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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะ
พัฒนา และตรวจสอบระดับการยอมรับรูปแบบการบริหาร
ครูผู้มีสมรรถนะสูงในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน
คาทอลิกในภาคตะวันออก เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพ แบ่งการวิจัยเป็น 3 ระยะ โดยระยะที่ 1 และ 3 
ใช้แบบสอบถามในการสํารวจ กลุ่มตัวอย่าง คือครูผู้มี
สมรรถนะสูงโรงเรียนเอกชน คาทอลิก ในภาคตะวันออก  
385 คน (ระยะที่ 1) และ 317 คน (ระยะที่ 3)  และ ใช้
วิธีการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 12 คน (ระยะที่ 2) ประกอบด้วย อาจารย์ผู้มี
ตําแหน่งด้านบริหาร  ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาคเอกชน 
และผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก  สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย (xത) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S. D.) และค่าความถ่ี 
(F)  ผลการวิจัยพบว่าระยะที่ 1  ลักษณะการบริหารครูผู้มี
สมรรถนะสูง ในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียน เอกชน
คาทอลิก ในภาคตะวันออก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
ได้แก่  การประเมินศักยภาพ  การอบรมและการพัฒนา 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลําดับระยะที่ 2 
การพัฒนารูปแบบการบริหารครูผู้มีสมรรถนะสูง ใน
ศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชนคาทอลิก ในภาค
ตะวันออก พบว่าผู้เช่ียวชาญให้ความสําคัญกับการบริหาร
ค่าตอบแทน การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง และการธํารงรักษา 
ระยะที่ 3 การตรวจสอบระดับการยอมรับรูปแบบการ
บริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงในศตวรรษที่ 21 ของโรงเรียน
เอกชน คาทอลิกในภาคตะวันออก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรกได้แก่ การบริหารค่าตอบแทน  การธํารงรักษา  
และการประเมินศักยภาพตามลําดับ 

คําสําคัญ: การบริหารจัดการคนเก่ง  ครูผู้มีสมรรถนะสูง
โรงเรียนเอกชนคาทอลิก 
 

Abstracts 

The purpose of this  research  was to  study 
the attribute,  develop and investigate the 
acceptance level of the  high competency teachers 
management  model  in the 21st century for  private 
catholic schools in  the Eastern.  This research  was 
a quantitative  and qualitative  approach which was 
divided into 3 Phases.  Questionnaires were used to 
survey in  phase 1 and 3.  Samples were  high 
competency teachers which consisted of 385 (phase 
1) are 317 (phase 3). In addition, the researcher used 
interview method for 12 human resource 
management professionals (phase 2)  consisting of: 
executive teachers, human resource management in 
private sectors  and  catholic school administrators. 
Statistics used in this research were: Percentage, 
Mean (xത), Standard Deviation (S.D.), Frequency (F). 
The research results shown as the following: Phase 
1) Attribute of high competency teachers 
managements model in the 21st century  rated at a 
high level with the highest average score of the 
three aspects as the following: potential evaluation, 
training and development and evaluation of the 
performance. Phase 2)Development of high 
competency teachers management model for 
private catholic  schools by semi-structure interview. 
The highest average score of the three aspects were 
as the following: compensation administration both 
monetary and non-monetary, employee  retention  
and training and development. Phase 3) Investigation  
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the acceptance level of high competency teachers 
management model for private catholic schools. 
The highest average score of the three aspects 
were: compensation management, employee 
retention and talent scann. 

Keywords: Talent Management, High Competency  
Teacher, Private Catholic School 

บทนํา 

ทุนมนุษย์ในองค์กรเปรียบเสมือนทรัพยากรที่มี
คุณค่า ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการขับเคลื่อนไปสู่
ความสําเร็จ  องค์กรจึงต้องตระหนักถึงการส่งเสริมและ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ  โดยการมีรูปแบบการ
บริหารที่สามารถเพิ่มศักยภาพและความสามารถ เพื่อให้มี
ความรู้  ความชํานาญ  ตลอดจนการมี ประสบการณ์   
ทัศนคติ  และมีคุณสมบัติท่ีสามารถนํามาสร้างคุณค่าให้กับ
องค์กร (Prasongtan, 2015) โดยเฉพาะองค์กรด้าน
การศึกษาท่ีมีครูท่ีเปรียบเสมือนทุนท่ีมีคุณค่าในองค์กร
กระบวนการบริหารการศึกษาจึงได้กําหนดให้การบริหาร
ด้านบุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารท้ังนี้
เพื่อให้หน่วยงานสามารถดึงดูดและธํารงรักษาผู้มีสมรรถนะ
สูงให้คงอยู่กับองค์กร (Apiprardayakul, 2014) ซ่ึงการ
ขาดแคลนครูผู้มีสมรรถนะสูงส่งผลถึงปัญหาเกี่ยวกับ
คุณภาพการศึกษาจากการศึกษาของ krutpakse (2009) 
ซ่ึงทําการศึกษาครูเอกชนในภาคตะวันออกพบว่า ครู
เอกชนส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนค่อนข้างต่ํา เมื่อเทียบกับ
ข้าราชการครู นับตั้งแต่แรกเข้า ท้ังยังมีความเหลื่อมล้ําใน
ด้านสวัสดิการ จะเห็นได้ว่าการธํารงรักษาครูโรงเรียน
เอกชนนับเป็นเรื่องสําคัญและเป็นปัญหาวิกฤตของผู้บริหาร
โรงเรียนซ่ึงส่งผลกระทบ ทําให้ครูลาออกและไปสอบเข้า
บรรจุเป็นครูของภาครัฐ เพราะต้องการความมั่นคง ทําให้
เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน 
(Petchperee, et al., 2013: 8-19) จากปัญหาดังกล่าว
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงรูปแบบการบริหารครูผู้มี
สมรรถนะสูงสําหรับโรงเรียนเอกชนคาทอลิกในภาค
ตะวันออกเพื่อนําไปสร้างรูปแบบการบริหารที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของครูผู้มีสมรรถนะสูง 

การทบทวนวรรณกรรม 

การบริหารจัดการองค์กรเพื่อธํารงรักษาคนเก่งไว้
ในองค์กร ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีรูปแบบในด้านการเปิด
โอกาสให้บุ คลากรครู ได้ มี การปฏิบั ติ ง านที่ ท้ าทาย
ความสามารถ  มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานที่

หลากหลาย พร้อมท้ังส่งเสริมให้บุคลากรได้มีวิทยฐานะที่
สูงขึ้น เพื่อสร้างคนเก่งต้นแบบให้กับองค์กร  ควรมีระบบ
การเลื่อนขั้นเงินเดือนและการยกย่องให้เกียรติเพื่อสร้าง
ขวัญกําลังใจให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงานและรัก
ท่ีจะอยู่และปฏิบัติงานในองค์กรส่วนด้านการสรรหา 
คัดเลือกและบรรจุตําแหน่งของบุคลากรเก่ง สถานศึกษา
ควรพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานจริง คัดเลือกคนเก่งคนดี
มีความสามารถและการมอบรางวัลต่างๆ ด้านการพัฒนา
คนเก่ง สถานศึกษาควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคล พร้อมท้ังส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้มีโอกาส
ศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเองและองค์กร (Samnukwong, 
2014) นอกจากนั้นการสร้างความผูกพันในการปฏิบัติงาน 
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การมีระบบสื่อสารที่ดี การ
สนับสนุนและจูงใจคนเก่ง จะส่งผลต่อการธํารงรักษาและ
ป้องกันคนเก่งออกจากองค์กร (Sadaengharn, 2013)
ดังนั้นการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูงเป็นกระบวนการ
บริหารทั้งองค์กรในด้านการปฏิบัติงาน การบริหารการ
วางแผนสืบทอดตําแหน่ง  การสรรหา  การให้ผลตอบแทน 
การธํารงรักษาบุคลากรและการสร้างความรักความสามัคคี
ในองค์กร (Ratsametamachod, 2011) 
 

คําถามการวิจัย 
1.  ลักษณะการบริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงใน

ศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชนคาทอลิกในภาค
ตะวันออกมีลักษณะอย่างไร? 
 

2.  การพัฒนารูปแบบการบริหารครูผู้มีสมรรถนะ
สูงในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน คาทอลิก ใน
ภาคตะวันออก มีรูปแบบอย่างไร? 
 

3.  การยอมรับการพัฒนารูปแบบการบริหารครูผู้มี
สมรรถนะสูงในศตวรรษที่ 21 ไปใช้สําหรับโรงเรียนเอกชน 
คาทอลิกในภาคตะวันออก  มีมากน้อยเพียงใด? 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาลักษณะการบริหารครูผู้มีสมรรถนะ
สูงในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน คาทอลิกใน
ภาคตะวันออก 
 

2.  เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารครูผู้มีสมรรถนะ
สูงในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน คาทอลิกใน
ภาคตะวันออก 
 

3.  เพื่อตรวจสอบระดับการยอมรับรูปแบบการ
บริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงในศตวรรษที่ 21สําหรับโรงเรียน
เอกชน คาทอลิกในภาคตะวันออก 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ป้อนกลบั (Feedback) 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

กา ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย  เ ชิ ง พ ร รณนา 
(Descriptive Research) รูปแบบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพประชากร คือ ครูผู้มีสมรรถนะสูง โดยมี
ตัวช้ีวัดด้านผลสัมฤทธิ์ด้านการสอนดี รวมท้ังมีโครงการและ
กิจกรรมที่ดีในโรงเรียนเอกชน คาทอลิกในภาคตะวันออก
จํานวน 14โรงเรียนซ่ึงมีจํานวนครูตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามดําเนินการเลือกตัวอย่าง
ด้วยวิธีสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน
กลุ่มตัวอย่าง 385 คน (แบบสอบถามชุดท่ี 1) และ 317 คน 
(แบบสอบถามชุดท่ี 2) และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก(In-depth 
Interview)  กับผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 12 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (xത) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยมีขั้นตอนการวิจัย แบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1  การศึกษาลักษณะการบริหารครูผู้มี
สมรรถนะสูง สําหรับโรงเรียนเอกชน คาทอลิกในภาค
ตะวันออก โดยการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ 

โครงสร้างการบริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงในศตวรรษที่ 21  

และวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดในการ
วิจัย และนําไปร่างแบบสอบถาม ชุดท่ี 1 ด้านลักษณะการ
บริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงสําหรับโรงเรียนเอกชนในภาค
ตะวันออกและทําการสํารวจข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดย
นําเสนอในรูปสถิติเชิงพรรณนา  ด้วย ร้อยละ ความถ่ี   
ค่าเฉลี่ย (xത) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ระยะที่ 2  การพัฒนารูปแบบ  โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) แบบกึ่งโครงสร้าง กับ
ผู้เช่ียวชาญ 3 กลุ่ม จํานวน 12 คน ซ่ึงเป็นผู้มีประสบการณ์
ด้านกระบวนการการบริหารบุคลากรกรประกอบด้วย 
อาจารย์มหาวิทยาลัย ผู้บริหารองค์กรเอกชนด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  และผู้บริหารโรงเรียนเอกชนคาทอลิก
เพื่อนําไปร่างรูปแบบการบริหารครูผู้มีสมรรถนะสูง            

ในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน คาทอลิก ในภาค
ตะวันออก และนําไปตรวจสอบการยอมรับในระยะที ่3 

OUTPUT 
 
 

ระดับการยอมรับ
รูปแบบการบรหิาร
ครูผู้มีสมรรถนะสงู
ในศตวรรษที ่21 
สําหรับโรงเรียน

เอกชน คาทอลกิใน
ภาคตะวันออก 

PROCESS 
1. การวางแผน (Workforce Planning) 
2. การสรรหา (Recruiting) 
3. การคัดเลอืก (Selection) 
4. การฝกึอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงาน
(Training and Performance 
Development) 
5.การประเมินผลการปฏบิัติงาน
(Performance Appraisal) 
6.การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง 
(Succession Planning) 
7.ค่าตอบแทนและสวัสดกิารอื่น 
(Compensation and benefits) 
8.การธาํรงรกัษาบคุลากร(Employee 
Retention) 
9.การประเมินศักยภาพ หรือพรสวรรค์
(Talent Scann)

INPUT 
 

การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

(Human  Resources 
Management) 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์(Human  

Resource  
Development: HRD)  
การบริหารจดัการคนเก่ง 
 (Talent Management) 
การบริหารครูผูม้ีสมรรถนะ

สูงในศตวรรษที ่21 
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ระยะที่ 3  การตรวจสอบระดับการยอมรับรูปแบบ
การบริหารครูผู้มีสมรรถนะสูงใน ศตวรรษที่ 21 สําหรับ
โรงเรียนเอกชนคาทอลิกในภาคตะวันออก  โดยนําผล 
(ระยะที่ 1) จัดเรียงลําดับค่าเฉลี่ยมากสุดสามอันดับแรก  
และข้อมูลด้านการบริหารผู้มีสมรรถนะสูง ท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้เช่ียวชาญ 12 ท่าน (ระยะที่ 2) สรุป
ประเด็นสําคัญท่ีแสดงความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน 
ทําการสังเคราะห์จากประเด็นสําคัญ ไปสร้างแบบสอบถาม  
เพื่อสอบถามกลับไปยังกลุ่มครูผู้มีสมรรถนะสูงอีกครั้งหนึ่ง  
เพื่อนําไปสู่การปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการบริหารครูผู้มี

สมรรถนะสูง ในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน 
คาทอลิกในภาคตะวันออก 

ผลการวิจัยด้านข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 88.60 และมีอายุ ระหว่าง 36-40 ปี ร้อยละ 
47.01 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 48.30 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ร้อยละ 82.90  รายได้ระดับ 
15,000-25,000 บาท ร้อยละ 81.00  ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน  มากกว่า 15 ปี ร้อยละ 43.10 
 

ผลการวิจัยข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ แสดงดังตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 1  แสดงผลการวจิัยรูปแบบการบริหารครผููม้ีสมรรถนะสูง ใน ศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชนคาทอลิก          
ในภาคตะวันออกก 3 ระยะ โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (ระยะที่ 1,3) และการจดัอันดับความสาํคัญจากการ
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ  (ระยะที่ 2) 

 

รูปแบบการบริหารผู้มีสมรรถนะสูง 
แบบสอบถาม 

ระยะที่ 1 
 ( തܠ )

สัมภาษณ ์
ระยะที่ 2 
(อันดับ) 

แบบสอบถาม
ระยะที่ 3 

 ( തܠ )
1 ด้านการวางแผนอตัรากาํลงั 4.00 6 4.53 
2 ด้านการสรรหา 4.12 7 4.53 
3 ด้านการคัดเลือก 3.76 9 4.44 
4 ด้านการอบรมและการพัฒนา 4.25 5 4.55 
5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 4.20 8 4.50 
6 ด้านการบรหิารค่าตอบแทน 3.99 1 4.87 
7 ด้านการสบืทอดตาํแหนง่ 3.91 4 4.58 
8 ด้านการธาํรงรักษาบุคลากร 4.11 2 4.63 
9 ด้านการประเมินศักยภาพ หรือพรสวรรค ์ 4.26 3 4.60 
 รวม 4.06  4.58 

 

จากตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์รูปแบบการ
บริหารครูผู้มีสมรระนะสูง ในศตวรรษที่ 21  สําหรับ
โรงเรียนเอกชน คาทอลิกในภาคตะวันออก 3 ระยะ ดังนี้ 
 

ระยะที่ 1  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นด้านลักษณะการบริหารเรียงตามลําดับค่าเฉลี่ยดังนี้ 
ด้านการประเมินศักยภาพมีความคิดเห็นมาก ท่ีสุด   
รองลงมาคือด้านการอบรมและการพัฒนา ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการสรรหา ด้านการธํารง
รักษา ด้านการวางแผนอัตรากําลัง ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน ด้านการวางแผนการสืบทอดตําแหน่ง  และ 
ด้านการคัดเลือก ตามลําดับ 
 

ระยะที่ 2  พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นด้าน
การพัฒนารูปแบบการบริหารโดยให้ความสําคัญในแต่ละ
ด้านเรียงตามลําดับดังนี้ 1) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
โดยมีความเห็นพ้องกันว่า ควรมีการใช้รูปแบบท้ังท่ีเป็นตัว
เงินและไม่ใช่ตัวเงิน  และมีการให้รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ
และค่าตอบแทนที่มีอัตราที่สามารถแข่งขันในตลาดได้          
2) ด้านการธํารงรักษา ควรมีการใช้รูปแบบการสนับสนุน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพและให้ความสําคัญในการสร้าง
สมดุลด้านการปฏิบัติงานกับชีวิตส่วนตัว 3) ด้านการ
ประเมินศักยภาพ  ควรมีการใช้รูปแบบการประเมิน 
ศักยภาพหรือพรสวรรค์ และควรใหผู้้มีประสบการณ์และ 
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เช่ียวชาญเป็นผู้ประเมิน 4) ด้านการวางแผนสืบทอด
ตําแหน่ง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันว่าควรมีการ
วางแผนสืบทอดตําแหน่งท่ีมีการพิจารณาไว้หลายลําดับ 
(มากกว่า1คน ) และ มีระยะเวลาที่เหมาะสมในการพัฒนา
ครูผู้ ท่ีจะสืบทอดตําแหน่ง ล่วงหน้า อย่างน้อย 1-2 ปี        
5) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ควรมีการอบรมพัฒนา
โดยพิจารณาจากความต้องการของหน่วยงานและของแต่
ละบุคคลมีการใช้ระบบพี่ เลี้ยงในการแนะนํา ท้ังการ
ปฏิบัติงานและการสอนร่วมกัน  6) ด้านการวางแผน
อัตรากําลัง องค์กรต้องมีการวางแผนอัตรากําลังล่วงหน้า 
โดยพิจารณาจากบุคลากรท้ังภายในและภายนอก  ท่ีมี
คุณสมบัติตรงสายงานและควรมีการเตรียมการล่วงหน้า
อย่างน้อย 1-2 ปี  7) ด้านการสรรหา ควรมีการสรรหาจาก
ภายในก่อน หากไม่สามารถหาได้จึงสรรหาจากภายนอก        
8) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตัวผู้ประเมินควรมี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีความยุติธรรม และควรประเมินในหลาย
มุมมอง และ 9)  ด้านการคัดเลือก ควรมีระบบการคัดเลือก
ครู นอกจากความรู้ ความสามารถตรงสายงานแล้วยัง
มุ่งเน้นความสามารถด้าน ภาษาอังกฤษ ภาษาในอาเซียน 
และภาษาอื่น ๆ 
 

ระยะที่ 3  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นด้านการยอมรับรูปแบบการบริหารเรียงตามลําดับ
ค่าเฉลี่ยดังนี้ด้านการบริหารค่าตอบแทนด้านการธํารงรกัษา
บุคลากรด้านการประเมินศักยภาพ ด้านการวางแผนสืบ
ทอดตําแหน่ง ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านการวางแผน
อัตรากําลังมีค่าเฉลี่ยเท่ากับด้านการสรรหา ลําดับต่อมา
เป็นด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการ
คัดเลือก ตามลําดับ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ด้านการบริหารค่าตอบแทน ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 36- 40 ปี และมีสถานภาพสมรสจึง
เป็นกลุ่มท่ีมีภาระทางเศรษฐกิจส่วนตัวสูง  เป็นช่วงชีวิตการ
สร้างครอบครัวจึงต้องการค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับ
ความสามารถและภาระงาน ผนวกกับต้นทุนค่าใช้จ่ายในการ
ครองชีพท่ีสูงขึ้น สอดคล้องกับ Ratsametammachod 
(2011) ท่ีกล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยสําคัญในการครอง
ชีพ พนักงานทุกคนจะต้องมีรายได้ให้เพียงพอกับการดําเนิน
ชีวิตในระดับหนึ่งตามสถานะทางสังคมของแต่ละคน 

2. ด้ า น ก า ร ธํ า ร ง รั ก ษ า  เ นื่ อ ง จ า ก ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิง  มีสถานภาพสมรส   
และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี ส่วนใหญ่ย่อม

ไม่ต้องการเปลี่ยนงาน เพราะยิ่งทํางานนานก็จะย่ิงมีความ
ผูกพันต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรท่ีมี
ความร่วมมือในการทํางานเป็นทีม  สิ่งแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน  โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพมีผลต่อการ
สร้างขวัญกําลังใจและความผูกพันของครู  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Ratsametammachod (2011) กล่าวว่า  
การรักษาผู้มีสมรรถนะสูงหรือคนเก่งให้อยู่กับองค์กร คือการ
สร้างแรงจูงใจ ด้วยค่าตอบแทน สวัสดิการ  ความพึงพอใจใน
งาน  สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน  การได้รับการยอมรับนับ
ถือ  การได้รับการพัฒนา  วัฒนธรรมองค์กรการทํางาน
ร่วมกัน  การให้ความสมดุลชีวิตการทํางานกับชีวติส่วนตัว 

3. ด้านการประเมินศักยภาพหรือพรสวรรค์ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่  ทํางานมานานและมีสมรรถนะสูง 
มีความชํานาญในการปฏิบัติงานประจําอยู่แล้ว  การ
ประเมินด้านอื่นอาจเป็นตัวช้ีวัดให้เห็นถึงความแตกต่างของ
แต่ละบุคคลได้ชัดเจนมากกว่า  จึงควรมีการประเมินครูใน
เรื่องของศักยภาพ  หรือ พรสวรรค์ในด้านอื่น ๆ ด้วย  เช่น 
ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  การทํางานภายใต้สภาวะการที่
กดดัน  การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ 
แนวคิดของ Nakvivek, Interview (2016)  กล่าวว่า 
ปัจจุบันรูปแบบการประเมินผู้มีสมรรถนะสูงควรประเมินใน
ด้านท่ีนอกเหนือจากความรู้ความสามารถ การประเมินด้าน
ทักษะความสัมพันธ์ ทัศนคติเชิงบวก รวมถึงทักษะที่ติดตัว
มาแต่กําเนิดซ่ึงจะเป็นตัวช้ีวัดความแตกต่างของบุคคลได้
ลึกซ้ึงกว่า 

4.  ด้านการวางแผนสืบทอดตําแหน่ งผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 36-40 ปี และไม่มีผู้ท่ีอายุ
มากกว่า 41 ปี แสดงว่าบุคลากรส่วนใหญ่อายุไม่มาก           
มีโอกาสในการย้ายงานสูงประกอบกับตําแหน่งใกล้เกษียณ
มีน้อย  ผู้มีสมรรถนะสูงจึงลาออกไปบรรจุเป็นพนักงานของ
รัฐ ดังนั้นโรงเรียนหรือผู้บริหารต้องมีการเตรียมความพร้อม
ไว้ล่วงหน้าในการตรียมบุคลากรตลอดจนมีการเพิ่ม
ตําแหน่งงาน  การจัดอันดับความสามารถ และการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กรสอดคล้องกับ 
Beheshtifar, et al., (2012: 227-234) กล่าวว่า           
การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ
ตลอดจนการจัดลําดับผู้มีสมรรถนะสูงมีความสําคัญต่อ
ความสําเร็จและเป้าหมายขององค์กร 

5. ด้านการอบรมและการพัฒนา เนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นกลุ่มครูท่ีมีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ดี 
เป็นครูผู้มีสมรรถนะสูงขององค์กร  จึงเป็นกลุ่ม ท่ีให้
ความสําคัญกับการอบรมพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงทําให้มีความ
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คิดเห็นว่าการอบรมพัฒนาเป็นการเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจให้ครูมีการพัฒนาทักษะ  ด้านการสอนและด้านการ
วิจัย ทําให้ครูได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง และนําความรู้ท่ีได้ 
ไปใช้ในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนได้จริง ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Thanork et al., (2013) กล่าว
ว่า กระบวนการอบรมพัฒนาช่วย เสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจให้ครู ได้พัฒนาทักษะด้านการวิจัยซ่ึงมีผลทําให้ครูได้
มีโอกาสพัฒนาตนเอง และนําความรู้ ท่ีได้ ไปใช้ในการ
พัฒนากระบวนการเรียนการสอนได้และสอดคล้องกับ
Changsan & Suthipun (2015) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ต่อความพร้อมของครูบัญชีในอาชีวศึกษากับการเข้าสู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จากการศึกษาพบว่าจํานวน
การเข้ารับการอบรม สมรรถนะ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
อาเซียน การพัฒนาบุคลากร เทคโนโลยี และภาษามี
ความสัมพันธ์กับความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของครูบัญชีในอาชีวศึกษา 

6. ด้านการสรรหาเนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เป็นกลุ่มผู้มีศักยภาพ ขณะเดียวกันก็
ต้องการความก้าวหน้า จึงมีความคิดเห็นว่า  การสรรหา
จากภายในเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานได้
เพราะหากตนปฏิบัติงานดี  แสดงศักยภาพอย่างเต็ม
ความสามารถก็มีโอกาสท่ีจะได้รับโอกาสหรือความก้าวหน้า
ในสายอาชีพได้สอดคล้องกับ Jintana (2014)  กล่าวว่า
การสรรหาบุคลากร องค์กรสามารถมีกระบวนการสรรหา
ท้ังจากภายในและภายนอก  โดยควรสรรหาจากภายใน
ก่อนโดยพิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลกร
ภายในองค์กร 

7. ด้านการวางแผนอัตรากําลังเนื่องจาก ปัญหา 
ครูลาออกเพื่อไปบรรจุงานในภาครัฐเป็นเรื่องที่โรงเรียน
กําลังประสบอยู่  เพราะการเข้าบรรจุเป็นพนักงานของรัฐมี
สวัสดิการและความมั่นคงมากกว่าประกอบกับ ครอบครัว
มักสนับสนุนให้ทํางานในองค์กรรัฐโดยมักมีทัศนคติว่ามี
เกียรติมากกว่า ดังนั้นจึง ควรมีการวางแผนกําลังคนไว้
ล่วงหน้า โดยการคาดคะเน กําลัง แรงงานให้ เหมาะสมกับ
งานและระยะเวลาที่เพียงพอ โดยคํานึงถึง ความรู้ทักษะ 
และความสามารถตามตําแหน่งงานนั้นๆ สอดคล้องกับ 
Krapajun and Budsutiwong (2007) กล่าวว่ากระบวนการ
วิเคราะห์ ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย การ
วิเคราะห์งาน  การกําหนดคุณลักษณะตําแหน่งงาน และ การ
พยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 

8. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี

สําคัญโดยมีความสําคัญในแง่มุมของการนํามาพิจารณา
ปรับ เงินเดือนการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง และเสมือน เป็น
การสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานดังนั้นความเป็น
ธรรมในการประเมิน และคุณสมบัติของผู้ประเมินเป็น
ปัจจัยสําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ            
Wongtongdee (20 1 3 : 122) แ ล ะ  Vardeecharoen       
et al., (2013: 127) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี
สําคัญ  องค์กรควรมีการวางรูปแบบด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน  มีความน่าเช่ือถือ 
มีความสอดคล้องตรงกับลักษณะงาน และยุติธรรมกับทุก
ฝ่าย 

9.  ด้านการคัดเลือกเนื่องจาก ผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นครูโรงเรียนเอกชนที่มีช่ือเสียงและบางโรงเรียนเป็น
โรงเรียนท่ีเคยได้รับรางวัลดีเด่นในด้านต่าง ๆ  จึงมีความ
เป็นไปได้สูงท่ีครูทุกคนย่อมต้องผ่านเกณฑ์การคัดเลือกท่ี
เข้มข้น   จึงมีแนวคิดว่าการคัดเลือกเป็นการกําหนด
คุณสมบัติและคุณลักษณะที่จําเป็นต่อความสําเร็จในการ
ทํางานขององค์กรและการคัดเลือกจะเป็นเครื่องมือช่วยทํา
ให้สามารถค้นพบบุคคลท่ีสามารถทํางานได้สํ า เร็จ
สอดคล้องกับ Ngamkanok (2016) กล่าวว่า การคัดเลือก
ควรเลือกคนให้เหมาะสมกับตําแหน่งงานนั้น ๆ โดยการ
พิจารณาความรู้และความสามารถตามตําแหน่งงาน 
ตลอดจนทําให้ผู้ ถูก คัดเลือกรู้สึกว่ามีความยุติธรรม
สอดคล้องกับ  ŠtefkoandSojka (2014) กล่าวว่าใน
กระบวนการคัดเลือกผู้มีสมรรถนะสูงควรเริ่มตั้งแต่การ
วิเคราะห์งาน กําหนดคุณลักษณะตามตําแหน่งงานและการ
กําหนดตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตลอดจน
ศักยภาพและพรสวรรค์ในการเป็นเครื่องชี้วัดการปฏิบตังิาน
ในอนาคตของผู้มสีมรรถนะสูง 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. รูปแบบการบริหารผู้ มี สมรรถนะสู งของ
สถานศึกษาเอกชนในศตวรรษที่ 21 สําหรับโรงเรียนเอกชน 
คาทอลิก ในภาคตะวันออก ต้องมีองค์ประกอบครบทั้ง 9 
ด้าน  เรียงตามลําดับความสําคัญของข้อค้นพบดังนี้           
ด้ านการบริหารค่ าตอบแทน  ด้ านการธํ า ร งรั กษา             
ด้านการประเมินศักยภาพ  ด้านการวางแผนสืบทอด
ตําแหน่ง  ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านการวางแผน
อัตรากําลัง  เท่ากับด้านการสรรหา   ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  ด้านการคัดเลือก ตามลําดับ 

 

2. ด้านการบริหารค่าตอบแทน ควรพิจารณาจ่าย
ค่าตอบแทนทั้งในรูปแบบโดยตรง และโดยอ้อม และ        
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ถือหลักความยุติธรรม (Fair Work & Fair Pay) ควร
ทบทวนอยู่เสมอให้สอดคล้องสัมพันธ์กับสภาพเศรษฐกิจ
เพื่อป้องกันปัญหาสมองไหล 

 

3. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  ควรมีกลยุทธ์ให้
บุคคลท่ีได้รับการคัดเลือกเข้ามาทํางานอยู่กับหน่วยงานให้
นานที่สุดโดยมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพท้ังนี้ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรเช่น
การทํางานเป็นทีม เพื่อส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรท่ัวไปให้
ได้ร่วมทีมกับบุคลากรผู้มีสมรรถนะสูงควบคู่ไปด้วย 

 

4. ด้านการประเมินศักยภาพหรือพรสวรรค์ ควร
ทําการประเมิน ทักษะ  ทัศนคติ ให้ครอบคลุมท้ังศักยภาพ
หรือพรสวรรค์ท่ีสั่งสมมา โดยองค์กรต้องเลือกผู้ประเมินท่ีมี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการประเมิน หาก
องค์กรไม่สามารถประเมินได้ ควรจัดให้องค์กรท่ีมีทักษะ
หรือผู้เช่ียวชาญจัดการประเมินแทน 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1.  ควรมีการนํ าข้ อ ค้นพบของงานวิ จั ยนี้ ไป
ตรวจสอบผลการใช้รูปแบบกับกลุ่มนําร่องในสถานศึกษา
เอกชน  เพื่อศึกษาผลการใช้รูปแบบในเชิงรูปธรรมต่อไป 

2.  ควรมีการศึกษาในรายละเอียดของการพัฒนา
รูปแบบการบริหารค่าตอบแทนสําหรับครูผู้มีสมรรถนะสูง
ในสถานศึกษาเอกชน  เพื่อให้ได้รายละเอียดในทางปฏิบัติท่ี
ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ 
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