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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการความต้องการจ�ำเป็นของการพัฒนา 

การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู ้บริหารระดับกลางใน โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส�ำนักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยบรรยายเชิงปริมาณ ประชากร 

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 

จ�ำนวน 67 โรง ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ�ำนวยการโรงเรียน รองผู้อ�ำนวยการโรงเรียน ครูหัวหน้า เครื่องมือ

ที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แนวทางพัฒนาการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลางใน โรงเรียน

ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร วิเคราะห์

ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ การจัดล�ำดับ

ความส�ำคัญของความต้องการจ�ำเป็น (PNI
Modified

)
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	 ผลการวิจัย พบว่ามีค่าความต้องการจ�ำเป็นของด้านย่อยสูงสุดอันดับ 1 คือ การวิเคราะห์ 

ความสามารถและสมรรถภาพบุคคล (PNI = 0.311) อันดับ 2 คือ การเข้าสู่ต�ำแหน่ง (PNI = 0.284) 

และอันดับ 3 คือการพัฒนาผู้สืบทอด (PNI = 0.279)

	

ค�ำส�ำคัญ: การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง ผู้บริหารระดับกลาง ต�ำแหน่งหลัก ผู้สืบทอดต�ำแหน่ง

ABSTRACT

	 The objective of this quantitative descriptive research was to study the need 

assessment of succession planning development for middle – level administrators in 

secondary school under the Jurisdiction of The Office of The Basic Education Commission, 

Bangkok. The informants of this research were 201 people: school director vice director and 

the head of department from 67 schools. The questionnaire was chosen to be the research 

tool to get the information about the current situation and the desirable characteristics of 

succession planning development for middle – level Administrators in secondary school 

under the Jurisdiction of The Office of The Basic Education Commission, Bangkok. Statistical 

analysis such as frequency, percentage, mean, standard deviation and modified priority 

needs index (PNI
Modified

,) were used to describe the obtained information. 

	 The need assessment of succession planning development for middle – level 

administrators in secondary school under the Jurisdiction of The Office of The Basic Education 

Commission, Bangkok was summarized that had the modified priority needs index as follows:

The first need assessment was Competency Gap Analysis (PNI = 0.311). The second need 

assessment was Maintain Skills Inventory (PNI = 0.284). And the third need assessment was 

Individual Development Plan (PNI = 0.279).

Keywords : Succession Planning, middle – level administrators, Key Position, Successor

บทน�ำ

	 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 (ปรับปรุง 2545) ได้บัญญัติหน้าที ่

ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 4 ด้านหลัก ได้แก่  

การบรหิารวชิาการ การบรหิารงานบคุคล การบรหิาร

งบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป โดยภาระ

หน้าท่ีของผู้บริหารคือการบริหารจัดการทรัพยากร

พื้นฐานคือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ 

(Material) และวิธีการจัดการ (Management)  

ให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

ท้ังน้ี เคอมอลลี่ (Kermally, 2004) ได้กล่าวไว้ว่า 
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การบรหิารบคุคล ถอืเป็นร้อยละ 80 ของภาระงาน

ของผู ้บริหาร  ซึ่ งสอดคล ้องกับ  ทอริ งตัน 

(Torrington, 2014) ที่กล่าวไว้ว่า การบริหาร

จัดการบุคคลให้บุคคลสามารถท�ำงานให้เกิด

ประสิทธิผล จะส่งผลให้องค์การมีความเจริญ

ก้าวหน้าได้ดี

	 การบริหารงานบุคคลได้มีการก�ำหนด

ขอบข ่ายงานไว ้ในพระราชบัญญัติครูและ

บคุลากรทางการศกึษา มาตราที ่27 ให้ครอบคลมุ 

6 งานหลัก คือ 1. ควบคุมดูแลให้การบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย  

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ ตามที่ ก.ค.ศ 

และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาก�ำหนด  

2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการ

ครูและบุคคลากรทางการศึกษา 3. ส่งเสริม 

สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษาให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

4. จัดท�ำมาตรฐาน ภาระงานส�ำหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อเสนอ 

6. อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 7. ปฏิบัติหน้าท่ี

อืน่ตามทีบั่ญญตัไิว้ในพระราชบญัญตันิี ้กฎหมาย

อื่น หรือตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ

คณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย

	 นอกจากนัน้มาตรฐานวชิาชพีและจรรยา

บรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ได้มีการก�ำหนด

แบบแผนพฤตกิรรมตามจรรยาบรรณของวชิาชพี 

ซึ่งในมาตรฐานความรู้ที่ 5 ด้านการบริหารงาน

บุคคล ได้มีการระบุสมรรถนะไว้ 5 ข้อ ได้แก่  

1. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

เข้ามาปฏิบัติงาน 2.สามารถจัดบุคลากรให ้

เหมาะสมกับหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 3. สามารถ

พฒันาครูและบคุลากร ในสถานศกึษาให้สามารถ

ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4. สามารถ

เสริมสร ้างขวัญและก�ำลังใจส�ำหรับครูและ

บุคลากรในสถานศึกษา 5. สามารถให้ค�ำปรึกษา

และแก ้ไขป ัญหาการท�ำงานให ้แก ่ครูและ

บุคลากรในสถานศึกษา

	 จะเห็นได้ว่าในการบริหารงานบุคคล 

เป็นระบบการจัดการท่ีส�ำคัญท่ีจะช่วยให้การ

บริหารจัดการงานต่าง ๆ เป็นไปได้อย่างราบรื่น 

โ ด ย ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล  ( P e r s o n n e l 

Administration) เป็นกระบวนการต่อเน่ือง 

ตั้งแต ่การค ้นหา (Discovery) การพัฒนา 

(Development) และการใช้ให้เกิดประโยชน์ 

(Utilization) ทรพัยากรมนษุย์ให้เกดิประสทิธภิาพ

สูงสุดเพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การ 

โดยจะต้องค�ำนึงถึงปัจจัยทุก ๆ ด้านท่ีเกี่ยวข้อง

ท้ังกับงานและกับคน ว่าใครจะเป็นผู้เหมาะสม 

ในการท�ำงานในระบบงานน้ัน ๆ 

	 การบริหารงานบุคคล ประกอบไปด้วย 

การวางแผน การจัดวางโครงสร้าง การสั่งการ 

และการควบคมุในการจดัหา การพฒันา การจ่าย

ค่าตอบแทน การรวมกลุ่ม การรักษา และการ 

ลาออก เพื่อให้บรรลุตามความ ต้องการของ

บุคคล เป้าหมายขององค์การ และผลกระทบ 

ที่จะเกิดกับสังคม การบริหารงานบุคคล จะต้อง

ตระหนักถึงการจัดการเหล ่านี้ ให ้ดี  เพราะ 

ทุกองค์การจะจัดตั้งขึ้นได้จากกลุ่มคน การได้รับ

สวัสดิการ การได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

การสร ้างแรงจูงใจให ้ เห็นถึงโอกาสในการ

ก้าวหน้า และ การสร้างความมัน่คงในการท�ำงาน 

นับเป็นส่ิงส�ำคัญท่ีจะช่วยให้กลุ่มคนเหล่าน้ัน  



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

206

ช่วยพัฒนาองค์การให ้บรรลุเป ้าหมายของ

องค์การได้

	 วัตถุประสงค์หลกัของของการบรหิารงาน

บุคคลเพื่อให้สร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ที่มีความ

สามารถและได้รับมอบหมายงานในการท�ำงาน

ให้กับองค์การ และดูแลชีวิตการท�ำงานของ

บุคลากรตั้งแต่เริ่มเข้าร่วมกับองค์การ จนกระทั่ง

วันสุดท้ายของการท�ำงานว่า ทุกคนจะมีส่วนร่วม

ในต�ำแหน่งที่เหมาะสม เพื่อพาองค์การไปสู ่

เป้าหมายขององค์การ นอกจากนั้นการบริหาร

งานบุคคลยังมจีดุหมายเพือ่เป็นการประสานงาน

ระหว่างผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิาน เพ่ือจดัการและ

รักษาอัตราก�ำลังเพ่ือให้การด�ำเนินงานภายใน

องค์การเป็นไปอย่างราบรืน่ เพ่ือส่งเสรมิสนบัสนนุ

การฝึกอบรม พัฒนาทักษะส�ำคัญของบุคลากร 

เพือ่ส่งเสรมิให้องค์การสามารถบรรลจุดุมุง่หมาย

ที่ตั้งไว้ได้ เพื่อวางแนวทางในการจัดสวัสดิการ

เพื่อเป็นแรงจูงใจ ขวัญและก�ำลังใจของบุคลกร 

เพื่อสร้างความมั่นคงในคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ทั้งด้านกายภาพและด้านสภาพจิตใจ เพื่อให้

สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อธ�ำรง

การท�ำงานเป็นไปตามหลักคุณธรรม จริยธรรม 

(Jarbou, 2013)

	 การวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่ง คือ 

กระบวนการวางแผนเพ่ือเตรียมก�ำลังคนให้มี

ความพร้อมส�ำหรับการด�ำรงต�ำแหน่งในระดับสูง

อย่างต่อเนื่อง (Leadership Continuity) และ 

เพ่ือเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถไว้

กับองค์การ ซึ่งThe Secretariat of The Senate 

(2014) ได้กล่าวไว้ว่าในสภาพการแข่งขันทาง

ธรุกจิทีร่นุแรงในปัจจบัุน การวางแผนการสบืทอด

ต�ำแหน่งไม่สามารถจ�ำกัดอยู่ที่ต�ำแหน่ง ผู้บริหาร

ระดับสูงเท่าน้ัน เพราะความส�ำเร็จขององค์การ

ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น�ำหรือผู้บริหารระดับสูงเพียง 

คนเดียว หากแต่ยังต้องอาศัยความช�ำนาญ 

และความเชีย่วชาญทีห่ลากหลายของข้าราชการ

ในต�ำแหน่งหัวหน้างานต่าง ๆ ภายในองค์การ  

ก็นับเป็นฟันเฟืองท่ีส�ำคัญในการน�ำพาองค์การ

ไปสู่ความส�ำเร็จเช่นกัน อดีตนายกรัฐมนตรี  

โก ๊ะจกตง ของประเทศสิงคโปร ์ได ้กล่าวถึง 

การวางแผนการสืบทอดต�ำแหน่งว่าเป็นการ 

สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการด้วย

การเตรียมพร้อมข้าราชการให้พร้อมรับการแต่งต้ัง

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งระดับสูง และยกให้เป็นกลุ่มท่ีมี

ความส�ำคัญสูงสุดของระบบราชการ เพราะเป็น 

กลุม่ทีจ่ะช่วยให้ผูบ้รหิารซึง่ด�ำรงต�ำแหน่งทางการ

เมืองได้ทราบแนวโน้ม และความต้องการของ

ประชาชน เพื่อรักษามาตรฐานการท�ำงานและ

การให้บริการ ก�ำหนดนโยบายและน�ำนโยบาย 

ไปปฏิบัติ เพื่อให้ประเทศสิงคโปร์มีความมั่นคง

และประสบความส�ำเร็จ 

	 การจดัการองค์การให้มปีระสิทธภิาพน้ัน 

ไม่สามารถเกิดขึ้นได้จากการปล่อยให้องค์การ

ด�ำเนินไปในอนาคตโดยปราศจากการวางโครง

ร่างงาน แต่จะเกิดขึ้นจากการางแผนเพื่อท�ำให้

มั่นใจว ่าจะมีบุคคลท่ีมีความสามารถน�ำพา

องค์การไปสู่เป้าหมาย ด้วยกระบวนการท่ีมี

ประสิทธิภาพ โดยในกระบวนการนั้นจ�ำเป็น 

จะต้องวางแผนให้มีคนมาทดแทนในต�ำแหน่ง

เป้าหมาย (Key Positions) ขององค์การ มีการ 

เตรียมความพร้อม พัฒนาทักษะที่จ�ำเป็นในการ 

น�ำพาองค์การให้ก้าวหน้า การวางแผนการ

สืบทอดต�ำแหน่งน้ัน ไม่ได้พจิารณาความต้องการ

จ�ำเป็นในปัจจุบันเท่านั้น แต่เป็นการพิจารณา 
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ถึงทักษะ และกระบวนการที่จ�ำเป็นต้องด�ำเนิน

การในอนาคตด้วย จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายส�ำหรับ 

ผู้บริหารที่จะต้องค้นหา “ดาวเด่น” ที่เหมาะสม 

ในต�ำแหน่งต่าง ๆ ให้ทันเวลา เพื่อเป็นการ 

รับประกันว่าวัฒนธรรมองค์การจะไม่สูญหายไป

พร้อมกับบุคลกรที่จะเกษียณอายุราชการไป 

	 การวางแผนสืบทอดต�ำแหน ่ง เป ็น 

กระบวนการเชงิรกุทีมุ่ง่ผลลพัธ์ในระยะยาว ซึง่จะ

มีการคัดสรรบุคคลเพ่ือมาพัฒนาศักยภาพตาม

ต�ำแหน่งงานเป้าหมาย ซึง่อาจจะมมีากกว่า 1 คน 

เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมและรองรับการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งการลาออก การโอนย้าย 

หรือการเสียชวิีต นอกจากนัน้ ซึง่กระบวนการการ

วางแผนสืบทอดต�ำแหน่งนี้ ก็สามารถใช้เป็น

เครื่องจูงใจบุคลากรได้ (The Secretariat of The 

Senate, 2014)

	 จากการรายงานสรุปข้อมูลการเกษียณ

ของบุคลากรในระยะ 5 ปี (2560 – 2565) ของ 

ส�ำนักงานการบริหารงานการมัธยมศึกษาตอน

ปลาย พบว่า ในปี ตั้งแต่ปี 2560 – 2565 จะมีครู

ในสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยม 

ศกึษา เกษยีณอายรุาชการรวมทัง้สิน้ 14,673 คน 

โดยในสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 1 มีบุคลาการที่จะเกษียณอายุ

ราชการทั้งส้ิน 260 คน อีกทั้งโครงการครูคืนถิ่น 

ที่ส่งเสริมให้ครูได้ย้ายกลับภูมิล�ำเนา ก็จะส่งผล

ให้ครูในสังกัด ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 1 หรือโรงเรียนที่อยู ่ในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานครชั้นในนั้นเกิดการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว 

	 แม ้ว ่าภาระงานหลักของครูจะเป ็น 

การสอน และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ 

และนิสัยท่ีถูกต้องดีงามแก่ศิษย์ แต่ภาระงาน 

ของครไูม่ได้มเีพยีงเท่านัน้ ครยูงัมหีน้าทีแ่ยกตาม

สายงานบริหาร เช่น งานทะเบียน งานธุรการ  

งานพัสดุ เป็นต้น เพื่อรองรับการบริหารโรงเรียน

ของผู้บริหารให้ด�ำเนินไปได้อย่างราบรื่น ก็จะได้

รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงในข้างต้น 

แม้ว ่าในการเกษียณอายุราชการ หรือการ 

โอนย้ายน้ัน เมื่อครูเก ่าเกษียณอายุราชการ 

หรือโอนย้ายไป ผู้บริหารก็มักมีค�ำสั่งแต่งตั้งครูใหม่

เข้ามารับงาน เพือ่ให้มคีนสานต่อภาระงานต่าง ๆ  

แต่กระนั้นในการด�ำเนินการต่าง ๆ ที่ต้องอาศัย

ความช�ำนาญการ เทคนิค กระบวนการ ซึ่งครู 

ที่บรรจุใหม่ก็อาจไม่มีความถนัดในด้านดังกล่าว 

ส่งผลท�ำให้การด�ำเนินการต่าง ๆ มีความล่าช้า

ออกไป คนท่ีท�ำงานด้วยความไม่ถนัด ก็หมด

ก�ำลังใจ ในขณะเดียวกันก็อาจจะมีครูคนอื่นท่ีมี

ความถนัด และความสนใจในด้านน้ีอยู่ แต่ยัง

ไม่มีโอกาสได้แสดงความสามารถออกมานั้น  

ก็เกิดความเหน่ือยล้า และสุดท้ายเมื่อบุคลากร

ไม่มีขวัญและก�ำลังใจท่ีจะท�ำงาน ก็จะส่งผลให้

งานออกมาล่าช้า และขาดประสิทธิภาพ 

 	 จากเหตุผลดังกล ่าวข ้างต ้น ผู ้วิจัย 

จึงต้องการศึกษาการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 

ผู ้บริหารระดับกลางในโรงเรียน เพื่อศึกษา

แนวทางการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลางภายในโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร และแนวทางการพัฒนา

แนวทางการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหาร
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ระดับกลางของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัด

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

เป็นแนวทางการวางแผนงานบุคคลในระยะยาว 

ลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู ้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ และความช�ำนาญ

ในการท�ำงานในต�ำแหน่งส�ำคัญต่าง ๆ ซึ่งจะส่ง

ผลต่อการด�ำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพของ

องค์การ ส ่งเสริมให้การบริหารงานภายใน

โรงเรียนมีความมั่นคงและประสบความส�ำเร็จ

ตามพันธกิจของโรงเรียน

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพื่อศึกษาความต้องการจ�ำเป็นของการ

พัฒนาการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู ้บริหาร

ระดับกลางใน โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

กรุงเทพมหานคร

ขอบเขตการวิจัย

	 ประชากรที่ศึกษา คือ โรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ

ศกึษาขัน้พืน้ฐาน กรงุเทพมหานคร โดยมผู้ีบรหิาร

ของโรงเรียนเป็นผู ้ให้ข้อมูล ศึกษาครอบคลุม

ความต้องการจ�ำเป็นของการวางแผนสืบทอด

ต�ำแหน ่งผู ้บ ริหารระดับกลาง ในโรงเ รียน

มัธยมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

	 การวิจัยความต้องการจ�ำเป็นของการ

พัฒนาการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู ้บริหาร

ระดับกลางใน โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กรุงเทพมหานครได้มีกรอบแนวคิดในการวิจัย

ดังนี้ 

การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง

(The Secretariat of The Senate, 2014)

1.	 การก�ำหนดต�ำแหน่งงานเป้าหมาย  (Identify Key  

	 Positions)

2.	 การก�ำหนดคณุสมบัตแิละสมรรถนะทีจ่�ำเป็น (Build  

	 Success Profile)

3.	 การวิเคราะห์ความสามารถและสมรรถภาพบุคคล  

	 (Competency Gap Analysis)

4.	 การพัฒนาผู้สืบทอด (Individual Development  

	 Plan)

5.	 การเข้าสูต่�ำแหน่งและการประเมนิผลความต่อเน่ือง   

	 (Maintain Skills Inventory) 

ความต้องการจ�ำเป็น

ของการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง

ผู้บริหารระดับกลาง ในโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กรุงเทพมหานคร
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ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยบรรยายเชิง

ปริมาณ (Quantitative Descriptive Research) 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความต้องการ

จ�ำเป ็นของการพัฒนาการวางแผนสืบทอด

ต�ำแหน ่งผู ้บริหารระดับกลางใน โรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร คอื โรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา 

สัง กัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 67 โรงเรียน 

	 ผู ้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู ้ให้ข้อมูล ได้แก่  

ผู้อ�ำนวยการโรงเรียนละ 1 คน รองผู้อ�ำนวยการ

โรงเรียนละ 1 คน ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

หรือหัวหน้างาน โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น  

201 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เ ค ร่ื อ ง มื อ ที่ ใ ช ้ ใ น ก า ร วิ จั ย เ ป ็ น

แบบสอบถามสภาพป ัจจุ บันและสภาพท่ี 

พึงประสงค์ของการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 

ผู ้บริหารระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 สถานภาพ

ข อ ง ผู ้ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม  ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง

แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

ของการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู ้บริหาร 

ระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบ 

ตอบสนองคู ่  (Duel – response format)  

มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ หาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ 

ในการวิจัย โดยการออกแบบและสร้างแบบ 

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและเน้ือหา 

ของแบบสอบถามฯ เพื่อเสนอผู ้ทรงคุณวุฒิ 

จ�ำนวน 5 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรง

เชิงเนื้อหา โดยคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนี

ความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปซึ่งถือว่า 

ข ้อค�ำถามน้ันผ ่านเกณฑ์ จากน้ันน�ำเสนอ

แบบสอบถามต่ออาจารย์ทีป่รกึษาเพือ่ตรวจสอบ

ความเหมาะสมและพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

ในการจัดพิมพ ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  

เพื่อไปใช้เก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูล

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู ้ วิ จั ย เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข ้ อ มู ล จ า ก

แบบสอบถาม โดยจัดท�ำหนังสือขอความ

อนุเคราะห์จากสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

คณะครุศาสตร ์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

ถึงกลุ ่มประชากรเพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูล  

จากนั้นส่งแบบสอบถามไปยังประชากรจ�ำนวน 

67 โรงเรียน ได้รับกลับมาจ�ำนวน 51 โรงเรียน  

คิดเป็นร้อยละ 76

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

โดยใช ้สถิติ ในการวิ เคราะห ์ข ้อมูล ได ้แก ่  

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่า 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ และ การจัดล�ำดับ

ความส�ำคัญของความต้องการจ�ำเป็น (PNI
Modified 

)

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 สรุปผลการวิจัย

	 1.	 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ โดยท�ำการศึกษาจากข้อมูล

เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ

การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดบักลาง
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ในโรงเรยีนมธัยมศกึษา จากผูอ้�ำนวยการโรงเรยีน 

รองผู้อ�ำนวยการโรงเรียน และ ครูหัวหน้ากลุ่ม

สาระการเรียนรู้ หรือหัวหน้างาน รวมทั้งสิ้น 153 คน 

ซึ่งประมวลผลเป็นค่าคะแนนสภาพปัจจุบัน 

และคะแนนสภาพที่พึงประสงค์จากการน�ำค่า

ความต้องการจ�ำเป็นของการพัฒนาภาวะผู้น�ำ

เชงินวตักรรมของผูบ้รหิารโรงเรยีนในเครอืเตรยีม

อุดมศึกษาพัฒนาการ โดยใช้สูตร PNI
Modified  

ดังตารางที่ 1

		  1.1	 สภาพป ัจจุบันและสภาพท่ี 

พงึประสงค์ในการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บรหิาร

ระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพ

ปัจจุบันการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลางในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา อยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามกระบวนการ

วางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง พบว่า การก�ำหนด

ต�ำแหน่งงานเป้าหมาย หรือ ต�ำแหน่งหลัก มีค่า

เฉลี่ยสูงสุด (  = 3.44, S.D. = 0.04) รองลงมา

ตารางที่ 1	ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลาง 

		  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา

การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง
ผู้บริหารระดับกลาง

ในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา

การก�ำหนดต�ำแหน่งงาน
เป้าหมาย หรือ ต�ำแหน่งหลัก
การก�ำหนดคุณสมบัติ
และสมรรถนะที่จ�ำเป็น
การวิเคราะห์ความสามารถ
และสมรรถภาพบุคคล
การพัฒนาผู้สืบทอด
การเข้าสู่ต�ำแหน่ง

รวม

3.81

3.31

3.36

3.40
3.44

3.46

4.44

4.2

4.41

4.35
4.41

4.36

0.04

0.05

0.03

0.1
0.07

0.20

0.08

0.19

0.05

0.05
0.13

0.10

0.165

0.270

0.311

0.279
0.284

0.260

5

4

1

3
2

มาก

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

มาก

มาก

มาก

มาก
มาก

มาก

สภาพปัจจุบัน
(D)

S.D. S.D. แปลผลแปลผล( ) ( )

ระดับ
สภาพที่พึงประสงค์ (I) ค่า

PNI

อันดับ
ความ

ต้องการ
จ�ำเป็นที่
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คือ การก�ำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จ�ำเป็น 

(  = 3.41 , S.D. = 0.05) และการเข้าสู่ต�ำแหน่ง  

(  = 3.44, S.D. = 0.13) กระบวนการทีม่ค่ีาเฉลีย่

ต�่ำที่สุด คือ การก�ำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะ

ที่จ�ำเป็น (  = 3.31, S.D. = 0.05)

		  1.2	 สภาพทีพึ่งประสงค์การวางแผน

สืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียน

มัธยมศึกษา อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตาม

กระบวนการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง พบว่า  

การก�ำหนดต�ำแหน่งงานเป้าหมาย หรอื ต�ำแหน่ง

หลัก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.81, S.D. = 0.04) 

รองลงมาคือ การวิเคราะห์ความสามารถและ

สมรรถภาพบุคคล (  = 4.41, S.D. = 0.05) และ 

การเข้าสู ่ต�ำแหน่ง (  = 4.41, S.D. = 0.05)  

ด้านการก�ำหนดคณุสมบตัแิละสมรรถนะทีจ่�ำเป็น

มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด (  = 4.20, S.D. = 0.19)

		  1.3	 ค่าดัชนีความต้องการจ�ำเป็น 

ในการวางแผนสบืทอดต�ำแหน่งผูบ้รหิารระดบักลาง

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวมคือ 0.260 

(PNI
modified

 = 0.260) และกระบวนการวางแผน

สืบทอดต�ำแหน่ง พบว่า การวเิคราะห์ความสามารถ

และสมรรถภาพบคุคล มลี�ำดบัความต้องการจ�ำเป็น

สูงสุด ( PNImodified = 0.311) รองลงมาคือ  

การเข้าสู่ต�ำแหน่ง (PNI
modified

 = 0.284) การก�ำหนด 

ต�ำแหน่งงานเป้าหมาย หรือ ต�ำแหน่งหลัก ที่มี

ความต้องการจ�ำเป็นต�ำ่ทีส่ดุ (PNI
modified 

= 0.260)

	 อภิปรายผลการวิจัย 

	 การศึกษาวิจัยต้องการจ�ำเป็นในการ

วางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู ้บริหารระดับกลาง 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีประเด็นส�ำคัญที่น�ำมา

อภิปรายผลดังน้ี

	 1.	 ระดับสภาพปัจจุบัน 

		  จากผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบัน

ในการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับ

กลางในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาอยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยกระบวนการท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด

คือ การก�ำหนดต�ำแหน่งงานเป้าหมาย หรือ 

ต�ำแหน่งหลัก และ กระบวนการที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยทีส่ดุ คอื การก�ำหนดคณุสมบตัแิละสมรรถนะ

ท่ีจ�ำเป็น 

		  จะเห็นได้ว่า การวางแผนสืบทอด

ต�ำแหน ่งผู ้บริหารระดับกลางในโรง เรียน

มัธยมศึกษา เป็นกระบวนการท่ีโรงเรียนมีการ

ด�ำเนินการ แต่ยังไม่ครอบคลุมกระบวนการ 

เท่าที่ควร โดยเฉพาะในด้านของการก�ำหนด

คุณสมบัติและสมรรถนะที่จ�ำเป็นของต�ำแหน่งหลัก 

ซึ่งจะช่วยให้การสรรหาบุคลากร เป็นไปอย่าง 

ตรงตามเป้าประสงค์ ศักยภาพอย่างเพียงพอ  

เพื่อน�ำไปสู ่การพัฒนาให้มีศักยภาพที่สูงขึ้น 

เหมาะสม และพร้อมท่ีจะเล่ือนไปสู่ต�ำแหน่งงาน

เป้าหมายขององค์กรต่อไป โดยแนวทางที่จะ 

ส่งเสริมให้การวิเคราะห์ความสามารถ และ

สมรรถนะ ของผู้สืบทอดต�ำแหน่งท่ีเหมาะสม คือ 

โรงเรียนจะต้องมีการก�ำหนดเกณฑ์การประเมิน

ที่มีความเหมาะสมกับแต่ละงานหลัก โดยพิจารณา

ตามสภาพงานจริง และต้องมีการประเมิน

สมรรถนะของผู้สืบทอดต�ำแหน่งอย่างเที่ยงตรง 

ด้วยกระบวนการที่หลากหลาย ตามเกณฑ์ที่ได้

ก�ำหนดไว้ สอดคล้องกับความส�ำคัญของการ

สืบทอดต�ำแหน่งท่ี The Secretariat of The 

Senate (2014) ท่ีได้ระบุไว้ว่า เป็นกระบวนการ 

ท่ีด�ำเนินการเพือ่ให้องค์กรมีการประเมินความพร้อม
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ด้านก�ำลังคนที่มีคุณสมบัติ (Quality) และ  

ความสามารถ/สมรรถนะ (Competency)  

เพื่อจัดเตรียมการสรรหา และเตรียมแผนการ 

ในการพัฒนารวมไปถึงการวางแผนทางด้าน 

งบประมาณอีกด้วย ส่วนในด้านการก�ำหนด

ต�ำแหน่งหลักนั้น ในส่วนงานการบริหารงาน 

ในโรงเรยีน ต�ำแหน่งเป้าหมาย มกัจะเป็นต�ำแหน่ง

ที่ได้ถูกก�ำหนดไว้ ตามกฎกระทรวงซึ่งก�ำหนด

หลักเกณฑ์และวธิกีารกระจายอ�ำนาจการบรหิาร

และการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ที่ได้บัญญัติ 

ไว้ว่า 

	 สถานศึกษามีผู้อ�ำนวยการสถานศึกษา

เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบ 

การบริหารงานของสถานศึกษาที่มีโครงสร้าง 

การบริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจ

ที่ก�ำหนดซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายในสถาน

ศึกษาเป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบยีบทีค่ณะ

กรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาก�ำหนด ซึ่งจะแบ่ง

ส่วนราชการเป็นกลุม่ หรอืฝ่าย หรอืงาน ตลอดจน

ก�ำหนดอ�ำนาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการ  

ซึ่งจะต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจของ

สถานศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการกระจาย

อ�ำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้าน

วิชาการ งบประมาณการบริหารงานบุคคล และ

การบริหารทั่วไป

	 2.	 ระดับสภาพที่พึงประสงค์

		  จากผลการวิจัยพบว ่า  สภาพที ่

พึงประสงค์ในการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 

ผูบ้ริหารระดบักลางในโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา

อยู่ในระดับ มาก โดยกระบวนการที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุดคือ การก�ำหนดต�ำแหน่งงานเป้าหมาย 

หรือ ต�ำแหน่งหลัก และ กระบวนการท่ีมีค่าเฉลี่ย

น้อยท่ีสุด คือ การพัฒนาผู้สืบทอด

	 จะเห็นได้ว่า การระบุต�ำแหน่งงานหลัก 

หรือต�ำแหน่งงานเป้าหมาย เป็นสิ่งส�ำคัญที่จะ

ช่วยให้โรงเรียนสามารถวางแผนอัตราก�ำลัง 

ในระยะยาวได้ และช่วยให้ครู หรือบุคลากร 

ในโรงเรียนมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง ศึกษา

และเรียนรู ้งานให้เป ็นไปตามต�ำแหน่งงาน 

เป้าหมายน้ัน ๆ โดยนอกเหนือจาก กฎกระทรวง

ซึ่งก�ำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ�ำนาจ 

การบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550  

แล้ว สามารถพิจรารณาต�ำแหน่งงานเป้าหมาย 

ที่มีความจ�ำเป ็นเฉพาะต่อโรงเรียนได้ The 

Secretariat of The Senate (2014) ได้ระบุไว้ว่า 

ต�ำแหน่งงานเป้าหมาย หรือต�ำแหน่งหลักนั้น 

เป็นต�ำแหน่งที่ส�ำคัญ ซึ่งเป็นต�ำแหน่งที่ขาดไปแล้ว

จะท�ำให้องค์กรเกิดความเสียหาย เป็นต�ำแหน่ง

งานท่ีต้องการความเชี่ยวชาญและความช�ำนาญ

เฉพาะด้าน สามารถแบ่งออกได้เป็น 1. Critical 

Task: เป็นต�ำแหน่งงานท่ีขาดแล้วจะท�ำให้องค์กร

เกิดความเสียหาย 2. Core Business: เป็น

ต�ำแหน่งงานท่ีอยู่ในสายงานหลักท่ีท�ำงานหลัก

ให้กับองค์กร 3. Organizational Structure:  

เป็นต�ำแหน่งงานส�ำคัญในโครงสร้างองค์กร  

4. Future Projects: เป็นต�ำแหน่งงานท่ีต้องการ

จ�ำเป็นในอนาคต 5. Specialized Leadership: 

เป็นต�ำแหน่งงานทีต้่องการความเชีย่วชาญพเิศษ 

หรอืความ ช�ำนาญเฉพาะด้าน หรอืเป็นต�ำแหน่งงาน

ที่ต้องใช้อาศัยความสามารถและความช�ำนาญ
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เฉพาะทาง เพื่อเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ

ค่อนข้างเป็นเวลานาน 

	 3.	 ความต้องการจ�ำเป็น 

		  จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ค่าดชันคีวาม

ต้องการจ�ำเป็นในการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่ง 

ผู ้บริหารระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

กระบวนการทีม่ลี�ำดบัความต้องการจ�ำเป็นสงูสดุ 

คือ การวิเคราะห์ความสามารถและสมรรถภาพ

บุคคล ล�ำดบัต่อมาคอื คอื การเข้าสูต่�ำแหน่ง และ 

การพัฒนาผู้สืบทอด ตามล�ำดับ

		  ในด้านการวิเคราะห์ความสามารถ

และสมรรถภาพบุคคล มีล�ำดับความต้องการ

จ�ำเป็นสูงที่สุด สภาพปัจจุบันในการวางแผน

สืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียน

ระดับมัธยมศึกษา การวิเคราะห์ความสามารถ

และสมรรถภาพบุคคล อยู่ในระดับ ปานกลาง 

โดย พบว่าขั้นตอนที่โรงเรียนมีกระบวนการ

ประเมินคุณสมบัติของผู้สืบทอด อย่างเป็นระบบ

ตามเกณฑ์ทีก่�ำหนด มค่ีาเฉลีย่สงูสดุ ส่วนขัน้ตอน

ที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุดคือ โรงเรียนมีกระบวนการ

ประเมินทักษะ และความสามารถของผู้สืบทอด

อย่างเป็นระบบตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด โดยข้ันตอน

ที่มีล�ำดับความต้องการจ�ำเป็นมากที่สุดคือ คือ 

โรงเรียนจะต้องมีกระบวนการประเมินทักษะ  

และความสามารถของผู้สืบทอดอย่างเป็นระบบ

ตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด จะเห็นได้ว่า โรงเรียนควรให้

ความส�ำคัญในการพิจารณาคัดเลือกผู้สืบทอด 

โดยควรพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลในแต่ละ

ต�ำแหน่งอย่างรอบคอบ ซึ่งอ้างอิงจากเกณฑ์ใน

กระบวนการก�ำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะ 

ท่ีจ�ำเป็น และจ�ำเป็นจะต้องมีเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน มีความเฉพาะ

เจาะจงตามต�ำแหน ่งงานอย ่างเป ็นระบบ  

มีองค์ประกอบส�ำคัญ 2 อย่างคือ การประเมินผล

การปฏิบัติงาน KEY Performance Indicator 

(KPI) และการประเมินศักยภาพและสมรรถนะ 

ให้ครอบคลมุในหลากหลายมติ ิเช่น การสอนงาน 

(Coaching and Mentoring) แบบเป็นทางการ

และไม่เป็น ทางการ และมรีะบบการประเมนิและ

การพัฒนาท่ีโปร่งใส เป็นท่ียอมรับ และเชื่อถือได้ 

สนับสนุนกระบวนการในการฝึกอบรม และ

พัฒนาผู้สืบทอด ซึ่งเป็นการประเมินขีดความ

สามารถของผู้สืบทอดได้อย่างชัดเจน สอดคล้อง

กบัการที ่(Jarbou,2013) ได้กล่าวถงึกระบวนการ

และขอบข่ายงานบรหิารบคุคล ว่าแบ่งตามหน้าท่ี

ได้ 2 ลักษณะใหญ่คือ ด้านการจัดการ และด้าน

การปฏิบัติการ โดยในด้านการจัดการเป็นหน้าท่ี

ของผู้บริหารที่จะต้องวางแผน จัดการองค์การ 

จดัหาบคุคลเข้าท�ำงาน อ�ำนวยการ และควบคุมงาน 

ให้งานต่าง ๆ สามารถด�ำเนินต่อไปได้

	 ด้านการเข้าสู ่ต�ำแหน่ง อยู ่ในระดับ  

ปานกลาง โดย โรงเรียนให้ผู้สืบทอดต�ำแหน่ง

ร ่วมพัฒนาแนวทางในการวางแผนสืบทอด

ต�ำแหน ่งในล�ำดับต ่อไป มีค ่า เฉลี่ยสูงสุด  

ส่วนขั้นตอนที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุดคือ โรงเรียน 

มีการจัดตั้งคณะกรรมการสืบทอดต�ำแหน่ง 

คอยดูแลและให้ค�ำปรึกษาในการสืบทอดต�ำแหน่ง 

	 ขั้นตอนท่ีมีล�ำดับความต้องการจ�ำเป็น

มากที่สุดคือ คือ คือ โรงเรียนมีการจัดตั้ ง 

คณะกรรมการสืบทอดต�ำแหน่งคอยดูแลและ 

ให้ค�ำปรึกษาในการสืบทอดต�ำแหน่ง 

	 จะเห็นได้ว่ากระบวนการในการเข้าสู ่

ต�ำแหน่งควรมีการเตรียมการตั้งแต่ก่อนเข้ารับ
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ต�ำแหน่ง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาในด้านที่จ�ำเป็น

เฉพาะทาง และเม่ือเข้าสูต่�ำแหน่งแล้วควรมุง่เน้น

การพฒันาในระยะแรกเพือ่ให้เป็นไปตามรปูแบบ

ของแผนพัฒนาโดยอาจใช้วิธีการที่หลากหลาย 

โดยให้มีผู้เชี่ยวชาญที่ดูแลอย่างใกล้ชิด แต่ใน

ขณะเดียวกันก็ควรมีการเปิดโอกาสให้ผู้สืบทอด

ต�ำแหน่งได้เรียนรู ้ด ้วยตนเองผ่านการอบรม

สัมมนาเชิงปฏิบัติการด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับ

ที่ (Jarbou,2013) กล่าวถึงขอบข่ายงานบริหาร

บุคคล ในด้านของการปฏิบัติการ ซึ่งเป็นหน้าที่

ความรับผิดชอบของฝ่ายบุคคล ประกอบด้วย  

การจ้างงาน การวางแผนด้านงานบุคคล และ 

การพัฒนาบุคลากร 

	 การพัฒนาผู ้สืบทอด มีล�ำดับความ

ต้องการจ�ำเป็นอยู่ในล�ำดับที่ 3 ซึ่งสภาพปัจจุบัน

ในการวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งผู้บริหารระดับ

กลางในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ด้านการ

พัฒนาผู้สืบทอด อยู่ในระดับ ปานกลาง โดย  

พบว่าขั้นตอนที่โรงเรียนมีการด�ำเนินการงาน 

ครบวงจรตั้งแต่การวางแผน (P) การด�ำเนินงาน

ตามแผน (I) และการประเมินผล (E) มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุ ส่วนขัน้ตอนทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่ทีส่ดุคอื โรงเรยีน

มีการออกแบบแผนพัฒนาและฝึกอบรมผู้สืบทอด

ต�ำแหน่งตามความต้องการจ�ำเป็นรายบุคคล 

(Development Need) 

	 ขั้นตอนที่มีล�ำดับความต้องการจ�ำเป็น

มากที่สุดคือ คือ โรงเรียนมีการประเมินและพัฒนา

แผนพัฒนาและฝึกอบรมผู ้สืบทอดต�ำแหน่ง 

หลังน�ำแผนไปใช้จริง

	 จะเห็นได้ว่าโรงเรียนควรให้ความส�ำคัญ

กบัการออกแบบและตดิตามผลแผนพฒันาอย่าง

ต่อเนื่อง มีการออกแบบที่มีความเฉพาะตาม 

รายบุคคล จากน้ันให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้เกี่ยวข้อง

ร่วมกับประชุม พัฒนาและประเมินแผนพัฒนา

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ผลของแผนงานนั้นเป็นไป

ตามวัตถุประสงค ์ของการพัฒนาผู ้สืบทอด  

ตามต�ำแหน่งหลักที่ออกแบบไว้ จนเกิดความ

มั่นใจว่าผู้สืบทอดท่ีเข้ารับการพัฒนา สามารถ

ด�ำเนินงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้อง

กับแนวความคิดเรื่องการความส�ำคัญของ 

การบริหารบุคคลที่  (Wongsarasri,2002)  

ได้กล่าวถงึความส�ำคญัของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ไว้ 3 ประเด็น คือ ช่วยให้องค์การเจริญ

เติบโต ช่วยให้บุคลากรมีขวัญและก�ำลังในการ

ปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีกับองค์การ 

ซึง่ส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ และช่วย

เสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ 

เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยประสาน

ระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน ให้มีความเข้าใจ

อันดีต่อกัน สังคมจึงปราศจากความขัดแย้ง  

อีกท้ัง สอดคล้องกับท่ี (Jarbou,2013) กล่าวถึง 

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ และการ

สืบทอดต�ำแหน่ง เป็นการรวบรวมแผนงาน ท่ีมี

ความเหมาะสมกับแต่ละบุคคล ทั้งในด้านของ

ความทะเยอทะยาน ความสามารถ และความ 

มุ ่งม่ัน ต่องานในปัจจุบัน และต�ำแหน่งงาน 

ในอนาคต 4 ขั้นตอน การประเมินสมรรถนะ  

และศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้ การวิเคราะห์

โอกาสท่ีเหมาะสมท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต  

การจดัท�ำแผนปฏบัิติการโดยประเมินจากทรพัยากร

และสมรรถนะ การมอบหมายงานไปยังบุคลากร

ที่เหมาะสม ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องในการ

พัฒนาสมรรถนะ และศักยภาพของทรัพยากร

บุคคลที่มีอยู่ เพื่อให้เชื่อมโยง โอกาสในหน้าที่
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ปัจจุบันและอนาคตขององค์การ กับคนที่มีความ

สามารถ มีความกระตือรือร้น ที่เหมาะสมกับ

ต�าแหน่งนั้น ๆ

ข้อเสนอแนะ

 1. ข้อเสนอแนะส�าหรับน�าผลการวิจัย

ไปใช้

   1.1 ผู้บริหารควรส่งเสริมการวางแผน

สบืทอดต�าแหน่งผูบ้รหิารระดบักลาง และกระตุน้

ให้ครูและบุคลากรภายในโรงเรียนตระหนัก

ถึงความส�าคัญของการพัฒนาตนเองให้เป็นไป

ตามต�าแหน่งงานเป้าหมาย หรือต�าแหน่งหลัก

   1.2 โรงเรียนจัดท�าคู่มือในการพัฒนา

บุคลากรคู ่มือการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง

ผู ้บริหารระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

โดยระบุความสามารถและสมรรถภาพบุคคล 

อย่างชัดเจน 

  1.3 ส� า นั ก ง า น ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร

การศึกษาขั้นพื้นฐานควรก�าหนดเป็นนโยบาย

และเกณฑ์ในการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง

ผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนมัธยมศึกษา

  2. ข ้อเสนอแนะส�าหรับการวิจัยคร้ัง

ต่อไป

    2.1 จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน

ของการวางแผนสืบทอดต�าแหน่งผู้บริหารระดับ

กลางในโรงเรียนมัธยมศึกษาพบว่าการก�าหนด

คุณสมบัติและสมรรถนะท่ีจ�าเป็น มีค่าเฉล่ีย

ต�่าท่ีสุด ควรศึกษาต่อว่ามีแนวทางใดท่ีจะท�าให้

การก�าหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จ�าเป็น 

มีความชัดเจนเป็นมาตรฐาน

    2.2 น�าแนวทางท่ีได้จากการวิจัย

ไปต่อยอดในการวิจัยขยายผลประชากรงานวิจัย

เพื่อเป็นการพัฒนาการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง

ให้ชัดเจนยิ่งขึ้น
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