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บทคัดย่อ  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ

การบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการ
บริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียน
เอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี จ านวน 11 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน เจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล และครูผู้สอน รวมจ านวน 132 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามลักษณะแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาคิดเป็นร้อยละ 81.06 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ 
ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนคีวามต้องการจ าเป็น (PNIModified)  

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนใน
สมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยสภาพปัจจุบันด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ดา้นการธ ารงรักษาคนเก่ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวัลคนเก่ง 2) ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุร ีพบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวัลคนเก่ง รองลงมา คือ การระบุคนเก่ง ส่วนด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ ด้านการพัฒนาคนเก่ง  
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Abstract 
This research was a descriptive study. The purposes of this research were 1) to study the current 

and the desirable states of talent management of private schools in The Association of Saraburi Private 
Schools, and 2) to study the priority needs for the talent management of private schools in The 
Association of Saraburi Private Schools. The population of this study consisted of 11 schools in The 
Association of Saraburi Private Schools. The research instrument was using the 5 rating scale 
questionnaires from total of 132 participants, including 22 school administrators, 22 human resources officers 
and 88 teachers, which 81.06% of questionnaires were returned. The data was analyzed by frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and PNI. 

The research finding were as follows; 1) the states of the talent management of private schools 
in The Association of Saraburi Private Schools overall were also at the high level both on current and 
desirable basis. The highest mean of the current state was the talent retention and the lowest mean 
was the talent rewards and compensation. Meanwhile the highest mean of the desirable state was the 
talent retention and the lowest mean was the talent rewards and compensation. 2) The priority needs 
index indicated that the highest needs of the talent management of private schools in the Association of 
Saraburi Private Schools were the talent rewards and recognition, followed by talent identification. 
Whereas the lowest of the priority needs index was the talent professional development.  
ค าส าคัญ: การบริหารจัดการคนเก่ง  
KEYWORDS: TALENT MANGEMENT 
 
บทน า  

ปัจจุบันองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนต่างเร่งรัดพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าอย่าง
ยั่งยืน ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ผู้บริหารองค์กรจึงจ าต้องพยายาม
เฟ้นหาผู้ที่มีความสามารถมาบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ ผู้น าต้องมี
วิสัยทัศน์ สามารถใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารตนเอง บริหารงานและบริหารบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
การบริหารคนเก่งให้สามารถน าความสามารถที่พวกเขามีอยู่มาช่วยพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
สามารถจูงใจให้คนเก่งได้ท างานอยู่ในองค์กรได้เป็นเวลานานๆ เมื่อการแข่งขันเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจแห่งองค์
ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรชั้นน าจึงให้ความสนใจกับพนักงานในองค์กรในฐานะที่เป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จขององค์กร (ฐิติพร ชมภูค า, 2547) สอดคล้องกับทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) ที่
เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ในองค์การซึ่งหากมีการบริหารจัดการคนเก่งอย่างมีประสิทธิภาพ จะ
ส่งผลให้องค์การมีก าลังคนที่จะสนับสนุนการเจริญเติบโตขององค์การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆและมีความสามารถ
ทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน (Schweyer อ้างถึงใน ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรีย์, 2553) ดังนั้น การบริหารงาน
บุคคลที่เก่ง เป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ในขณะที่แนวคิดในเรื่องการบริหารคนได้เปลี่ยนไป 
เป็นไม่ใช่เพียงแค่คน แต่ต้องเป็นคนที่เก่งกว่า จึงจะท าให้ผลการด าเนินงานดีขึ้น  ผู้จัดการมีความรับผิดชอบใน
การเพ่ิมกลุ่มคนเก่งในองค์กร กล้าที่จะสร้างกลุ่มคนที่มีความสามารถ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2554)  
เนื่องจากคนเก่งจะสร้างผลการด าเนินงานให้กับองค์กรได้มากกว่าผู้ปฏิบัติงานทั่วไป คนเก่งจะสามารถสร้าง
แรงบันดาลใจและดึงเอาความสามารถที่เป็นเลิศของผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จตาม (ภัคชุดา พันอินทร์, 2555) 
ซึ่งสอดคล้องกับบริบทของการศึกษา ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนานักเรียนให้เป็นคนเก่ง 
ครูที่เก่งจะสามารถสร้างนักเรียนที่เก่งได้ คุณลักษณะของครูที่ดีจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนและคุณลักษณะของนักเรียน รวมทั้งสถานศึกษาก็จะบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล  
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ในบริบททางการศึกษา โรงเรียนมีความส าคัญต่อการพัฒนาเยาวชนของชาติเป็นอย่างยิ่ง และ
เครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการพัฒนาการศึกษาก็คือ ครู ซึ่งเป็นผู้ขับเคลื่อนนโยบายของประเทศให้สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ที่มุ่งเน้นพัฒนาคนให้เป็นเยาวชนอันพึงประสงค์ของสังคมต่อไป ในปัจจุบัน
รัฐบาลได้เปิดโอกาสให้ภาคเอกชนช่วยรัฐบาลในการจัดการศึกษา ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
ก าหนดให้ โรงเรียนเอกชนมีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือท าหน้าที่บริหารและ
จัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการก ากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาเช่นเดียวกับการศึกษาของรัฐ (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542, 2545) โดยรัฐบาลให้
การสนับสนุนงบประมาณในรูปแบบของเงินอุดหนุนทางการศึกษา และสิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนอีกมากมาย 
ทั้งนี้โรงเรียนเอกชนเป็นอีกทางเลือกหนึ่งส าหรับผู้ปกครองและนักเรียนที่มีความคาดหวังกับคุณภาพของ
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน ครู และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนให้ตอบสนองความต้องการ
และคุ้มค่าเงินที่เสียไป การจัดการศึกษาโดยเอกชนจึงมีบทบาทในการสร้างสรรค์และพัฒนาเยาวชนของชาติให้
มีความรู้ความสามารถในสังคม นอกจากนี้ ยังมีรายงานสัดส่วนการเข้าศึกษาระหว่างโรงเรียนรัฐและโรงเรียน
เอกชนว่าในระดับอนุบาล โรงเรียนของรัฐและเอกชนจะมีบทบาทใกล้เคียงกัน คิดเป็นสัดส่วน 54 : 46 
เปอร์เซ็นต์ (เกษศิริ กมล, 2557) ทั้งนี้ลักษณะการบริหารโรงเรียนของเอกชนกับโรงเรียนในก ากับของรัฐก็มี
ความแตกต่างกันในหลายๆด้าน ครูที่บรรจุเป็นข้าราชการโรงเรียนในก ากับของรัฐ มีความมั่นคงในการท างาน 
อัตราเงินเดือนตามฐานการจ้างงานของรัฐ ได้รับสวัสดิการตามที่รัฐบาลก าหนด ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนมี
สิทธิและสวัสดิการไม่เท่าเทียมกับครูที่บรรจุเป็นข้าราชการ ซึ่งเป็นปัญหาในการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชน
ที่ผ่านมาที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการศึกษาเอกชนในภาพรวม เช่น ด้านการเลือกปฏิบัติ ด้านความเสมอภาค
กัน ด้านการสนับสนุนงบประมาณ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านวุฒิการศึกษา เป็นต้น (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2545) ทั้งนี้ การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล เป็นความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารโดยตรง ดังนั้น งานส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนต้องให้ความส าคัญอย่างมากคือ การบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และกระตุ้นให้ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีในการจัดการเรียน
การสอนและการปฏิบัติงานอ่ืนๆอย่างเต็มที่ รวมทั้งต้องจัดสวัสดิการให้เพียงพอและเหมาะสม  ให้ครูได้รู้สึก
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นครู และเพ่ือธ ารงรักษาครูคนเก่งไว้ให้อยู่กับโรงเรียนได้ยาวนาน  

ปัญหาในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในด้านครูพบว่า โรงเรียนเอกชนยังประสบปัญหาด้าน
การลาออกอย่างต่อเนื่อง สาเหตุหลักมาจากรัฐมีการสอบและเรียกบรรจุครูระหว่างภาคการศึกษา ท าให้ครูที่
สมัครสอบไม่มาปฏิบัติงานในช่วงวันที่มีการสอบ และครูที่สอบแข่งขันได้ต้องลาออกจากโรงเรียนเอกชน
กะทันหัน เพ่ือไปบรรจุเป็นข้าราชการครู ทั้งๆ ที่อยู่ในภาคการศึกษา ซึ่งส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการ
สอนของโรงเรียนเอกชน เพราะโรงเรียนไม่สามารถหาครูใหม่ที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการมา
ทดแทนได้ทันเวลาท าให้ขาดความต่อเนื่องในการจัดการเรียนการสอน รวมถึงประเด็นเรื่องค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ได้แก่ สวัสดิการของครูที่ได้รับจากกองทุนสงเคราะห์ครูเอกชนยังไม่สามารถจูงใจให้ครูปฏิบัติงานใน
โรงเรียนเอกชนได้นาน และเงินเดือนครูเอกชนในบางโรงเรียนยังจ่ายไม่เต็มตามวุฒิหรือจ่ายเงินเดือนเต็มแต่ มี
การเรียกคืนบางส่วน ครูที่มีความสามารถจะได้รับค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าข้าราชการครู ครูได้รับเงินเดือนน้อยไม่
ภูมิใจในอาชีพ เพราะไม่มีความมั่งคงในอาชีพเท่าที่ควร จึงลาออก (มหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น, 2548) โรงเรียน
เอกชนจึงประสบปัญหาการลาออกของครูอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอน ทั้งนี้ โรงเรียน
จะต้องสรรหาบุคลากรใหม่มาทดแทน จึงท าให้สูญเสียเวลาและทรัพยากรต่างๆ รวมทั้งต้องฝึกฝนครูที่เข้ามา
ใหม่ ท าให้การด าเนินงานเกิดการติดขัดและไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์  
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จากปัญหาขาดแคลนครูดังกล่าว ครูจึงเป็นบุคคลส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้กระบวนการเรียนการสอน
สมบูรณ์ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ครูผู้ที่เป็นคนเก่ง มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์เป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานและมีผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในระดับดีมาก เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติ
ตนเหมาะสมตามจรรยาบรรณของการเป็นครูที่ดีจนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป มีศักยภาพที่เหมาะสมส าหรับการ
พัฒนาเพ่ือก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น จะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีของนักเรียน (ภัคชุดา พัน
อินทร์, 2555) โรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่จะพัฒนาครูให้เป็นคนเก่งเพ่ือให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนที่ดี ทั้งนี้ การลงทุนของโรงเรียนเอกชนจะคุ้มค่าเพียงใด ต้องขึ้นกับการธ ารงรักษาบุคลากรเหล่านี้ไว้ได้นาน
เพียงใดด้วย ปัจจุบันการที่โรงเรียนไม่สามารถรักษาครูเหล่านี้ไว้ได้ เป็นปัญหาที่ท้าทายส าหรับผู้บริหาร ผู้บริหาร
จึงควรให้ความส าคัญกับคนเก่งมากขึ้น ควรพัฒนากระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management 
Processes) ของโรงเรียนขึ้นมา เพ่ือช่วยสนับสนุนวัตถุประสงค์ทั้งหมดของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 
ตั้งแต่กระบวนการสรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์จากบุคลากรเหล่านี้อย่างเต็มความสามารถ จะ
ส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

ในปัจจุบัน ผู้บริหารโรงเรียนได้น าหลักการบริหารจัดการคนเก่งมาประยุกต์ใช้กับการบริหารบุคลากร
บ้างแล้ว แต่ยังคงไม่แพร่หลายมากนัก ประกอบกับยังมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่งใน
สถานศึกษาอยู่น้อยมาก ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการ
คนเก่งของโรงเรียนเอกชน และศึกษาถึงความต้องการจ าเป็นในการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนใน
สมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง แนวทางพัฒนาการ
บริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี  เนื่องจากครูส่วนใหญ่จะมี
ภูมิล าเนาอยู่จังหวัดอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่จังหวัดสระบุรี เมื่อครูสอนมานาน ก็มีความรู้สึกอยากกลับภูมิล าเนา เป็นเหตุ
ให้ครูมีอัตราการลาออกและพยายามสอบบรรจุราชการเ พ่ือที่จะกลับไปภูมิล าเนาเดิมสูงมาก ประกอบกับ
จังหวัดสระบุรีเป็นพ้ืนที่ใกล้เคียงกับกรุงเทพมหานคร จึงมีครูบางส่วนย้ายเข้ามาหางานในเมืองมากขึ้นเพ่ือให้
ได้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า ทั้งนี้ การวิจัยในครั้งนี้ มุ่งเน้นถึงกระบวนการที่ผู้บริหารสามารถระบุคนเก่ง สรรหา
และคัดเลือก บริหารจัดการตามกระบวนการพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งคนเก่งในโรงเรียน เพ่ือท าให้คนเก่งอยู่
ท างานให้โรงเรียนได้ยาวนานและเต็มศักยภาพต่อไป และบรรเทาปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล
คุณภาพ และข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลย้อนกลับให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรพัฒนาตนเอง รวมทั้งโรงเรียนก็จะ
ทราบถึงความต้องการจ าเป็นเร่งด่วนของการบริหารการจัดการคนเก่งของโรงเรียน ส่งผลให้มีการบริหารงาน
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งต้นสังกัดและภาครัฐจะสามารถน าผลการวิจัยไปประกอบการพัฒนาการบริหาร
จัดการ และเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาขาดแคลนครูและขยายผลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์    
1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชน

ในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี 
2) เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม

โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนเอกชนที่เป็นสมาชิกสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี จ านวน 

11 โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้คือ ใช้กลุ่มประชากรทั้งหมด 
ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย 3 กลุ่ม คือ (1) ผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ผู้อ านวยการ ผู้จัดการโรงเรียน หรือ

รองผู้อ านวยการโรงเรียน โรงเรียนละ 2 คน รวมเป็น 22 คน (2) เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากร
บุคคล โรงเรียนละ 2 คน รวมเป็น 22 คน (3) ครูผู้สอน โรงเรียนละ 8 คน รวมเป็น 88 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
ทั้งหมดจ านวน 132 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนใน

สมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดย
ใช้กรอบแนวคิดกระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) ของ Berger and Berger (2004) 
และประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2551) ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การระบุคนเก่ง  (Talent Identification) 
2) การสรรหาและการคัดเลือกคนเก่ง (Talent Recruitment and selection) 
3) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Professional development) 
4) การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง (Talent Performance appraisal) 
5) การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง (Talent Rewards and compensation) 
6) การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1) ศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) และ
สังเคราะหก์รอบแนวคิดในการวิจัย ก าหนดกระบวนในการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี 

2) สร้างแบบสอบถามโดยก าหนดประเด็นให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ
ตามกรอบแนวคิดการวิจัย จัดท าตารางวิเคราะห์แบบสอบถาม น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบก่อนส่ง
ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณา 

3) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญพิจารณา จ านวน 3 คน ตรวจสอบความตรง 
ความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ  Index of item objective congruence (IOC) และความถูกต้องในส านวนภาษา  
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4) น าผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
นิยามเชิงปฏิบัติการ (Index of item – objective congruence: IOC) โดยใช้สูตร 

 
 เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
  ƩR แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
โดยเกณฑ์การให้คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ มีดังนี้ 

ให้คะแนน  +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ให้คะแนน   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ให้คะแนน  -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่ตรงตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 

การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้น
ผ่านเกณฑ์วัดได้ครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ส่วนข้อที่มีค่าคะแนน IOC น้อยกว่า 0.50 ต้อง
น าไปปรับปรุงแก้ไขหรือตัดออก 

ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC จากข้อค าถามทั้งหมด 47 ข้อ พบว่ามีข้อค าถามที่มีค่า 
IOC ต่ ากว่า 0.5 จ านวน 3 ข้อ และ อยู่ในช่วง 0.50 – 1.00 มีจ านวน 44 ข้อ จ าแนกตามค่าคะแนน ได้ดังนี้ ค่า 
IOC = 1.00 จ านวน 38 ข้อ ค่า IOC = 0.67 จ านวน 6 ข้อ และเพ่ิมเติมจากค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 
ข้อ รวมข้อค าถามในแบบสอบถามทั้งสิ้นจ านวน 48 ข้อ 

5) น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแล้ว น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้
สมบูรณ์ และน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการส่งและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยส่งแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 132 ฉบับ ได้

แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์กลับคืนมาทั้งสิ้น 107 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 81.06 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และใช้สถิติบรรยาย ดังนี้ 

1) วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยน าข้อมูลที่ ได้มาแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage)  

2) วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียน
เอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี โดยน าข้อมูลที่ได้มาหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3) จัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี โดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNIModified) (นงลักษณ์ วิรัชชัย
และสุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) ได้ปรับปรุงจากวิธี Priority Needs Index (PNI) 
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ผลการวิจัย 
การสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
1. สรุปผลข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ในภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 30 – 39 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีมากท่ีสุด มีประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี และส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นครูผู้สอน 
2.  สรุปผลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคน

เก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี  
เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของ

โรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  โดย
มีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงคข์องการบริหารจัดการคนเก่งสูงกว่าสภาพปัจจุบันทุกด้าน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัด
สระบุรีด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาคนเก่ง ด้านการระบุ
คนเก่ง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง ตามล าดับ และด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
จัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการ
ธ ารงรักษาคนเก่ง รองลงมา คือ ด้านการระบุคนเก่ง ด้านการพัฒนาคนเก่ง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
คนเก่ง และด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง  

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียน
เอกชนจังหวัดสระบุรี พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการ
ให้รางวัลคนเก่ง รองลงมา คือ การระบุคนเก่ง การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ ด้านการพัฒนาคนเก่ง  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีรายละเอียดดังนี้ 
2.1 การระบุคนเก่ง จากผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร

จัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการระบุคนเก่งอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
ข้อที่มีสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนมีการก าหนดคุณสมบัติของคนเก่งได้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของโรงเรียน ส่วนข้อที่มีสภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนมีการชี้แจงเกณฑ์และ
คุณสมบัติของคนเก่งให้ครูและบุคลากรทุกคนในโรงเรียนได้ทราบ ในขณะที่ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดตรงกันทั้งสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์คือ โรงเรียนชี้แจงให้ครูและบุคลากรที่เป็นกลุ่มคนเก่งทราบผลการจัดกลุ่ม  

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการระบุคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ 
โรงเรียนมีการระบุคนเก่งตามเกณฑ์พิจารณาระบุคนเก่งที่ก าหนดไว้ ส่วนข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ า
ที่สุด คือ โรงเรียนมีการก าหนดคุณสมบัติของคนเก่งได้สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียน 

2.2 การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการสรรหาและคัดเลือกคน
เก่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน สภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือโรงเรียนคัดเลือกคนเก่งด้วยวิธีการที่หลากหลาย เช่น วิธีการ
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สัมภาษณ์ สังเกตการณ์การสอน ใช้แบบทดสอบ หรือแบบประเมินความสามารถ เป็นต้น ส่วนสภาพที่พึงประสงค์
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือโรงเรียนก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกคนเก่งในแต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจน 
ในขณะที่สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดตรงกัน คือ โรงเรียนสรรหาคนเก่งโดย
พิจารณานักศึกษามหาวิทยาลัยที่เปิดสอนหลักสูตรทางการศึกษาที่มีผลการเรียนดีเด่น 

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียน
เอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 
ได้แก่ โรงเรียนสรรหาคนเก่งโดยพิจารณานักศึกษามหาวิทยาลัยที่เปิดสอนหลักสูตรทางการศึกษาที่มีผลการเรียน
ดีเด่น ส่วนข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ โรงเรียนคัดเลือกคนเก่งด้วยวิธีการที่หลากหลาย เช่น 
วิธีการสัมภาษณ์ สังเกตการณ์การสอน ใช้แบบทดสอบ หรือแบบประเมินความสามารถ เป็นต้น 

2.3 การพัฒนาคนเก่ง ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการ
คนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการพัฒนาคนเก่ง อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน สภาพ
ปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนเปิดโอกาสให้กลุ่มคนเก่งได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ เพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของตนเองมากยิ่งขึ้น ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
โรงเรียนมีวิธีการพัฒนากลุ่มคนเก่งที่สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดตรงกันทั้ง
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ คือ โรงเรียนส่งเสริมและมอบทุนการศึกษาให้กลุ่มคนเก่งได้ศึกษาต่อ 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น  

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียน
เอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการพัฒนาคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ โรงเรียน
จัดหาผู้มีประสบการณ์เป็นพ่ีเลี้ยงให้กลุ่มคนเก่ง เพ่ือให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทางการท างานและการบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ โรงเรียนเปิดโอกาสให้กลุ่มคนเก่งได้
ท างานที่รักและชอบ เพ่ือก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นวัตกรรมใหม่ๆ และได้ท างานอย่างมีความสุข 

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้าน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นราย
ข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน สภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกลุ่มคนเก่งอย่างรอบด้าน โดยการประเมินตนเอง ประเมินโดยหัวหน้างาน และประเมินโดย
ผู้บริหาร และสภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของกลุ่มคนเก่งได้รับการ
ยอมรับจากบุคลากรภายในโรงเรียน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกลุ่มคนเก่งอย่างเป็นระบบ และสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ โรงเรียนแจ้งผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานให้กลุ่มคนเก่งทราบ และชี้แนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพคนเก่งให้สูงขึ้น  

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นสูงทีสุ่ด ได้แก่ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของกลุ่มคนเก่งได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในโรงเรียน 
ส่วนข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานกลุ่มคนเก่งอย่างรอบด้าน 
โดยการประเมินตนเอง ประเมินโดยหัวหน้างาน และประเมินโดยผู้บริหาร 

2.5 การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการจ่าย
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ค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นราย
ข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ข้อที่มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดตรงกัน 
คือ โรงเรียนจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง โดยน าผลประเมินการปฏิบัติงานกลุ่มคนเก่งมาประกอบการ
พิจารณา สภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ โรงเรียนจ่ายค่าตอบแทนกลุ่มคนเก่งในอัตราที่สูงกว่ากลุ่มคน
เก่งโรงเรียนอ่ืน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดมีค่าเท่ากัน คือ โรงเรียนจ่ายค่าตอบแทนกลุ่มคน
เก่งในอัตราที่สูงกว่าบุคคลทั่วไป และโรงเรียนก าหนดเกณฑ์ในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับฐาน
เงินเดือนของกลุ่มคนเก่งอย่างชัดเจน 

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ โรงเรียนจ่ายค่าตอบแทนกลุ่มคนเก่งในอัตราที่สูงกว่ากลุ่มคนเก่งโรงเรียนอ่ืน 
ส่วนข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ โรงเรียนจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง โดยน า
ผลประเมินการปฏิบัติงานกลุ่มคนเก่งมาประกอบการพิจารณา 

2.6 การธ ารงรักษาคนเก่ง ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
จัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการธ ารงรักษาคนเก่งอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดตรงกันทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ คือ โรงเรียนมีวัฒนธรรม
องค์กรในการอยู่ร่วมกันเสมือนคนในครอบครัว และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดตรงกันทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค ์คือ โรงเรียนจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมให้แก่กลุ่มคนเก่ง ซึ่งมากกว่าสวัสดิการที่ให้กับบุคลากรทั่วไป  

ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 
ได้แก่ โรงเรียนจัดสวัสดิการเพิ่มเติมให้แก่กลุ่มคนเก่ง ซึ่งมากกว่าสวัสดิการที่ให้กับบุคลากรทั่วไป ส่วนข้อที่มีค่า
ดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด คือ โรงเรียนสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจ และรักที่จะท างานที่โรงเรียนแก่กลุ่มคน
เก่งและบุคลากรทุกคน 

 

อภิปรายผล 
การวิจัยในครั้งนี้ ได้ค้นพบเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่ง

ของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี และจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ซึ่งผู้วิจัยน ามา
อภิปรายผลได้ ดังนี้ 

ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชน
จังหวัดสระบุรีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการธ ารงรักษาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์สูงที่สุดตรงกัน อาจเนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนมีวัฒนธรรมองค์กรเสมือนทุกคนเป็นบุคคลในครอบครัว
เดียวกัน สอดคล้องกบัแนวคิดของ ฐิติพร ชมภูค า (2547) ที่กล่าวไว้ว่า องค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับการดูแล
รักษาบุคลากรกลุ่มคนเก่ง ให้การสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ รักและผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน 
องค์กรมีค่านิยมและวัฒนธรรมในการท างานที่ดี จะท าให้บุคลากรเกิดความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความ
ผูกพันและแรงจูงใจในการท างาน จึงท าให้สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการธ ารงรักษาคนเก่งมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด อาจ
เนื่องจากปัจจุบันโรงเรียนเอกชนประสบปัญหาในด้านนี้มานาน เงินเดือนครูเอกชนในบางโรงเรียนยังจ่ายไม่เต็ม
ตามวุฒิหรือจ่ายเงินเดือนเต็ม รวมทั้งสวัสดิการของครูที่ได้รับจากกองทุนสงเคราะห์ครูเอกชนยังไม่สามารถจูง
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ใจให้ครูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนได้นาน แต่ในขณะเดียวกัน ยังคงมีความต้องการอย่างมากที่จะเห็นความ
ชัดเจนในการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลทั้งคนเก่งและบุคลากรทุกคน ทั้งนี้ ผลการวิจัยพบว่า ด้านที่มี
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชน
จังหวัดสระบุรี คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของภัคชุดา 
พันอินทร์ (2555) เรื่องแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่
พบว่ามีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นในเรื่องค่าตอบแทนและการให้รางวัลสูงที่สุด 

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเป็นรายด้าน อภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 
1) การระบุคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของ

โรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการระบุคนเก่งอยู่ในระดับมาก อาจ
เนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่มีการก าหนดเกณฑ์ในการระบุคนเก่งไว้ และมีการระบุตัวคนเก่ งไว้
ภายในโรงเรียนหรือระบุผู้ที่มีความสามารถเพ่ือสืบทอดต าแหน่งไว้อยู่แล้ว ทั้งนี้ ข้อที่มีสภาพปัจจุบันที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียนมีการก าหนดคุณสมบัติของคนเก่งได้สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียน อาจ
เนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนมีเป้าหมาย และแผนการด าเนินงานในแต่ละปีค่อนข้างชัดเจน ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์ในการท างาน และให้โอกาสครูได้ท างานอย่างเต็มที่ ท าให้มองภาพออก และสามารถก าหนด
คุณสมบัติและระบุได้ว่าครูคนใดเป็นคนเก่งและเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบใด สอดคล้องกับ วิชัย  
วงษ์ใหญ่ (2548) ที่กล่าวว่า การระบุคนเก่งนั้นต้องก าหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเก่งที่สอดคล้อง
กับความต้องการของหน่วยงาน จากนั้นจึงประเมินบุคลากรในหน่วยงานเพ่ือค้นหาคนเก่งที่มีคุณสมบัติและ
คุณลักษณะสอดคล้องกับที่หน่วยงานต้องการ ส่วนข้อที่มีสภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนมี
การชี้แจงเกณฑ์และคุณสมบัติของคนเก่งให้ครูและบุคลากรทุกคนในโรงเรียนได้ทราบ อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร
ไม่ได้สื่อสารให้ชัดเจนเท่าที่ควรถึงการก าหนดเกณฑ์ในการระบุคนเก่งของโรงเรียน ทั้งนี้ ผู้บริหารควรมีการชี้แจง
เกณฑ์พิจารณาคนเก่งให้ครูและบุคลากรทุกคนได้ทราบ เพ่ือให้ครูได้ทราบถึงความต้องการของโรงเรียน และ
ส่งผลให้เกิดการยอมรับผลการระบุคนเก่งของโรงเรียนต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ ฐิติพร ชมภูค า (2547) ที่อธิบาย
ถึงการระบุคนเก่งว่า เมื่อองค์กรก าหนดคุณสมบัติคนเก่งแล้ว ต้องแจ้งให้บุคลากรทราบและด าเนินงานตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนด ส่วนสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดตรงกัน คือ โรงเรียนชี้แจง
ให้ครูและบุคลากรที่เป็นกลุ่มคนเก่งทราบถึงผลการจัดกลุ่ม อาจเนื่องมาจาก หากโรงเรียนชี้แจงผลการจัดกลุ่ม
คนเก่งแล้ว อาจเป็นผลให้ครูสูญเสียก าลังใจในการท างาน หรืออาจเกิดการไม่ยอมรับผลการจัดกลุ่มของ
โรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ ฐิติพร ชมภูค า (2547) ที่กล่าวว่า การเปิดเผยสถานะของคนเก่ง อาจกระทบต่อ
ขวัญและก าลังใจของบุคลากรอ่ืน หรืออาจจะส่งผลเสียต่อการท างานเป็นทีมก็เป็นได้ 

จากผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการระบุคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ 
โรงเรียนมีการระบุคนเก่งตามเกณฑ์พิจารณาระบุคนเก่งที่ก าหนดไว้ เนื่องจากโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่ก าหนด
คุณลักษณะของคนเก่งไม่ชัดเจน และขาดการสื่อสารที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พัลลภา เอ่ียมสะอาด 
(2552) ที่กล่าวว่า องค์กรต้องก าหนดลักษณะของคนเก่งที่องค์กรต้องการว่าควรเป็นอย่างไร รวมถึงก าหนด
หลักเกณฑ์ที่ใช้เป็นบรรทัดฐานในการพิจารณาระบุคนเก่ง เพ่ือระบุและจัดกลุ่มคนภายในองค์กร 

2) การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งในด้านการสรรหา
และคัดเลือกคนเก่งอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนต้องสรรหาและคัดเลือกครูอยู่ตลอดปี 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ฐิติพร ชมภูค า (2547) ที่กล่าวว่า กิจกรรมการสรรหาคนเก่งควรเป็นกิจกรรมที่
ต่อเนื่องและตลอดเวลา สภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนคัดเลือกคนเก่งด้วยวิธีที่หลากหลาย 
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เช่น วิธีการสัมภาษณ์ สังเกตการณ์การสอน ใช้แบบทดสอบ หรือแบบประเมินความสามารถ เป็นต้น อาจ
เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนจะต้องท าการคัดเลือกคนเก่งในแต่ละต าแหน่งเข้ามาท างานในโรงเรียน เพ่ือให้ได้ครูที่มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพดี และสามารถท างานร่วมกับทีมได้ และเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ 
เช่นเดียวกับที่ วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง (2548) ได้เสนอไว้ว่า เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกคน
เก่งมีหลากหลายวิธี ขึ้นอยู่กับองค์กรจะเลือกใช้ เพ่ือสรรหาและคัดเลือกคนที่เก่งที่สุดทั้งจากภายในและดึงดูด
คนเก่งจากภายนอกหน่วยงานให้มาร่วมงาน ในขณะที่สภาพปัจจุบันข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดและมีผลการจัดล าดับ
ความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีที่มี
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด คือ โรงเรียนสรรหาคนเก่งโดยพิจารณานักศึกษามหาวิทยาลัยที่เปิดสอน
หลักสูตรทางการศึกษาที่มีผลการเรียนดีเด่น อาจเนื่องมาจากนักศึกษาจบใหม่ไม่ค่อยเข้ามาสมัครงานโรงเรียน
เอกชน และมีผู้สมัครจ านวนน้อย ส่วนมากจะมุ่งไปที่การสอบบรรจุเป็นข้าราชการครูหรือสมัครเป็นครูอัตรา
จ้างก่อน ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่จะสรรหาและคัดเลือกคนเก่งที่มีประสบการณ์มาก่อน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุทธิพงศ์ มหาวิริโย (2556) ที่พบว่า โรงเรียนพบปัญหาด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคล คือ ผู้สมัครมีจ านวนน้อยท าให้ไม่สามารถสรรหาและคัดเลือกได้ตามแผนที่วางไว้ 

3) การพัฒนาคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการพัฒนาคนเก่งอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
มุ่งเน้นการพัฒนาครูตามการเปลี่ยนแปลงนโยบายและแนวทางการจัดการเรียนการสอน รวมทั้งปัจจุบันยังมีการ
แข่งขันทางธุรกิจเพ่ิมมากขึ้น ท าให้โรงเรียนต้องพยายามพัฒนาผลงานให้โดดเด่น ซึ่งสอดคล้องกับ ฐิติพร ชมภูค า 
(2547) และชูชัย สมิทธิไกร (อ้างถึงใน ปองทิพย์ เทพอารีย์, 2551) ได้กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพครู เป็นวิธีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความสามารถอยู่กับองค์กรต่อไป ท าให้สามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้ามา
ท างานได้มากขึ้น เป็นการส่งเสริมให้คนเก่งนั้นเก่งยิ่งขึ้น เป็นการเพ่ิมประสิทธิผลของทั้งตัวคนเก่งและองค์กร 
สภาพปัจจุบันข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การที่โรงเรียนเปิดโอกาสให้กลุ่มคนเก่งได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของตนเองมากยิ่งขึ้น อาจเนื่องจากคนเก่งต้องการการพัฒนาทั้งด้าน
ความรู้ ทักษะการปฏิบัติงานที่หลากหลายมากขึ้น เพ่ือช่วยให้คนเก่งปฏิบัติงานได้ดีและเก่งยิ่งขึ้น ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนมีวิธีการพัฒนากลุ่มคนเก่งที่สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียน อาจ
เนื่องมาจากผู้บริหารโรงเรียนเน้นพัฒนาครูในโรงเรียนของตนในด้านการจัดการเรียนการสอนเป็นส่วนใหญ่ ครูจึง
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานในทุกด้านและให้ตรงกับเป้าหมายของโรงเรียน ซึ่ง  
วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง (2548) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า ผู้บริหารต้องเลือกใช้วิธีการพัฒนาคนเก่ง โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์
ของการพัฒนา และคุณลักษณะของคนเก่งต่อรูปแบบการเรียนรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่โรงเรียนต้องการ 

จากผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม
โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีด้านการพัฒนาคนเก่ง เป็นด้านที่มีผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด 
เนื่องจากโรงเรียนส่งเสริมให้คนเก่งได้พัฒนาตนเอง ในหลายๆรูปแบบ เปิดโอกาสให้กลุ่มคนเก่งท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ ได้ท างานที่รักและชอบ สอดคล้องกับประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2551) ได้อธิบายว่า คนเก่ง
ต้องการการพัฒนาทั้งด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติสูงขึ้นและหลากหลายขึ้น เพ่ือช่วยให้คนเก่งปฏิบัติงาน
ได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ โรงเรียนจัดหาผู้มีประสบการณ์เป็นพ่ี
เลี้ยงให้กลุ่มคนเก่ง เพ่ือให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทางการท างานและการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ อาจ
เนื่องมาจากการที่ผู้บริหารให้ค าปรึกษาได้ไม่เต็มที่หรือทั่วถึง จึงท าให้คนเก่งมีความต้องการที่จะมีพ่ีเลี้ยง 
เพ่ือที่จะให้ค าแนะน า ประสบการณ์ในการท างาน แนวทางการปรับตัว และแบบอย่างการด าเนินงานของ
ผู้บริหาร ในมุมมองที่แตกต่าง อันจะก่อให้เกิดความเข้าใจในองค์กรมากขึ้น  
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4) การประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งของ
โรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่งอยู่ในระดับ
มาก อาจเนื่องมาจาก ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ด าเนินการนิเทศครูผู้สอน หมั่น
ติดตามงานอย่างสม่ าเสมอ ท าให้ผู้บริหารทราบว่าจะปรับปรุงพัฒนาคนเก่งอย่างไรให้เก่งยิ่งขึ้น และช่วยในการ
วางแผนการด าเนินงานในอนาคต ข้อที่สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงาน
กลุ่มคนเก่งอย่างรอบด้าน โดยการประเมินตนเอง ประเมินโดยหัวหน้างาน และประเมินโดยผู้บริหาร 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัคชุดา พันอินทร์ (2555) ที่พบว่า โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ง
การประเมินจากนักเรียน ครู หัวหน้า ผู้บริหาร และประเมินตนเอง ส่วนสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  คือ 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของกลุ่มคนเก่งได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในโรงเรียน ซึ่งพบว่า เป็นข้อที่
มีสภาพที่พึงประสงค์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และเป็นข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นในการบริหารจัดการคนเก่ง
ของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีสูงที่สุดอีกด้วย อาจเนื่องมาจากโรงเรียนยังไม่มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติที่เป็นระบบ ยังไม่มีเครื่องมือการประเมินผลงานที่เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับที่ สิรินพร 
วิทิตสุภาลัย (2556) กล่าวไว้ว่า ปัญหาหนึ่งในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเอกชน คือ ความ
ไม่ชัดเจนในมาตรฐาน เนื่องจากขาดเครื่องมือที่วัดได้เที่ยงตรง แม่นย า และเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ายได้ การ
ประเมินผลจึงขึ้นอยู่กับตัวบุคคล 

5) การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคน
เก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคน
เก่งอยู่ในระดับมาก และเป็นด้านที่มีผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ธันย์ชนก ศรีสวัสดิ์ (2556) เรื่อง แนวทางปฏิบัติในการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึ่งค้นพบว่าปัญหาที่พบในการธ ารงรักษาบุคลากรที่ส าคัญ ได้แก่ ปัญหาด้าน
ค่าตอบแทน ซึ่งรัฐจ่ายค่าตอบแทนตามต าแหน่งงานมากกว่าที่จะมองผลการปฏิบัติงานหรือจ่ายตามหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้รับ ส่วนสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และเป็นข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของ
การบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีสูงที่สุด คือ โรงเรียนจ่าย
ค่าตอบแทนกลุ่มคนเก่งในอัตราที่สูงกว่ากลุ่มคนเก่งโรงเรียนอ่ืน อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนเอกชนต้องบริหาร
จัดการในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทน โดยจะต้องจัดสรรให้แก่ครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างเท่าเทียมใน
งบประมาณทีค่่อนขา้งจ ากัด ส่งผลให้การจ่ายค่าตอบแทนของคนเก่งแต่ละโรงเรียนไม่เท่ากัน และคนเก่งก็มีความ
ต้องการที่จะได้ค่าตอบแทนที่แตกต่างจากบุคคลอ่ืนหรือคนเก่งโรงเรียนอ่ืน เพ่ือจูงใจคนเก่งให้อยากท างานต่อไป 
สอดคล้องกับ ฐิติพร ชมภูค า (2547) ที่กล่าวถึง ผลตอบแทนของคนเก่งว่า ค่าตอบแทนที่ให้คนเก่งต้องให้ใน
อัตราที่จูงใจที่สามารถแข่งขันกับตลาดภายนอกได้ และเน้นให้คนเก่งในอัตราที่แตกต่าง 

6) การธ ารงรักษาคนเก่ง พบว่า ข้อที่สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดตรงกัน คือ 
โรงเรียนมีวัฒนธรรมองค์กรในการอยู่ร่วมกันเสมือนคนในครอบครัว อาจเนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่มี
ขนาดเล็ก มีการท างานอย่างใกล้ชิด เปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน ประกอบกับโรงเรียนจะมีกิจกรรม
ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารอยู่เสมอ โรงเรียนได้สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจ และรักที่จะ
ท างานที่โรงเรียนแก่กลุ่มคนเก่งและบุคลากรทุกคน จึงท าให้ครูและคนเก่งรู้สึกผูกพันกับโรงเรียน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร ประเภท “วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)” ของ Daft (2009) ซึ่งได้อธิบายว่า 
ผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์กร สร้างบรรยากาศที่ร่วมกันท างานคล้ายอยู่ใน
ครอบครัวเดียวกัน มุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูง ส่วนข้อที่สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และเป็นข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของการบริหาร
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จัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีด้านการธ ารงรักษาคนเก่งสูงที่สุด คือ โรงเรียนควรจัดสวัสดิการ
เพ่ิมเติมให้แก่กลุ่มคนเก่ง ซึ่งมากกว่าสวัสดิการที่ให้กับบุคลากรทั่วไป สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของภัคชุดา พัน
อินทร์ (2555) ที่พบว่า ข้อมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครของด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง คือ ด้านสวัสดิการของครูคนเก่ง 

 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1.1 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน และหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องควรพิจารณา

การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลครูเอกชนที่มีผลงานโดดเด่น เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครู รวมทั้งส่งเสริมให้

ครูพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

สืบเนื่องจาก ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนใน

สมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในภาพรวม พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด คือ ด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง  

1.2 ผู้บริหารโรงเรียนควรเร่งพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นระบบ มีเกณฑ์การ

ประเมินผลอย่างชัดเจน มีการชี้แจงเกณฑ์การประเมินผลให้ครูทราบล่วงหน้า ประเมินอย่างรอบด้าน ทั้งผู้บริหาร 
เพ่ือนร่วมงาน และตนเอง รวมทั้งแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้กลุ่มคนเก่งทราบ และชี้แนะแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพคนเก่งให้สูงขึ้น อันจะก่อให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน และคนเก่งและบุคลากรทุกคนก็จะได้น า
ผลการประเมินไปพัฒนาปรับปรุงตนเองด้วย 

สืบเนื่องจาก ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคม

โรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดและเป็นข้อที่มีสภาพ
ที่พึงประสงค์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของกลุ่มคนเก่งได้รับการยอมรับจากบุคลากร
ภายในโรงเรียน  

2. ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยกลยุทธ์ในการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในสมาคมโรงเรียน

เอกชนจังหวัดสระบุรี เพ่ือให้เห็นแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น และจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไป
ประยกุต์ใช้จริงในสถานศึกษา 

สืบเนื่องจาก ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียน
เอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

 
2.2 ควรมีการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานของคนเก่ง เพ่ือเป็นแนวทางให้

ผู้บริหารได้น าไปใช้ในการธ ารงรักษาคนเก่งให้ท างานให้กับโรงเรียนได้ยาวนาน  
สืบเนื่องจาก ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียน

เอกชนในสมาคมโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรีในด้านการธ ารงรักษาคนเก่ง พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นสูงที่สุด ได้แก่ โรงเรียนจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมให้แก่กลุ่มคนเก่ง ซึ่งมากกว่าสวัสดิการที่ให้กับบุคลากรทั่วไป  
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