 

evaluation of suitability Propriety feasibility and the benefit is at the highest level, which has an average 

value of 5.00, 4.80 and 5.00 respectively, is appropriate (Propriety) possibility. And the benefit is at the 

highest level 3) Goals: encourage personnel to explore their aptitude And their own interests Have skills in 

critical thinking, creative thinking And have problem solving skills Increase knowledge and skills in operations 

with the evaluation of suitability, feasibility, and usefulness at the highest level. Which have the same mean 

 Objectives with the highest assessment of suitability, feasibility, and usefulness with the same (4 (5.00 = ݔ̅)

average ( ݔ̅  = 5.00)  5) Strategic suitability with the highest assessment of suitability, feasibility, and 

usefulness with the same average (̅5.00 = ݔ)   6) Guidelines with the highest assessment of suitability, 

feasibility, and usefulness with the same average (̅5.00 = ݔ) 

Keywords:  Proposed Policy for Talent Management,  Basic Education Schools 

 

 บทนํา 
 

  ในปจจุบันองคการตางๆ  ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนตางใหความสําคัญกับ “คน” หรือพนักงานในองคการวาเปน

ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะชวยผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จในการบริหารงานซึ่งจะเห็นไดจากแนวคิดท่ีเกิดขึ้นเชน

แนวคิดทุนมนุษย (Human Capital) หรือคุณภาพชีวิตของบุคลากรเปนตนซึ่งแนวคิดตางๆ  เหลาน้ีมีหัวใจสําคัญคือการให

ความสําคัญกับพนักงานวาเปนบุคคลสําคัญไมใชเพียงแคทรัพยากรหรือทรัพยสินขององคการเทาน้ันโดยในปจจุบันเปนท่ี

ยอมรับวาความสามารถขององคการเปนผลมาจากความสามารถของบุคลากรในองคการ (สุพรหม ทาจะดี, 2549) คนเปน

ทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีคุณคามากท่ีสุดมีทฤษฎีและการศึกษามากมายท่ีแสดงใหเห็นวาคนเปนทรัพยากรสําคัญซึ่งสงผล

ตอความสําเร็จขององคการท้ังยังเปนท่ีมาของความไดเปรียบทางการแขงขันที่ย่ังยืนขององคการอีกดวย  (เจษฎา   นกนอย, 

2550) การบริหารและพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาอยางย่ังยืน ผูบริหารตองใชความรูทักษะและประสบการณท่ีจําเปน

หลายดาน เน่ืองจากในปจจุบันมีการแขงขันกันอยางรุนแรง อีกท้ังยังมีความไมแนนอนในสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม และเทคโนโลยี ส่ิงเหลาน้ีมีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วตามกระแสโลกาภิวัฒน Schuler & MacMillan 
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(1984, อางถึงใน เจษฎา นกนอย, 2552)  การบริหารทรัพยากรมนุษย ถือไดวาเปนกระบวนการที่ทาทายมากท่ีสุดประการ

หน่ึงในการบริหารองคการ เน่ืองจากบุคลากรภายในองคการแตละคนจะมีความรู ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติ และ

พฤติกรรมในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังน้ันองคการจะตองพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานของแตละ

บุคคลอยางละเอียดถี่ถวนท้ังน้ี เพื่อเอ้ือประโยชนในการบริหารจัดการและตอบสนองตอความตองการของบุคลากรแตละบุคคล

ไดอยางถูกตองและเหมาะสมสําหรับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี เดน จําเปนท่ีจะตองไดรับการบริหารจัดการอยางเปน

ระบบและมีประสิทธิภาพแตกตางจากบุคลากรอื่นท่ัวไป เน่ืองจากบุคลากรดังกลาวจะเปนพลังสําคัญในการขับเคล่ือนองคการ

ใหประสบความสําเร็จ ดังน้ัน องคการจึงหันมาใหความสําคัญกับบุคลากรกลุมนี้มากยิ่งข้ึน รวมไปถึงดึงดูดใหผูท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานดีเขามาทํางานภายในองคการ 

 องคการท่ีจะประสบความสําเร็จกาวหนาอยางยั่งยืนในยุคปจจุบันไดน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญ

ตอการขับเคล่ือนองคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงการบริหารกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพ (Talent) โดยบุคคลเหลาน้ีจะแสดงออกในรูป

ของผลการปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑดีเลิศและโดดเดนมาก  ประกอบกับความสามารถในการสรางความแตกตางในเชิงบวกหรือ

การสรางคุณคาหรือนวัตกรรมใหกับองคการ และผลักดันองคการใหขับเคล่ือนตอไปได  (สํานักงาน ก.พ., 2556) องคการตางๆ 

มีความตองการทรัพยากรมนุษยท่ีเปนคนเกง คนดี ใหมาทํางานรวมกับองคการเพื่อเสริมขีดความสามารถขององคกรท่ีจะ

ประสบความสําเร็จกาวหนาอยางยั่งยืน ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนคนเกง คนดีชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหกับ

องคการ สงผลใหองคการในปจจุบันตองเปนฝายท่ีว่ิงเขาหาคน (Michaels, Hand field Jones, & Axelrod, 2001 อางถึงใน 

เศรษฐวัฒน เอกคณานุวงศ, 2553) จึงสงผลใหเกิดการแยงชิงตัวคนเกง คนดีระหวางองคการซ่ึงหากองคการสูญเสียคนเกง คน

ดีไป จะกอใหเกิดการสูญเสียท้ังบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงานและยังสูญเสียความรูและความ

เช่ียวชาญในงานท่ีติดอยูกับบุคคลนั้นไปดวย  (ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552)  บางองคการประสบปญหาในการธํารงรักษา

บุคลากรท่ีมีความสามารถ หรือคนเกงใหอยูกับองคการ (Retention) เมื่อพนักงานเหลาน้ีพบกับงานท่ีไมทาทายหรือตองการ

ความกาวหนาอยางรวดเร็วและองคการ ไมอาจตอบสนองไดทันความตองการ บุคลากรกลุมนี้มีแนวโนมเปล่ียนหนวยงานบอย

กวาบุคลากรท่ัวไป หากองคการตองการใหคนเกงเขามารวมงาน และอยูกับองคการอยางยาวนาน จะตองมีการวางแผนในการ

บริหารพนักงานกลุมน้ีเริ่มต้ังแต กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เม่ือไดคนกลุมน้ีเขามาจะตองมีแนวทางการพัฒนาอยางไร 

จะสรางใหคนกลุมน้ีมีความผูกพันกับองคการไดอยางไร ตลอดจนวิธีการท่ีจะธํารงรักษาบุคลากรกลุมนี้ไหอยูกับองคการได

ยาวนาน (มาริสสา อินทรเกิด, 2560) 

Kaye and Andy (2007) ความหมายของ “บุคลากรที่มีความสามารถสูง หรือ คนเกง” และ“การบริหารจัดการคน

เกง”“ความเกง (Talent)” เปนความถนัดพิเศษความสามารถพิเศษ ความถูกตองแมนยําซึ่งอยูในตัวบุคคล (Concise Oxford 

Dictionary) ดังน้ัน “คนเกง (Talent)” จึงเปนผูมีความคิดสรางสรรค แรงบันดาลใจ แรงขับดันท่ีมุงความสําเร็จ ความสามารถ

ในการปรับตัว แรงจูงใจภายในตัวบุคคล ความเช่ือและภาวะความเปนผูนํา ความสามารถเหลาน้ีลวนเปนองคประกอบภายใน

ตัวบุคคลท่ีไมสามารถท่ีจะวัดออกมาไดอยางชัดเจน พสุธิดา ตันตราจิณ (2559)“คนเกง” พอสรุปไดวาเปนบุคคลท่ีมีความรู 

ความคิดและความสามารถท่ีโดดเดนและมีความแตกตางไปจากคนอื่นๆ ท่ีอยูในองคการเปนคนท่ีทํางานดวย ความมุงม่ันขยัน

กระตือรือรนและใฝในการเรียนรูอยางตอเน่ืองและมีการนําส่ิงท่ีตนไดรับจากเรียนรูมา ประยุกตและพัฒนาระบบการทํางาน

ของตนเองใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นส่ิงสําคัญคือตองเปนคนท่ีมี คุณลักษณะท่ีโดดเดนในแงการคาดการณสถานการณตางๆมี

ความเปนผูนําสูงมีความคิดสรางสรรคและมีการนําเสนอนวัตกรรมใหมๆและวางแผนแกไขปญหาเอาชนะกับอุปสรรคที่เกิดข้ึน

ไดอยางคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณดวย  

Alan Robertson and Graham Abby (2003) กลาววา คนเกงคือ บุคคลท่ีถูกคาดหวังวาจะสรางผลการปฏิบัติงานได

ดีกวาบุคคลอ่ืนท้ัง ในปจจุบันและอนาคต โดยคนเกงจะมีความคิดสรางสรรค และตองการความกาวหนา ไมวาจะมีการ

สนับสนุน จากองคการหรือไมก็ตาม การบริหารจัดการคนเกง จึงเปนกระบวนการบริหารจัดการอยางตอเน่ืองของความตึง

เครียดที่เปนผลมาจากความแตกตางกันของคนเกง Ed Michaels et al. 
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(2001) ไดแสดงไววา คนเกงเปนบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค ความคิดริเร่ิม ศักยภาพ ความสามารถดานสติปญญา การมอง

โลกในแงดี มีบุคลิกภาพดี มีพรสวรรคโดดเดนกวาผูอื่น และมีความสามารถในการเรียนรูเพื่อความกาวหนา Sears (2003) มอง

วาคนเกงเปนบุคคลท่ีมีจิตสํานึกของความปรารถนาท่ีตองการจะประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน มักแสดงใหเห็นวาตนเอง

มีทักษะและความสามารถในการทํางานเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพการงานท่ีตนรับผิดชอบ  จีระ หงสลดารมภ (อางใน 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2554) ใหมุมมองการทํางานของคนท่ีเกงไววา คนเกงขององคการนอกจากจะเกงในเรื่องการทํางานของ

ตนเองตามท่ีไดรับมอบหมายแลว คนเกงจะตองทํางานรวมกับคนอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพดวย ซึ่งคนเกงเหลานี้จะตองมี 

คุณลักษณะท่ีเปนความสามารถพิเศษและมีความโดดเดนใน 4 เร่ืองหลัก ๆ ไดแก 1) มีความสามารถในการมองอนาคต เขาใจ

อนาคต การคาดเดาสถานการณลวงหนา เนนภาพใหญ มองเห็นทั้งโอกาสและภัยคุกคาม และสามารถหาแนวทางในการ

ปองกันปญหา หรือวิธีการรับมือกับปญหาน้ัน      2) มีความสามารถในเสริมสราง หรือผลักดันใหผูอ่ืนเกงตามไปดวย เปน

เสมือนพ่ีเล้ียง หรือผูนําในการพัฒนาบุคลากรในองคการ 3) ความสามารถในคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหม (Creativity 

and Innovation) มีความคิดที่แตกตางไปจากคนอื่น ใฝรูรอบรู รูกวาง ตองการพัฒนาและแสวงหาโอกาสใหมๆ ในการทํางาน

เสมอ และ 4) มีความสามารถในการเอาชนะอุปสรรคตางๆ ไดเปนอยางดี มีความเฉลียวฉลาดในการแกไขปญหา สามารถ

ควบคุมอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสมกับสถานการณของปญหาท่ีเกิดขึ้น 

บุคลากรท่ีมีความสามารถสูงจึงเปนผูท่ีมีความสามารถท่ีจะสรางผลการปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณแบบซ่ึงเปนผลมาจาก

พฤติกรรรมและเปนความสามารถท่ีเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไมใชความพยายามใด ๆ และเปนผูซ่ึงถูกคาดหวังวาจะสรางผล

การปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลอื่นท้ังในปจจุบันและอนาคต โดยจะมีความคิดสรางสรรค และตองการเติบโตไมวาจะไดรับการ

สนับสนุนจากองคการหรือไมก็ตาม การจัดการบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงจึงเปนกระบวนการจากความคาดหวังท่ีแตกตางกัน

ของผูมีความสามารถสูง (Robertson and Abby, 2003) “คนเกง (Talent)” คือ บุคคลท่ีมีทักษะ (Skills) และความมุงมั่น

ตั้งใจ (Wills) ในการทํางานสูง และสามารถสรางผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) ท่ีดีเลิศไดดวยตนเอง รวมท้ังเปนผูท่ี

มีศักยภาพสวนตัว (Potential) ซ่ึงองคการสามารถพัฒนาใหรับผิดชอบงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 

2554) ขณะที่ “การบริหารจัดการคนเกง” วาเปนกิจกรรมและกระบวนการท่ีเกี่ยวกับการกําหนดยุทธศาสตรของตําแหนงงาน

ท่ีสําคัญอยางเปนระบบซึ่งจะมีสวนชวยหลาย ๆ ดานในการทําใหองคการมีขีดความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน การ

พัฒนากลุมของผูมีศักยภาพและผูท่ีดํารงตําแหนงท่ีมีบทบาทและศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง และการพัฒนาสถาปตยกรรมใน

การการบริหารงานบุคคลท่ีมีความแตกตางท่ีจะชวยสนับสนุนในการเติมเต็มตําแหนงเหลานี้ดวยบุคลากรท่ีมีความสามารถและ

ทําใหแนใจวาผูดํารงตําแหนงเหลาน้ีมีความผูกพันอยางตอเน่ืองกับองคการ (David and Kamel, 2009) “การบริหารจัดการ

คนเกง”เปนกระบวนการวิเคราะห  และวางแผนท่ีมีความสอดคลองกันในการหาแหลงท่ีมา  (Sourcing) กล่ันกรอง 

(Screening)การคัดเลือก (Selecting) การนํามาใช (Deployment) การพัฒนา (Development) และการทําใหคงอยู  

(Retention) ของทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพสูงและ สามารถทํางานได มีประสิทธิภาพสูงสุด (Schweyer, 2004) “การ

บริหารจัดการคนเกงเชิงกลยุทธ” หมายถึง ระบบยอยท่ีสําคัญของระบบการจัดการเชิงกลยุทธขององคการ เพ่ือพัฒนา

สินทรัพยดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนผูมีความสามารถในการสนับสนุนเปาหมายและวัตถุประสงคในการเติบโตขององคการทั้ง

ในปจจุบันและในอนาคต (Rani and Joshi, 2012) 

 การบริหารจัดการคนเกงหรือผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเดนภายในองคการ  (Talent Management) จึงเขามามี

บทบาทสําคัญในกระบวนการบริหารจัดการองคการ โดยองคการตองระบุใหไดวาใครมีความสามารถ มีความคาดหวังอยางไร 

และองคการตองบริหารจัดการอยางไรใหสามารถตอบสนองความคาดหวังและรักษาผูมีความสามารถเหลาน้ีไวได  ไมวาจะเปน

การบริหารจัดการดานการสรรหาและคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและพัฒนา การใหผลตอบแทน รวม

ไปถึงการสรางแรงจูงใจ ซึ่งแตละกระบวนการตองดําเนินการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธ นโยบาย และวัฒนธรรม

องคการ (วาสิตา ฤทธ์ิบํารุง, 2548) โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพ (Talent) โดยบุคคลเหลาน้ีจะ

แสดงออกในรูปของผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีเลิศและโดดเดนมาก ประกอบกับความสามารถในการสรางความแตกตาง
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ในเชิงบวกหรือการสรางคุณคาหรือนวัตกรรมใหกับองคการ และผลักดันองคการใหขับเคล่ือนตอไปได สํานักงาน ก.พ. ไดนํา

แนวคิดการบริหารคนเกงท่ีเรียกวา ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential system: HiPPs) 

เปนเครื่องมือสําหรับ การสราง พัฒนา และธํารงรักษาใหบุคลากรท่ีมีคุณภาพคงอยูกับภาครัฐตลอดอายุราชการ โดยจะมี

วิธีดําเนินการหลายรูปแบบ ซ่ึงแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับบริบทของแตละองคการ (สํานักงาน ก.พ., 2556) จากท่ีกลาวมา พอจะ

สรุปไดวา คนเกง หมายถึง บุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวา

บุคคลอื่น มีทักษะในการส่ือสาร มีความเปนผูนํามีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง อยางผูท่ีมีความฉลาดทาง

อารมณ มีความคิดสรางสรรค และมีความตองการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว  (มาริสสา อินทรเกิด, 

2560) 

 กระบวนการบริหารคนเกง คนดี จึงเปนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีสุดประการหน่ึงในการบริหารองคกรในปจจุบันนี้  

เนื่องจากพนักงานในองคกรแตละคน มีศักยภาพ ความรูความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานท่ี

แตกตางกัน ความแตกตางระหวางพนักงานท่ีเกงและดีกับพนักงานท่ัวไปอยูท่ีพฤติกรรมการทํางาน คนเกงงานจะตองรูจักใชส่ิง

ท่ีตนมีอยู รูจักใชพลังสมองปรับเปล่ียนวิธีการทํางานของตน แตไมใชเปล่ียนธรรมชาติพื้นฐานความเปนตัวเอง ซึ่งส่ิงท่ีทําให

พนักงานธรรมดาๆ คนหน่ึงกลายเปนคนเกง คนดีไดน้ันจะตองอาศัยการบริหารจัดการหรือวิธีการทํางานท่ีถูกตอง ซ่ึงเปนความ

ทาทายของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยางแทจริง (ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552) แมวาจะมีงานศึกษาวิจัยและการ

เผยแพรขอมูลอยางกวางขวางเก่ียวกับความสําคัญและประโยชนของการบริหารจัดการคนเกง ในปจจุบันองคการตางๆ ยังคง

ประสบกับปญหาขาดแคลนคนเกง คะนึงนิจ อนุโรจน (2554) ไดระบุ 2 ปญหาสําคัญที่ทําใหการบริหารจัดการคนเกงไม

ประสบผลสําเร็จ คือ การไมมีแผนในการบริหารจัดการคนเกง และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ียึดติดอยูกับความ

ซ้ําซอนและความเปนระบบอุปถัมภ เพื่อใหการดําเนินการบริหารจัดการคนเกงประสบผลสําเร็จผูนําองคการควรมองเห็นถึง

ประโยชนของการบริหารจัดการคนเกง ธํารงรักษาคนเกงใหคงอยูกับ องคการ และการปองกันการแยงชิงตัวคนเกงระหวาง

องคการ ตองอาศัยความรวมมือจากทุกฝายภายในองคกร และการบริหารจัดการคนเกงควรถูกบรรจุเปนหนึ่งในกลยุทธของ

องคการ เน่ืองดวยการบริหารจัดการคนเกงเปนกิจกรรมและกระบวนการท่ีเก่ียวกับการกําหนดยุทธศาสตรของตําแหนงงานท่ี

สําคัญอยางเปนระบบตั้งแตกระบวนการวิเคราะห และวางแผนท่ีมีความสอดคลองกันในการแสวงหาบุคลากร (Sourcing) การ

คัดกรอง (Screening) การคัดเลือก (Selecting) การนํามาใช (Deployment) การพัฒนา (Development) และการรักษา

บุคลากร ใหคงอยูในองคการ (Retention) เพื่อบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพและความสามารถระดับสูงใหทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (Schweyer, 2004) สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2554) ไดเสนอแนวทางในการบริหารคนเกง 

(Talent) ไว 4 ขั้นตอนหลัก ประกอบดวย 1. การคนหาผูท่ีเปนคนเกง (Talent) ท่ีองคกรตองการพัฒนา (Identify Talent) 

เปนข้ันตอนท่ีเกี่ยวของกับการคนหา Talent ดวยการประเมินศักยภาพของบุคลากรตาม Competency Model ขององคการ 

โดยการมุงสรรหาบุคลากรที่มีทักษะในการทํางานสูงและมีความตั้งใจในการทํางานสูง และสามารถใชศักยภาพท่ีตนเองมีเพื่อ

สรางผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศในทุกๆงานท่ีไดรับมอบหมาย ซึ่งเปนผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากบุคลากรท่ัวไป 2. การ

พัฒนาคนเกง (Developing Talent) ขั้นตอนนี้มุงไปที่การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ท้ังในสวนของการฝกอบรมเพื่อ

การพัฒนาความกาวหนาและทักษะท่ีสําคัญตางๆ ในการทํางาน การจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Development Plan) รวมกับการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ของตําแหนงท่ีสําคัญเพื่อการวางแผน

กําลังคนในการพัฒนาและเติบโตอยางตอเน่ืองขององคการ 3. การประเมินผลคนเกง (Evaluation Talent) เปนข้ันตอนของ

การประเมินผลงานและสมรรถนะ (Competency) ของคนเกง (Talent) โดยผลการปฏิบัติงานของคนกลุมน้ีจะสามารถสราง

ผลงานท่ีเปนเลิศ แตกตางจากพนักงานกลุมอ่ืนๆ และเปนไปตามเกณฑท่ีองคการกําหนด 4. การใหรางวัล (Rewarding 

Talent) ซึ่งอาจมีท้ังการใหรางวัลท่ีเปนส่ิงตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน ขั้นตอนนี้เปนการรักษาและสรางแรงจูงใจให

คนเกง (Talent) สรางผลงานช้ันเลิศใหองคการอยางตอเน่ือง Berger & Berger (2004) ไดเสนอผลการวิจัยถึงองคการท่ี

ประสบความสําเร็จในการบริหารคนเกงวา  ส่ิงท่ีองคการเหลาน้ีให



บทความวิจัย (Research Article) วารสารศึกษาศาสตร ฉบับวิจัยบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน (Journal of Education (Graduate Studies Research)  Khon Kaen University) 

[17] 

ความสําคัญมี 3 ประเด็น คือ 1. การบริหารคนเกงจะสําเร็จไดน้ัน ตองเร่ิมตั้งแตกระบวนการในการกําหนดคุณสมบัติของคน

เกง ใหชัดเจนจึงดําเนินการสรรหาและคัดเลือก 2. ตองมีการพัฒนาคนเกงอยางตอเน่ืองและดูแลคนเกงเหลานั้นอยางจริงจัง 

ทุกองคการใหความเห็นตรงกันวา คนเหลาน้ีมีจํานวนไมมากนัก แตสงผลอยางมากตอความสําเร็จของท้ังองคการดังนั้น 

จําเปนตองบริหารคนเหลาน้ันเปนพิเศษแตกตางจากคนอ่ืน 3. การสรรหาคนเกงคนใหมเพื่อทดแทนคนเดิม เปนเรื่องสําคัญท่ี

องคการที่ประสบผลสําเร็จใหความสําคัญอยางมาก เพื่อรักษาความตอเน่ืองในการดําเนินธุรกิจและสรางไดเปรียบในการ

แขงขัน (มาริสสา อินทรเกิด, 2560) Gubman (1998) สําหรับหนาท่ีทางการจัดการบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงน้ันเปนหนาท่ี

ทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (ฐานิตา อวมฉิม และ มณฑา จําปาเหลือง, 2557) เร่ิมตั้งแต 1) การจัดคนเขาทํางาน 

(Staffing) คือการจัดบุคลากรงานลงในแตละตําแหนง ประกอบดวยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การจางงาน การเล่ือน

ตําแหนง การวางแผนสืบทอดตําแหนง การวางแผนกําลังคน การจัดการความหลากหลาย การลดจํานวนบุคลากรการปลด

บุคลากร และการเลิกจาง 2) การจัดองคการ (Organizing) คือการจัดโครงสรางงานโดยการระบุภาระงานแตละงาน การ

ออกแบบงาน การจัดทีมงาน จัดรูปแบบหนวยงาน การจัดโครงสรางองคการ ปรับเปล่ียนโครงสรางองคการ และการส่ือสาร 3) 

การเรียนรู (Learning) คือการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถของบุคลากร ไดแก การวาง

แผนพัฒนาสวนบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน การใหการศึกษาในสถานท่ีทํางาน การสับเปล่ียน

หมุนเวียนงาน และการเรียนรูดวยตนเอง 4) การปฏิบัติงาน (Performing) คือการจัดการกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายขององคการ การกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน การสอนงาน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหผลสะทอนกลับ การมอบหมายหนาที่พิเศษ และการควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน  5) การ

ใหรางวัล (Rewarding) คือการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ไดแก การจายเงินเดือน การใหบํานาญ สวัสดิการดานสุขภาพ 

สิทธิในการลาปวย ลาหยุด สวัสดิการครอบครัว (อรุณรุง เอื้ออารีสุขสกุล, 2558) 

จากแนวทางในการบริหารจัดการคนเกงท่ีดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดเปน 5 ขั้นตอน คือ  1) การสรรหาคนเกง โดยวิธีการ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพูดคุยและวางแผนระหวางครู กับผูบริหารสถานศึกษา มีการทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ ใหกับครูอยางชัดเจน   2. การใหครูในสถานศึกษาแนะนําเพื่อนหรือคนรูจักท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนด 2) การคัดเลือก

คนเกง โดยวิธีการ 1. สถานศึกษาระบุคําจํากัดความถึงคุณสมบัติของคนเกงเปนขอๆไวอยางชัดเจน   2. กําหนดคะแนนเพื่อให

นํ้าหนักความสําคัญสําหรับคุณสมบัติในแตละขอ 3. เกณฑในการคัดเลือกคนเกงตองเปนเกณฑท่ีเปดเผย 3) การพัฒนาคนเกง  

โดยวิธีการ 1. มอบหมายงานท่ีทาทาย การเสริมสรางพลังอํานาจ และการยกระดับความสามารถของคนเกง  2. การสอนงาน 

การหมุนเวียนงาน การมอบหมายงานเรงดวนหรืองานพิเศษ 3. การฝกอบรมนอกสถานท่ี การเรียนรูดวยตนเอง การให

การศึกษาในสถานท่ีทํางาน การฝกอบรมภายนอก การเรียนรูผานอินเตอรเน็ต  4) การจูงใจคนเกง  โดยวิธีการ 1.  ใหทํางานท่ี

ทาทายความสามารถ   ใหโอกาสในการเติบโตในสายงาน  2. มีความภาคภูมิใจในศักยภาพของตนเอง   ใหโอกาสในการคิด

ตัดสินใจในงาน 3.  ใหความไววางใจในตัวพนักงาน มีความเช่ือและใหคุณคา 5) การธํารงรักษาคนเกง โดยวิธีการ 1. ปฏิบัติตอ

คนเกงดวยความเคารพและใหเกียรติ   2. การสรางโอกาสกาวหนาในอาชีพ การกําหนดแผนการสืบทอดตําแหนง  3. การให

โอกาสในการพัฒนา ใหความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  เปนหนวยงานท่ีมีบุคลากรจํานวนมาก จากการ

สํารวจขอมูลอัตราการเขาออกของบุคลากร พบวาโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26   ไดประสบ

กับปญหาการยายออกนอกเขตพื้นท่ี  รวมท้ังในบางโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ยังไมมี

บุคลากรเขาใหมท่ีสามารถปฏิบัติงานแทนพนักงานเดิมไดในจํานวนท่ีเพียงพอ ท้ังน้ี เน่ืองมาจากโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ยังไมไดมีการนําระบบการบริหารจัดการคนเกงเขามาใชในการบริหารองคการมากอน 

ดังน้ันจึงสงผลใหองคการไมสามารถรักษาบุคลากรท่ีเปนคนเกงไวกับองคการได 

ดวยเหตุผลดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน เพื่อพัฒนาขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ท่ีตองการคนเกงเหลาน้ีใหคงอยู



วารสารศึกษาศาสตร ฉบับวิจัยบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน (Journal of Education (Graduate Studies Research)  Khon Kaen University)   บทความวิจัย (Research Article) 

 

[18] 

 
วารสารศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, 14(1), 12-22 

doi: 10.14456/edgkkuj.2020.x 

ภายในองคการ เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถของสถานศึกษา เพราะหากสถานศึกษาสูญเสียคนเกงไป จะกอใหเกิดการ

สูญเสียท้ังบุคลท่ีมีความสามารถและมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน และยังสูญเสียความรูและความเช่ียวชาญในงานท่ีติดอยูกับ

บุคลากรน้ันไปดวยนอกจากสถานศึกษาเร่ิมหันมาใหความสําคัญในการธํารงรักษาคนเกงเหลาน้ี ใหคงอยูกับสถานศึกษา ยัง

รวมถึงการดึงดูดคนเกงจากภายนอกใหเขามาอยูกับสถานศึกษาสงผลใหเรื่องการธํารงรักษาคนเกงใหคงอยูกับสถานศึกษาน้ัน

เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการของสถานศึกษามากขึ้น ซ่ึงสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจําเปนตองพัฒนาขอเสนอเชิงนโยบายใน

การบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งตองอาศัยเพื่อเปนกรอบทิศทางและแนวทางในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่องและมีคุณภาพ 
 

 จุดประสงคการวิจัย 

เพื่อพัฒนาขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  

 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยน้ีมุงศึกษาเพื่อนําเสนอขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผูวิจัยได
ศึกษาและสังเคราะหกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเกงของ Chowdhury (2002), Sears (2003), สุกัญญา รัศมี
ธรรมโชติ (2554), (ฐานิตา อวมฉิม และ มณฑา จําปาเหลือง, 2557), (อรุณรุง เอื้ออารีสุขสกุล,2558) ไดกรอบแนวคิดดังภาพ
ท่ี 1 

 
 
 

 
 
 

 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ี ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงนโยบาย (Policy Research) ซ่ึงพัฒนาขึ้นจากกรอบแนวคิดของวิโรจน สารรัตนะ 

(2548) Oaks (2003) และ Tashakkori & Teddlie (1998) ท่ียึดหลักการวิจัยแบบผสมเพื่อใหไดขอมูลในการจัดทําราง

ขอเสนอเชิงนโยบายจากหลากหลายแหลงตามหลักการสามเสา (Triangulation) และหลักการมีสวนรวมจากผูเกี่ยวของหรือผู

องคประกอบการบริหารจัดการคนเกง 
1. การสรรหาคนเกง 

1. 1 ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
1. 2 พูดคุยวางแผนระหวางครูกับผูบริหารสถานศึกษา  
1.3 ครูในสถานศึกษาแนะนําคนที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนด 

2. การคัดเลือกคนเกง 
 2. 1 ระบุคําจํากัดความคุณสมบัติของคนเกงอยางชัดเจน  
 2. 2 กําหนดคะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญในแตละ

ตัวบงช้ี 
 2. 3 เปดเผยเกณฑในการคัดเลือกคนเกง  

3. การพัฒนาคนเกง 
  3.1 การมอบหมายงานที่ทาทาย 
  3.2 การเสริมสรางพลังอํานาจ 
  3.3 การยกระดับความสามารถของคนเกง 

4. การจูงใจคนเกง 
  4.1 การจัดสรรสิ่งจูงใจ 
  4.2 การเสริมสรางความไววางใจ 
  4.3 การไดรับการยอมรับจากทีมงาน 
  4.4 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

5. การธํารงรักษาคนเกง 
  5.1 การเสริมสรางสุนทรียสนทนา 
  5.2 การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5.3 การพัฒนาใหเปนบุคคลตนแบบ 

 

ขอเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดา
กรคนเกง 

ประกอบดวย 
- วิสัยทัศน 
- พันธกิจ 
- เปาหมาย 
- วัตถุประสงค 
- กลยุทธ 
- แนวปฏิบัติ 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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มีสวนไดเสียระดับฐานราก (Grounded/Grass Root Stakeholders) เพื่อจัดทําขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคน

เกงในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีประกอบดวยวิสัยทัศน พันธกิจเปาหมาย กลยุทธ และตัวช้ีวัดของการบริหารจัดการคนเกงใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยมีขั้นตอนการวิจัย 2 ระยะดังน้ี 

 ระยะที่ 1 การศึกษาเพื่อสรางขอเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยดําเนินการ

วิจัย 3 วิธี คือ 1)การศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับการจัดการคนเกง (Document Study) 2) การศึกษาพหุกรณี (Multi-case 

Study) เพื่อศึกษาสถานศึกษาตนแบบในการบริหารจัดการคนเกงจํานวน 2 แหง 3) สัมภาษณเชิงลึก (In-dept Interview) 

ผูทรงคุณวุฒิซึ่งเปนผูบริหารหรือนักวิชาการท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการคนเกง จํานวน 3 คน ซ่ึงการดําเนินการ

ท้ัง 3 วิธีการน้ันทําใหไดมาซึ่งการรางขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ระยะที่ 2 การตรวจสอบขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดวยการพิจารณา

โดยผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหารจัดการคนเกงซึ่งประกอบผูบริหารและนักวิชาการ จํานวน 5 คน เพื่อประเมินขอเสนอเชิง

นโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยพิจารณาจากเกณฑความเหมาะสม (Propriety) ความ

เปนไปได (Feasibility) และความเปนประโยชน (Utility)  

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน  

“ขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ”โดยแบบประเมินความเหมาะสม  แบงออกเป  ็น 2 

ตอน ดังน้ี 

   ตอนท่ี 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูประเมิน  ไดแก เพศ และ สถานภาพ  

   ตอนท่ี 2 แบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของขอเสนอเชิงนโยบายในการ

บริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งแบงออกเปน 6 รายการประเมิน ไดแก1) วิสัยทัศน  2) เปาหมาย  

3) วัตถุประสงค   4) พันธกิจ  และ  5) กลยุทธ 6) แนวปฏิบัติ  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 5 

ระดับ 

 

 ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 ผลการวิจัย 

ขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในดานวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 

วัตถุประสงค กลยุทธ และแนวปฏิบัติ มีดังตอไปน้ี 

1. วิสัยทัศน  

เปนสถานศึกษาตนแบบดานการบริหารจัดการคนเกง เพื่อพัฒนาคนเกงหรือบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงโดยมีผล

การประเมินอยูในระดับมากท่ีสุดท้ังสามดานประกอบดวย ความเหมาะสม (̅5.00=ݔ) ความเปนไปได (̅5.00  =ݔ) และความ

เปนประโยชน (̅5.00  =ݔ)  

2. พันธกิจ  

1) การสรรหาคนเกงโดยการคนหาคนเกงดานตางๆ   ท่ีอยูในสถานศึกษาดวยกระบวนการท่ีเปนระบบ  เพื่อให

ทราบวาใครคือคนเกง และเกงในดานใด 

2) การคัดเลือกคนเกงโดยกําหนดเกณฑหรือคุณสมบัติของคนเกงอยางชัดเจน โดยนอกจากจะเปนคุณสมบัติ

พื้นฐานที่คนเกงควรจะมีแลว จะตองมีคุณสมบัติพิเศษท่ีมีความโดดเดนกวาบุคคลอื่นดวย 

3) การพัฒนาคนเกงโดยสงเสริม  สนับสนุนและการพัฒนาคนเก โดยการเพิ่มพูนความรู ทักษะ  และความสามารถ 

ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
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4) การจูงใจคนเกง ดวยกระบวนการท่ีชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความ

ตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ  รวมท้ังการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับรางวัล ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน   

5) การธํารงรักษาคนเกงโดยสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานอยูกับสถานศึกษา มีความจงรักภักดีและยึด

มั่นตอสถานศึกษา มีความรักสถานศึกษา พรอมท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาปฏิบัติงานใหกับสถานศึกษาอยางเต็ม

ศักยภาพ 

โดยมีผลการประเมินดานความเหมาะสมความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ีย

เทากับ 5.00, 4.80 และ 5.00 ตามลําดับ 

3. เปาหมาย  

สงเสริมใหบุคลากรไดสํารวจความถนัด และความสนใจของตนเอง มีทักษะในการคิดวิจารณญาณคิดสรางสรรค 

และคิดแกปญหามีทักษะ เพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานโดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและ

ความเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุดซึ่งมีคาเฉล่ียเทากัน (̅5.00  =ݔ) 

4. วัตถุประสงค 

1) เพื่อสรรหาคนเกงหรือคนท่ีมีสมรรถนะสูงในสถานศึกษา 

2) เพื่อการคัดเลือกคนเกงหรือคนท่ีมีสมรรถนะสูงและสงเสริมใหมีบทบาทในการทํางานอยางเต็มสมรรถนะ 

3) เพื่อพัฒนาคนเกงใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและตอยอดความสมารถใหสูงขึ้น 

4) เพื่อจูงใจคนเกงใหมีกําลังใจในการทํางาน ไดทํางานที่มีความทาทาย และมีพลังในการพัฒนาตนเองและ

สถานศึกษาอยางตอเน่ือง 

5) เพื่อธํารงรักษาคนเกงในสถานศึกษาใหมีความรักองคกร และยึดม่ันการพัฒนาท่ีตอเน่ือง ไมทอดท้ิงงานหรือ

ทีมงาน มีความสุขและความพึงพอใจกับงาน  

โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่ งมีคาเฉล่ีย

เทากัน (̅5.00  =ݔ) 

5. กลยุทธ  

1) การสรรหาคนเกง   โดยกําหนดคุณสมบัติคนเกง เชน มีความรับผิดชอบสูง กระตือรือรน รักความยุติธรรม 

โปรงใส มีภาวะผูนํา ใฝรู ยืดหยุน ทันสมัย สรางสรรค สามารถประสานงานได มุงผล สําเร็จ พรอมรับการเปล่ียนแปลง รัก

สถานศึกษา จากน้ันจึงสรรหาคนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

2) การคัดเลือกคนเกง  โดยคัดเลือกจากการแกปญหาเฉพาะหนาไดดี สามารถถายทอดความรูใหกับผูอื่นไดเปน

อยางดี มีผลการปฏิบัติงานและมีศักยภาพท่ีโดดเดนกวาบุคคลอื่น ตลอดจนมีความรูความสามารถในสายอาชีพของตน 

3) การพัฒนาคนเกง โดยการพัฒนาตามความชอบ ความถนัด และขีดความสามารถของคนเกงแตละคนเปนหลัก

โดยตองอยูในกรอบที่มีความสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา นอกจากน้ีควรกําหนดความถี่และระยะเวลา

ในการพัฒนาคนเกงท่ีชัดเจนดวย 

4) การจูงใจคนเกง โดยการจัดสรรส่ิงจูงใจ การเสริมสรางความไววางใจ การสรางการยอมรับจากทีมงาน และการ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

5) การธํารงรักษาคนเกง โดยการเสริมสรางสุนทรียสนทนา  การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน และการ

พัฒนาใหเปนบุคคลตนแบบ 

โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ีย

เทากัน (̅5.00  =ݔ) 

6. แนวปฏิบัติ   
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1) การสรรหาคนเกง  มีแนวทางการปฏิบัติโดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพูดคุยและวางแผนระหวางครู 

กับผูบริหารสถานศึกษา มีการทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับครูอยางชัดเจน  การใหครูในสถานศึกษาแนะนําเพ่ือน

หรือคนรูจักที่มีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดมารวมงาน 

2) การคัดเลือกคนเกง มีแนวทางการปฏิบัติโดยสถานศึกษาระบุคําจํากัดความถึงคุณสมบัติของคนเกงไวเปนขอๆ 

อยางชัดเจน  กําหนดคะแนนเพื่อใหนํ้าหนักความสําคัญสําหรับคุณสมบัติในแตละขอ  และกําหนดเกณฑในการคัดเลือกคนเกง

ซึ่งจะตองเปนเกณฑท่ีเปดเผย 

3) การพัฒนาคนเกง มีแนวทางการปฏิบัติโดยมอบหมายงานท่ีทาทาย การเสริมสรางพลังอํานาจ และ                     

การยกระดับความสามารถของคนเกง  การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การมอบหมายงานเรงดวนหรืองานพิเศษ การ

มอบหมายงาน  การฝกอบรมนอกสถานท่ี การเรียนรูดวยตนเอง การใหการศึกษาในสถานที่ทํางาน การฝกอบรมภายนอก การ

เรียนรูผานอินเตอรเน็ต  

4) การจูงใจคนเกง  มีแนวทางการปฏิบัติโดยใหทํางานท่ีทาทายความสามารถ ใหโอกาสในการเติบโตในงาน  มี

ความภาคภูมิใจในศักยภาพของตนเอง  ใหโอกาสในการคิดตัดสินใจในงาน ใหความไววางใจในศักยภาพของบุคลากร มีความ

เชื่อและใหคุณคาแกบุคลากร 

5) การธํารงรักษาคนเกง  โดยการปฏิบัติตอคนเกงดวยความเคารพและใหเกียรติ  การสรางโอกาสกาวหนาใน

อาชีพ การกําหนดแผนการสืบทอดตําแหนง  การใหโอกาสในการพัฒนา ใหความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 

โดยมีผลการประเมินความเหมาะสมความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมากท่ีสุดซึ่งมีคาเฉล่ีย

เทากัน (̅5.00  =ݔ) 

 
ผลการวิจัย ขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในดานวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย วัตถุประสงค กลยุทธ และแนวปฏิบัติ มีดังตอไปน้ี 
 

ดาน 
ความเหมาะสม 

คาเฉล่ีย (ഥ࢞) 

ความเปนไปได 

คาเฉลี่ย (ഥ࢞) 

ความเปนประโยชน 

คาเฉล่ีย (ഥ࢞) 
คาเฉล่ีย (ഥ࢞) 

1. วิสัยทัศน 5.00 5.00 5.00 5.00 

2. พันธกิจ 5.00 4.80 5.00 4.93 

3. เปาหมาย 5.00 5.00 5.00 5.00 

4. วัตถุประสงค 5.00 5.00 5.00 5.00 

5. กลยุทธ 5.00 5.00 5.00 5.00 

6. แนวปฏิบัติ 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

สรุปผลการวิจัย 
ขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานพบวา การบริหารจัดการคนเก งใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อตอบสนองการบริหารจัดการดานบุคคลท่ีกําลังเผชิญกับความทาทาย ในการพัฒนานวัตกรรมและ
พัฒนาผูนําเชิงสรางสรรคท่ีตองการเห็นสถานศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงประกอบดวยวิสัยทัศนคือเปนสถานศึกษาตนแบบ
ดานการบริหารจัดการคนเกง เพื่อพัฒนาคนเกงหรือบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมีพันธกิจ 1) การสรรหาคนเกงโดยการคนหาคน
เกงดานตางๆ  ท่ีอยูในสถานศึกษาดวยกระบวนการท่ีเปนระบบ  เพ่ือใหทราบวาใครคือคนเกง และเกงในดานใด 2) การ
คัดเลือกคนเกง โดยกําหนดเกณฑหรือคุณสมบัติของคนเกงอยางชัดเจน โดยนอกจากจะเปนคุณสมบัติพื้นฐานท่ีคนเกงควรจะมี
แลว จะตองมีคุณสมบัติพิเศษท่ีมีความโดดเดนกวาบุคคลอ่ืนดวย 3) การพัฒนาคนเกง  โดยสงเสริม  สนับสนุนและการพัฒนา
คนเก โดยการเพิ่มพูนความรู ทักษะ  และความสามารถ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีเปาหมายในการ
สงเสริมใหบุคลากรไดสํารวจความถนัด และความสนใจของตนเอง มีทักษะในการคิดวิจารณญาณคิดสรางสรรค และคิด
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แกปญหามีทักษะ มีวัตถุประสงคเพื่อสรรหาคนเกงหรือคนท่ีมีสมรรถนะสูงในสถานศึกษาคัดเลือกคนเกงหรือคนท่ีมีสมรรถนะ
สูงและสงเสริมใหมีบทบาทในการทํางานอยางเต็มสมรรถนะพัฒนาคนเกงใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและตอยอดความ
สมารถใหสูงข้ึน จูงใจคนเกงใหมีกําลังใจในการทํางาน ไดทํางานท่ีมีความทาทาย และมีพลังในการพัฒนาตนเองและ
สถานศึกษาอยางตอเนื่องธํารงรักษาคนเกงในสถานศึกษาใหมีความรักองคกร และยึดมั่นการพัฒนาท่ีตอเนื่อง ไมทอดท้ิงงาน
หรือทีมงาน มีความสุขและความพึงพอใจกับงาน จูงใจคนเกง  ดวยกระบวนการท่ีชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะ
พยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ  รวมท้ังการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับรางวัล 
ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน  และธํารงรักษาคนเกง โดยสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานอยูกับสถานศึกษา มีความ
จงรักภักดีและยึดม่ันตอสถานศึกษา มีความรักสถานศึกษา พรอมท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาปฏิบัติงานใหกับ
สถานศึกษาอยางเต็มศักยภาพ  โดยมีกลยุทธในการดําเนินงานคือ 1) การสรรหาคนเกง   โดยกําหนดคุณสมบัติคนเกง เชน มี
ความรับผิดชอบสูง กระตือรือรน รักความยุติธรรม โปรงใส มีภาวะผูนา ใฝรู ยืดหยุน ทันสมัย สรางสรรค สามารถประสานงาน
ได มุงผล สําเร็จ พรอมรับการเปล่ียนแปลง รักสถานศึกษา จากน้ันจึงสรรหาคนเกงผานชองทางท้ังแบบท่ีเปนทางการและไม
เปนทางการ  2) การคัดเลือกคนเกง  โดยคัดเลือกจากการแกปญหาเฉพาะหนาไดดี สามารถถายทอดความรูใหกับผูอ่ืนไดเปน
อยางดี มีผลการปฏิบัติงานและมีศักยภาพท่ีโดดเดนกวาบุคคลอ่ืน ตลอดจนมีความรูความสามารถในสายอาชีพของตน 3) การ
พัฒนาคนเกง โดยการพัฒนาตามความชอบ ความถนัด และขีดความสามารถของคนเกงแตละคนเปนหลักโดยตองอยูในกรอบ
ท่ีมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา นอกจากน้ีควรกําหนดความถี่และระยะเวลาในการพัฒนาคนเกงท่ี
ชัดเจนดวย 4) การจูงใจคนเกง โดยการจัดสรรส่ิงจูงใจ การเสริมสรางความไววางใจ การสรางการยอมรับจากทีมงาน และการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ และ 5) การธํารงรักษาคนเกง โดยการเสริมสรางสุนทรียสนทนา  การเสริมสรางสภาพแวดลอมใน
การทํางาน และการพัฒนาใหเปนบุคคลตนแบบ ซ่ึงมีแนวปฏิบัติโดย 1) การสรรหาคนเกง  มีแนวทางการปฏิบัติโดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพูดคุยและวางแผนระหวางครู กับผูบริหารสถานศึกษา มีการทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหกับครูอยางชัดเจน  การใหครูในสถานศึกษาแนะนําเพ่ือนหรือคนรูจักท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดมารวมงาน  2) การคัดเลือก
คนเกง มีแนวทางการปฏิบัติโดยสถานศึกษาระบุคําจํากัดความถึงคุณสมบัติของคนเกงไวเปนขอๆ อยางชัดเจน  กําหนด
คะแนนเพื่อใหน้ําหนักความสําคัญสําหรับคุณสมบัติในแตละขอ  และกําหนดเกณฑในการคัดเลือกคนเกงซ่ึงจะตองเปนเกณฑท่ี
เปดเผย 3) การพัฒนาคนเกง มีแนวทางการปฏิบัติโดยมอบหมายงานท่ีทาทาย การเสริมสรางพลังอํานาจ และการยกระดับ
ความสามารถของคนเกง  การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การมอบหมายงานเรงดวนหรืองานพิเศษ การมอบหมายงาน  การ
ฝกอบรมนอกสถานท่ี การเรียนรูดวยตนเอง การใหการศึกษาในสถานท่ีทํางาน การฝกอบรมภายนอก การเรียนรูผาน
อินเตอรเน็ต 4) การจูงใจคนเกง  มีแนวทางการปฏิบัติโดยใหทํางานท่ีทาทายความสามารถ ใหโอกาสในการเติบโตในงาน  มี
ความภาคภูมิใจในศักยภาพของตนเอง  ใหโอกาสในการคิดตัดสินใจในงาน ใหความไววางใจในศักยภาพของบุคลากร มีความ
เช่ือและใหคุณคาแกบุคลากรและ 5) การธํารงรักษาคนเกง  โดยการปฏิบัติตอคนเกงดวยความเคารพและใหเกียรติ  การสราง
โอกาสกาวหนาในอาชีพ การกําหนดแผนการสืบทอดตําแหนง  การใหโอกาสในการพัฒนา ใหความสมดุลระหวางงานและชีวิต
สวนตัว 

อภิปรายผลการวิจัย 
เม่ือประเมินขอเสนอเชิงนโยบายการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผูทรงคุณวุฒิแลวพบวา  โดย

ภาพรวมขอเสนอเชิงนโยบายมีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูในระดับมากที่สุด ท้ังนี้อาจเปน
เพราะในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดดําเนินการตามระเบียบวิธีการวิจัยเชิงนโยบายอยางเปนระบบ มีการทบทวนเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของอยางลุมลึก และในกระบวนการวิจัยไดมีการศึกษาและถอดบทเรียนจากโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ จึง
ทําใหขอเสนอเชิงนโยบายท่ีไดมีความเหมาะสมกับบริบทพื้นท่ีวิจัย และเปนไปไดในการนําไปสูการปฏิบัติ รวมท้ังจะกอใหเกิด
ประโยชนตอการพัฒนาการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได  ท้ังน้ีจะตองอาศัยการนําและการมีสวนรวมของ
ทุกภาคสวนอยางจริงจัง เพื่อใหการนําขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีแนวปฏิบัติท่ี
จะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหไดอยางแทจริง สอดคลองกับอัญรินทรฉัตร เบญจนันท และวลัยพร ศิริภิรมย (2558) 
ไดศึกษาสภาพการบริหารจัดการคนเกงของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี   โดยใชการวิจัยเชิง
พรรณนา  และมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการบริหารจัดการคนเกงของโรงเรียน
เอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี  2) ศึกษาความตองการจําเปนของการบริหารจัดการคนเกงของโรงเรียนเอกชน
ในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการบริหารจัดการคน
เกงของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรีในภาพรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยสภาพปจจุบันดาน
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ท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการธํารงรักษาคนเกง และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ดานการจายคาตอบแทนและการใหรางวัล
คนเกง  สวนสภาพท่ีพึงประสงคดานที่มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการธํารงรักษาคนเกง และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ดาน
การจายคาตอบแทนและการใหรางวัลคนเกง  2) ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนของการบริหารจัดการคนเกงของ
โรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี พบวา ดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ ดานการจาย
คาตอบแทนและการใหรางวัลคนเกง รองลงมา คือ การระบุคนเกง  สวนดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนต่ําท่ีสุด คือ ดาน
การพัฒนาคนเกงนอกจากน้ีสอดคลองกับ ศศิรัศม์ิ ประสาทแกว และ จรัส อติวิทยาภรณ (2557) ไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุ
ระดับท่ีสงผลตอระบบการบริหารจัดการคนเกงในมหาวิทยาลัยเอกชน  โดยการทบทวนวรรณกรรม   วัตถุประสงคของการ
วิจัยเพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับท่ีสงผลตอระบบการบริหารจัดการคนเกงในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผูวิจัยไดทบทวน
วรรณกรรม  แนวคิด  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการวิจัย  ปจจัยระดับบุคคล  ไดแก  ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  ทัศนคติ
ของบุคลากร  สมรรถนะของบุคลากร  ปจจัยระดับกลุม  ไดแก  ความรวมมือในการทํางาน  ความหลากหลายของสมาชิก
ทีมงาน  ขนาดของทีมงาน  ปจจัยระดับองคกร  ไดแก  โครงสรางองคกร  วัฒนธรรมองคกร  ภาวะผูนําของผูบริหาร  โดย
ปจจัยท้ังสามระดับน้ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอระบบบริหารคนเกง และ  ปฐมพงษ  โตพานิชสุรีย (2553)  ไดศึกษาปจจัยท่ี
สงผลกระทบตอการธํารงรักษาคนเกงในองคกร  กรณีศึกษาขาราชการพลเรือนสามัญท่ีเขารวมโครงการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง (High 
Performance and Potential System: HIPPS) ท้ัง 5 รุน  ผลการศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
ท้ัง 8 ปจจัยมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันของคนเกงโดยเรียงลําดับคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธจากมากไปนอย  ไดแก 
ลักษณะงาน  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร รางวัลและผลตอบแทน  ระบบราชการ  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และโอกาสท่ีไดรับจากการทํางาน  รวมถึงคาตอบแทนท่ี
เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ซึ่งมีความสัมพันธกันและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับระดับความผูกพัน                  Shweta 
Tyagi (2017) ไดศึกษาการบริหารจัดการคนเกงในสาขาทางการศึกษาพบวาวาการบริหารจัดการเกงในสถานศึกษา สามารถ
ชวยใหระบุความสามารถท่ีเหมาะสมในการพัฒนาความสามารถและการรักษาความสามารถของบุคลาการของสถานศึกษาน้ัน
ไวในสถานศึกษา เพื่อความสําเร็จและการเติบโตของการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษา  หากใชกลยุทธการบริหารจัดการ
คนเกงในสถานศึกษาจะชวยสถานศึกษาในการการระบุคุณสมบัติ ความสามารถหลักท่ีจําเปนสําหรับการทํางาน ชวยในการ
จัดการโดยการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยพิจารณาจากความสามารถท่ีเหมาะสมซ่ึงจะนําไปสูงาน
ท่ีเหมาะสมกับบุคลากร ดังคําพูดท่ีวา คนท่ีมีประสิทธิภาพ ยอมมาจากการสรรหาในขั้นตอนแรกท่ีมีประสิทธิภาพเยาวชนคือ
บุคคลอินเดียตองพึงพาในอนาคต ฉะน้ันจึงมีความสําคัญอยางมากที่จะตองพัฒนาและธํารงรักษาครู ท่ีเกงไวกับ
สถาบันการศึกษาท่ีใหการศึกษา เพื่อพัฒนาเยาวชนซึ่งเปนบุคคลอินเดียตองพึงพาในอนาคต Davies and Davies (2010) 
ศึกษาการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษา กับสถานศึกษาท่ีมีการบริหารสถานศึกษาแบบก่ึงอิสระอยูนอกโครงสรางการ
ควบคุมของรัฐบาลทองถิ่นสถานศึกษาไดรับการสนับสนุนจากกลุมธุรกิจและองคกรการกุศลเพื่อสรางวิธีการใหมในการบริหาร
และสงเสริมการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา การสนทนาเชิงกลยุทธภายในขบวนการของสถานศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา
ความสามารถ การออกแบบ  วิธีการ และแนวทางการระบุความสามารถการพัฒนาความสามารถและการสรางวัฒนธรรมคน
เกงการสะทอนใหเห็นถึงการปฏิบัติงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวเองและการศึกษาจากสถานศึกษาตัวอยาง
กรณีศึกษาจากสถานศึกษาท่ีบริหารการศึกษาแบบท่ัวไปผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาการพัฒนาอยางยั่งยืนในระยะยาว  ของ
ความตองการสถานศึกษาเพื่อตอบสนองเปาหมายสําคัญจําเปนท่ีตองแกไขพัฒนา คือ  ผูนําคนเกง 

 

 

 
 

 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับการประยุกตใช 
1. สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถนําผลการวิจัยซึ่งเปนขอเสนอเชิงนโยบายไปสูการกําหนดนโยบายและกรอบการ

ดําเนินงานเพื่อการบริหารจัดการคนเกง ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
วัตถุประสงค กลยุทธ และแนวปฏิบัติท่ีสอดคลองกันได 
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2. สําหนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ หนวยงานท่ีทําหนาท่ีกํากับดูแลในเชิงนโยบายของการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานสามารถนําผลการศึกษาขอเสนอเชิงนโยบายในการวิจัยคร้ังน้ีไปใชในการกําหนดนโยบายและทิศทางการบริหารจัดการ
คนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตอไป 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอ 
การวิจัยในครั้งน้ีทําใหไดขอเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการคนเกงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผูท่ีสนใจสามารถ

นําขอเสนอเชิงนโยบายน้ีไปทําวิจัยและพัฒนาตอในเชิงการปฏิบัติการหรือการนํานโยบายไปใชเพ่ือศึกษาผลการพัฒนาตอไป 
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