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บทคั ดย่อ ภาษาไทย  ภาคี เดชตรัยรัตน์ : แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร. ( The Approaches for 
Development of Talent Management in Schools under the Office of the 
Basic Education Commissions in Bangkok) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ดร.สืบสกุล นรินท
รางกูร ณ อยุธยา 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง    2. น าเสนอ

แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้ง

นี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน  รองผู้อ านวยการโรงเรียน ฝ่ายงานการบริหาร

บุคคล  และข้าราชการครูที่มีวิทยฐาณะครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 463 คน  โดยใช้เครื่องมือที่เก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้การวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 

ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่ง ด้านการพัฒนาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการรักษาคนเก่ง 

และด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 2. สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง ด้านการรักษาคนเก่ง

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการพัฒนาคนเก่ง และด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และ 3. แนว

ทางการบริหารคนเก่ง แบ่งเป็น 7 แนวทาง คือ 1) เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชย 2) 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมี

ส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  3) ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่งและครูอื่นๆ เพื่อ

ปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน   4) ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้

สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน  5) ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้า

ในการพัฒนาตนเองตามความสามารถ  6) ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคนได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ  7) ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก

องค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่างๆ 
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Ayudhaya, Ph.D. 

  
The purposes of this quantitative research were 1) to study the actual state and the desirable state 

of talent management in Schools under the Office of the Basic Education Commissions in Bangkok.  2) present 

the approaches for development of talent management in schools under the office of the basic education 

commissions in Bangkok.  The sample groups were consisted of 463 people comprised of Director of the School, 

Deputy Director of Human Management and Senior Professional Level Teachers (K 3 Teachers) and higher 

conventional in the schools.  Questionnaire was the tool for collecting of data to study the actual state and the 

desirable state of the management of talent.  The methods of analyzed data were frequency, percentage, 

average, standard deviation, and Priority Needs Index (PNImodified).  The research results were found that 1. The 

highest the actual state of talent management in schools was talent development, talent retention, and the 

third was reward & recognition. 2. The highest the desirable state of talent management was talent retention, 

talent development, and the third was reward & recognition. 3. The approaches for development of talent 

management are 7 approaches are 1) when talented teachers have outstanding performance, director of the 

school should give praise to them.  2) Director of the school should inform talented teachers about policies, 

guidelines and strategies of school.  3) Director of the school should create a strategy to raise salaries for talented 

and other teachers.  4) Director of the school should formulate talented management stetegy maching with the 

goals, policies and directions of the school.  5) Director of the school should have a policy to encourage talented 

teachers to think progressively develop themselves according to their abilities.  6) Director of the school should 

create a supportive environment and encourage all teachers to show their full potential.  7) Director of the 

school should assigned talented teachers to join both internal and external training, or participate other activities. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

1.1 ความส าคัญของการวิจัย 
 คณะรัฐบาล ของ พล.อ.ประยุทธ์ จันทร์โอชา ได้ประกาศนโยบาย Thailand 4.0 มีเป้าหมาย
ให้ประเทศไทยก้าวออกจากกับดักรายได้ปานกลาง และก้าวไปสู่ประเทศรายได้สูง โดยใช้นวัตกรรม
ทางเศรษฐกิจ สังคมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง เพ่ือการขับเคลื่อนประเทศ ซึ่ง
สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันของประเทศไทยที่ขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูงพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ประเทศไปข้างหน้า ดังนั้นการพัฒนาให้ประเทศไทยไปสู่ Thailand 4.0 นั้น การศึกษาจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญในการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ เพ่ือเตรียมก าลังคนให้มีความพร้อม
ต่อ Thailand 4.0  (พิมพ์เขียวและแผนปฏิบัติการขับเคลื่อน Thailand 4.0, 2559) 
 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าความส าเร็จขององค์การธุรกิจเกิดจากทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อองค์การ และแตกต่างจากทรัพยากรประเภทอ่ืน เนื่องจากมนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่มีชีวิตมีจิตใจ ไม่สามารถสั่งการได้หากรู้สึกไม่พอใจ จึงต้องมีการโน้มน้าว จูงใจ เพ่ือให้
มนุษย์เกิดความพึงพอใจก่อน เมื่อมนุษย์มีความพึงพอใจ มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้น าและองค์กรแล้วนั้น ก็
จะตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
(ประไพทิพย์ ลือพงษ,์ 2012) โดย Berger and Berger (2004) ไดท้ าการจ าแนกทรัพยากรมนุษย์ตาม
คุณลักษณะเป็น 4 ประเภท ได้แก่ (1) พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด่นเกินความความ
คาดหวังขององค์การเป็นอย่างมาก (Super- Keepers) (2) พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานเกิน
ความคาดหวังขององค์การ (Keepers) (3) พนักงานที่มีศักยภาพและมีผลงานอยู่ในความคาดหวังของ
องค์การ (Solid Citizens) และ (4) พนักงานที่ไม่มีศักยภาพและมีผลงานต่ ากว่าความคาดหวังของ
องค์การ (Misfits) ซึ่งจากการวิเคราะห์ของ Rueff & Stringer (2006) พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมี
ผลงานโดดเด่นเกิดความความคาดหวังขององค์การเป็นอย่างมาก (Super Keepers) จะเพ่ิมมูลค่า
ทางการตลาด (Market value) ให้กับองค์การได้ถึงร้อยละ 80 เราเรียกทรัพยากรมนุษย์ประเภทนี้ว่า 
“คนเก่ง” (Talent) ซึ่งสอดคล้องกับ Lunn (1992 อ้างถึงใน สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน , 2558) ที่ได้
ศึกษาการจ าแนกระดับความเก่งต่อการสร้างผลก าไรต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ คนเก่ง
ระดับสูง สามารถสร้างผลก าไรให้องค์การได้เพ่ิมข้ึนร้อยละ 37     คนเก่งระดับกลาง สร้างผลก าไรให้
องค์การได้เพ่ิมขึ้นร้อยละ 4 และคนเก่งระดับน้อย นอกจากไม่ช่วยสร้างผลก าไรแล้ว ยังท าให้ติดลบ
ร้อยละ 7.6  
 Mckinsey&Company ท าการศึกษาวิจัยเชิงลึกในปี ค.ศ. 1997 และ ค.ศ. 2000 ถึง การ
บริหารคนเก่ง (Talent Management) ในองค์การโดยส ารวจพนักงานระดับบริหารจ านวน 13,000 
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คน จาก 130 บริษัท รวมถึงท าการศึกษาจ านวน 27 องค์การ ผลการส ารวจพบว่าองค์การที่มีการ
บริหารคนเก่งที่ดี จะสามารถสร้างผลตอบแทนคืนสู่ผู้ถือหุ้นได้มากกว่าค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมถึง 
22% (Axelord, 2001) องค์การส่วนใหญ่จึงหันมาให้ความส าคัญกับพนักงานกลุ่มนี้มากขึ้น รวมไปถึง
การดึงดูดให้คนเก่งเข้ามาท างานให้องค์การ แต่อย่างไรก็ตาม กฤติน กุลเพ็ง (2552) และ อาภรณ์     
ภู่วิทยพันธุ์ (2551) ระบุว่าคนเก่งจะเป็นกลุ่มคนที่มีจ านวนไม่มากในองค์การ โดยเฉลี่ยประมาณร้อย
ละ 3 – 10 ของจ านวนพนักงานที่มีอยู่ บริษัทชั้นน าเช่น Google และ Microsoft ได้ระบุว่ามีคนเก่ง
ในองค์การเพียงร้อยละ 3 – 4 เท่านั้น ส่งผลให้ประสบปัญหาสงครามแย่งชิงคนเก่ง (The war of 
talent) จากบริษัทคู่แข่งทางธุรกิจ กลายเป็นปัญหาที่ต้องให้ความส าคัญและหาแนวทางแก้ไข ดังนั้น 
สิ่งที่ท้าทายส าหรับองค์การคือการรักษาคนเก่ง (Retention) ให้อยู่กับองค์การ รวมไปถึงการสรรหา
และพัฒนา เพ่ิมจ านวนคนเก่ง (Talent pool) ในองค์การ จากข้อมูลทั้งหมดนี้จะเห็นได้ว่า องค์การ
ควรมีการก าหนดระบบและข้ันตอนในการบริหารคนเก่ง (Talent Management)อย่างเป็นระบบ 

การบริหารคนเก่ง (Talent Management) เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บริหารจัดการ
พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด่นเกินความความคาดหวังขององค์การ บุคคลเหล่านี้
จ าเป็นต้องได้รับการบริหารจัดการจากพนักงานอ่ืน ๆ ทั่วไป และรักษาความสามารถเหล่านี้ไว้ให้ได้ 
ทั้งการบริหารจากด้านการสรรหา การคัดเลือก และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงาน
จะเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จ และเป็นที่ต้องการขององค์การ  
ต่าง ๆ พนักงานที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง หรือคนเก่ง เหล่านั้น เป็นบุคคลที่มีความคิด
สร้างสรรค์ มีความสามารถในการปรับตัว มีความสามารถทางด้านการจัดการ มีความสามารถทางด้าน
สติปัญญา มองโลกในแง่ดี สามารถสร้างผลงาน แนวคิดใหม่ๆ ในการท างานให้กับองค์การ ที่ส าคัญ
เป็นผู้รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องมีหัวหน้าหรือพ่ีเลี้ยงควบคุมการ
ท างานเหมือนกับพนักงานคนอื่น (ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2552)  
 ในระบบการศึกษา “ครู” เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนและพัฒนาการศึกษา ซึ่งสอดคล้องตามพระราชด ารัสของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
สยามบรมราชกุมารี ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก่ผู้ส าเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยครู  ณ อาคาร
ใหม่สวนอัมพร  วันพุธที่ 18 พฤษภาคม  พ.ศ. 2526 ที่ว่า “ครูมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาประเทศ
ให้เจริญมั่นคง และก่อนที่จะพัฒนาบ้านเมืองให้เจริญได้นั้น จะต้องพัฒนาคน ซึ่งก็ได้แก่เยาวชนของ
ชาติ เสียก่อน เพ่ือให้เยาวชนเติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มีคุณค่าสมบูรณ์ทุกด้าน จึงจะสามารถช่วยกันสร้าง
ความเจริญให้แก่ชาติต่อไปได้”  สรุปได้ว่าหากการศึกษาได้ “คนเก่ง” มาเป็นครู ก็จะช่วยส่งเสริมการ
พัฒนานักเรียนให้มคีุณภาพเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mckinsey & Company, 2010 
(อ้างถึงในวรากรณ์ สามโกเศศ , 2551) ท าการศึกษาสาเหตุที่บางระบบการศึกษาในโลกประสบ
ความส าเร็จอยู่เหนือการศึกษาของประเทศอ่ืน ๆ พบว่ามีอยู่ 3 สิ่งที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการเป็น
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ระบบการศึกษาชั้นยอด คือ (1) หาคนที่เหมาะสมมาเป็นครู (2) พัฒนาครูเหล่านี้ให้เป็นผู้สอนที่มี
ประสิทธิภาพ และ (3) เด็กทุกคนได้รับการสอนที่ดีที่สุดเท่าที่เป็นไปได้อย่างเสมอภาคกัน จากงานวิจัย
พบว่าทั้ง 3 สิ่งนี้เป็นจริงในทุกบริบท ที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาการในด้านคุณภาพอย่างเห็นผลใน
ระยะเวลาสั้น และช่วยแก้ปัญหาระบบการศึกษาท่ีล้มเหลวได้ 
  ปัจจุบันประเทศไทยในภาคธุรกิจขององค์การเอกชนได้ให้ความส าคัญต่อระบบการบริหาร
คนเก่ง เห็นได้จากหลายองค์การมีการจัดตั้งแผนกการบริหารคนเก่งขึ้น เช่น ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์
เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) (ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ , 2552) เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นบอร์ด 
จังหวัดระยอง (จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ์ , 2555) เป็นต้น แต่ในหน่วยงานรัฐของประเทศไทยอยู่ในช่วง
เริ่มต้นการน าระบบการบริหารคนเก่งมาใช้  โดย 2 หน่วยงานหลักที่เริ่มน ามาใช้ คือ (1) ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการผลเรือน จัดท าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ (2) ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ โดยจัดท าโครงการพัฒนานักบริหารเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (พัลลภา 
เอ่ียมสอาด, 2552)  
 หากพูดถึงการบริหารคนเก่ง ในการศึกษาของสหรัฐอเมริกาจะพบว่า ในช่วงศตวรรษท่ี 20 ไม่
มีใครให้ความส าคัญถึงการบริหารคนเก่ง ส่วนใหญ่ต้องการแค่ครูที่มีใบอนุญาตเท่านั้น การรับสมัครครู
ในโรงเรียนต่างจังหวัดมีความล่าช้า ท าให้จ้างได้เพียงครูที่เหลือจากการสมัครของเขตอ่ืน ๆ องค์การ 
Teach For America และ The New Teacher Project หรือ TNTP จึงท าการรับสมัครครูจากผู้ที่
จบจากมหาวิทยาลัยชั้นน าและผู้ที่ต้องการเปลี่ยนงาน ในโรงเรียนที่ขาดแคลน และระบุปัญหาหลักว่า
เกิดจากการขาดแคลนครูที่มีคุณภาพ ในปี 2007  Michelle Rhee นายกเทศมนตรีของรัฐ 
Washington D.C. ร่วมมือกับองค์การ TNTP ในการรับสมัครครูและผู้อ านวยการ เลื่อนตารางการรับ
สมัครของเขตต่างจัดหวัด เพ่ิมครูศิลปะ ดนตรี และพละในโรงเรียนประถมศึกษา เพ่ือให้ครูในทุก
ระดับชั้นมีเวลามากขึ้นในการปรึกษากัน จ้างผู้เชี่ยวชาญระดับประเทศในด้านการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือ
ช่วยให้ค าปรึกษาให้ครูใช้ข้อมูลต่าง ๆ ของนักเรียนในการวางแผนจัดการการเรียนการสอน อีกทั้งยัง
คิดค้นเครื่องมือวัดและประเมินผลครูใหม่ โดย 50% ของการวัดขึ้นอยู่กับการจัดการเรียนการสอน อีก 
50% มาจากความส าเร็จของนักเรียน เริ่มใช้การวัดและประเมินผลนี้ในการปรับปรุงเงินเดือน และ
ยกเลิกการจ้างครูที่ไม่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นองค์การ George W. Bush ก่อตั้งกองทุนเงินให้กับ
โรงเรียนต่างจัดหวัดเพ่ือสร้างครูพันธ์ใหม่ ให้เงินเพ่ิมขึ้นกับสาขาวิชาที่ขาดแคลน และเพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพของนักเรียน ท าให้เห็นว่าสหรัฐอเมริกาให้ความส าคัญกับทรัพยากรและ พัฒนา
ประสิทธิภาพของครูเป็นอย่างมาก  
 ในส่วนระบบการศึกษาของประเทศไทย โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีการแบ่งภาระหน้าที่การบริหารงานในเรียน 4 ฝ่าย ประกอบไปด้วย (1) การบริหาร
วิชาการ (2) การบริหารงบประมาณ (3) การบริหารงานบุคคล และ (4) การบริหารงานทั่วไป 
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(พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 , 2550) จะพบว่ายังไม่มีการพูดถึง การ
บริหารคนเก่งในโรงเรียน ซึ่งส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานครเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่
ดูแลงานการบริหารบุคคลของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร และ “การผลิตและพัฒนาก าลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของการพัฒนาประเทศ” เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์ของศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้
ศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร ต้องการเป็นต้นแบบในการพัฒนาบุคคลากรให้กับศึกษาธิการ
จังหวัดอ่ืน ๆ (รายงานการประชุมจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา 5 ปี (2560-2564)  แผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปีงบประมาณ 2561) ดังนั้นการสร้างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จะเป็นเครื่องมือชิ้นหนึ่งที่ช่วยใน
การพัฒนาครูของศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

จากเหตุผลทั้งหมดที่กล่าวมาในขั้นต้น ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่
พึงประสงค์ และแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ข้อค้นพบที่ได้จะเป็นข้อมูลที่สะท้อนกลับไปสู่ผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ให้พัฒนาตนเองและพัฒนาระบบการบริหารคนเก่งของโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

1.2 ค าถามวิจัย 
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 
 2. แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร ควรเป็นอย่างไร  
 

1.3 วัตถุประสงค์ 
 1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
 2. เ พ่ือน าเสนอแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
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1.4 นิยามศัพท์ 
 1. คนเก่ง หมายถึง “ครู” ที่มีผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอนอยู่ในระดับสูง (High 
Performance) และมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง (High Potential)  
 2. การบริหารคนเก่ง หมายถึง การบริหารจัดการครู คนเก่ง ที่มีผลการปฏิบัติงานและผล
ปฏิบัติการสอนอยู่ในระดับสูง และมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง ที่ท าการสอนอยู่ในโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน 
ดังนี้ (1) การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (2) การระบุคนเก่ง (3) การพัฒนาคนเก่ง (4) การ
จ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง และ (5) การรักษาคนเก่ง  
 3. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปด้วย (1) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 37 โรงเรียน (2) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 
1 มีจ านวน 67 โรงเรียน และ (3) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 2 มีจ านวน 
52 โรงเรียน   
 4. ผู้อ านวยการโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการที่ได้รับการแต่งตั้งให้
รับผิดชอบการบริหารโรงเรียน 
 5. รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งรอง
ผู้อ านวยการที่ได้รับการแต่งตั้งให้รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
 6. คร ูหมายถึง ข้าราชการครู ที่ท าหน้าที่ด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ต่าง ๆ 
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ที่มีวิทยฐานะครู
ช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป ซึ่งประกอบไปด้วย ครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3), ครูเชี่ยวชาญ 
(ค.ศ.4) และครูเชี่ยวชาญพิเศษ (ค.ศ.5) 
 7. การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การใน
การจัดเตรียมขั้นตอน ส าหรับครูคนเก่งในโรงเรียน เพ่ือให้มีทักษะที่ดี ในต าแหน่งที่เหมาะสม ในเวลา
ที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่โรงเรียน  
 8. การระบุคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการก าหนดเกณฑ์การพิจารณาว่าใครคือ
คนเก่งที่โรงเรียนต้องการ โดยเป็นการประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอน และระดับ
ศักยภาพ จากครูภายในโรงเรียน 
 9. การพัฒนาคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการพัฒนาความสามารถ ระดับผลการ
ปฏิบัติงานสอน รวมถึงระดับศักยภาพของคนเก่งในโรงเรียนเพ่ือช่วยให้คนเก่งเหล่ านี้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 10. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้รางวัลแก่คนเก่ง 
อาจจะอยู่ในรูปของ ตัวเงิน หรือ มิใช้ตัวเงินก็ได้ เพ่ือให้คนเก่งทราบว่าโรงเรียนให้ความส าคัญและ
ยอมรับในความสามารถ 
 11. การรักษาคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้คนเก่งมีความจงรักภักดีและอยู่กับ
โรงเรียนนานที่สุดเท่าที่ต้องการ  
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 1.การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานครโดยใช้กรอบแนวคิดที่ได้จากการสังเคราะห์
โดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎี ของ Gubman (1988), Cappelli (2002), Berger and Berger (2004), 
Davies and Davies (2011) และ ไกรสิงห์ จินตนา (2557) 
 2.ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งหมด 156 โรงเรียน โดยใช้สูตรการค านวณการหากลุ่มตัวอย่าง
ของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
อย่างน้อย 112 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียน ได้แก่  ผู้อ านวยการโรงเรียน รอง
ผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล และครูที่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป
  
  

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการท าวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ของ Gubman (1988), Cappelli (2002), 
Berger and Berger (2004), Davies and Davies (2011) และ ไกรสิ งห์  จิ นตนา  (2557) เป็ น
แนวทางในการศึกษาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร โดยในการท าวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน, สภาพที่พึง
ประสงค์ และน าเสนอเป็นแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตามกระบวนการบริหารคนเก่ง
ตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังรูป 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผู้บริหารโรงเรียน ได้ข้อมูลสะท้อนกลับในการพัฒนาตนเองและการพัฒนาการบริหารคน
เก่งในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับโรงเรียน โดย
ยึดประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
 2. โรงเรียนสามารถน าแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ไปก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์ เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาครูในโรงเรียนให้เป็นคนเก่ง เพ่ือประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
 3. โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร ได้
แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง และใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการ ก าหนดกล
ยุทธ์ในการพัฒนาคนเก่งได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยยึดประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
  

การบริหารคนเก่ง 

(Talent Management) 

(Gubman, 1988; Cappelli, 2002; Berger and Berger, 

2004; Davies and Davies, 2011 และ ไกรสิงห์ จินตนา, 

2557) 

1. การก าหนดนโยบาย และกลยุทธอ์งคก์าร  

(Defining Organization Policy  and Strategy) 

2. การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 

3. การพฒันาคนเก่ง (Talent Development) 

4. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & 

Recognition) 

5. การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 

 

แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ในกรุงเทพมหานคร 

The Approaches for Development of 

Talent Management in Schools under the 

Office of the Basic Education Commissions 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอสาระเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารคนเก่ง 
 ตอนที่ 3 การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในกรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการศึกษาของผู้วิจัยได้พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์  ดังนี้ 

Pigors and Myers (1981) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง 
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับกลุ่มบุคคลที่อยู่ในความดูแล โดยบริหารจัดการเกี่ยวกับการให้
ค าแนะน า ให้การปรึกษา ให้บริการ และรูปแบบต่าง ๆ ของการควบคุมที่ช่วยให้การบริหารจัดการ 
เกิดความมั่นคงสอดคล้องกับนโยบายการบริหารงานบุคคล ซึ่งส่งเสริมความต้องการส่วนบุคคล และ
ความกา้วหน้าตามจุดมุ่งหมายขององค์การ  
  Bartol and Martin (1994) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
ปฏิบัติตามนโยบายในการใช้ทรัพยากรบุคคลขององค์การเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และ
ภารกิจขององค์การ หรือเป็นกิจกรรมที่วางแผนจัดท าขึ้นเพ่ือการมุ่งไปในแนวทางเดียวกันของ
พนักงานและองค์การ  
  Castetter (1996) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงกิจกรรมเกี่ยวกับบุคคลอัน
รวมถึงความส าเร็จส่วนบุคคล กลุ่ม และจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยใช้ระบบทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
สมบูรณ์  

 Bowin and Harvey (2001) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
หมายถึงการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจูงใจ การพัฒนา การกระตุ้นและการคงไว้ซึ่ง
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ผลส าเร็จในระดับสูงของแรงงานทั้งองค์การ รวมถึงการขับเคลื่อนให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ด าเนินงานและการพัฒนาบุคคล  

Armstrong (2006) ให้ความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการใช้กลยุทธ์
เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร 
นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการ
ประกอบธุรกิจใด ๆ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลา
และสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลากหลายประเภท
และขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของ
แผนกหรือหน่วยงานนั้น จะมากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคัญของทรัพยากร
มนุษย์ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิง
วิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ  
  Boxall and Purcell (2008) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) หมายถึง  
กิจกรรมทุกอย่างที่สัมพันธ์ในเรื่องจัดการเรื่องงานและคนในองค์การ  
 2.1.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จากการศึกษาของผู้วิจัยได้พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ให้กระบวนการการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

Bartol และ Martin (1994) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการ
บริหารดังต่อไปนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การคาดการณ์ล่วงหน้าในการระบุความ
ต้องการอัตราก าลังคนในอนาคต 

2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร คือ การรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
มาด าเนินการสรรหา ตลอดจนการคัดเลือกบุคคลด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ 

3. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม
การออกแบบการฝึกอบรม ตอบสนองความต้องการของบุคลากรและองค์การ 

4. การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ การก าหนดนโยบายและแผนการตอบ
แทนและการให้สิทธิประโยชน์ที่มีความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การก าหนดเป้าหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการติดตามการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
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6. ความปลอดภัยและสุขภาพ คือ การส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์
ทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนการจัดทั้งทีมที่ปรึกษาให้บุคลากรสามารถร้องเรียนปรับทุกข์เกี่ยวกับ
สภาพการปฏิบัติงาน 

7. แรงงานสัมพันธ์ คือ การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์การ 
  Castetter (1996) เห็นว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเก่ียวกับ การ
วางแผน การจัดการองค์การ การวินิจฉัยสั่งการ และการควบคุม ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ในการ
ปฏิบัติ คือ 
  1. การวางแผนก าลังคน (Man Power Planning) 
  2. การสรรหา (Recruitment) 
  3. การคัดเลือก (Selection) 
  4. การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Induction) 
  5. การพัฒนา (Development) 
  6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) 
  7. การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน (Justice) 
  8. การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Continuity) 
  9. การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) 
  10. การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ (Compensation) 
  11. การเจรจาต่อรอง (Bargaining) 
  Lunenburg and Ornstein (1996) ได้แบ่งขอบข่ายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในลักษณะของกระบวนการ 6 กระบวนการดังนี้ 
  1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
  2. การสรรหา 
  3. การคัดเลือก 
  4. การฝึกอบรมและพัฒนา 
  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  6. ค่าตอบแทน 
  Mondy and Noe (2000) ได้ก าหนดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resource 
Planning, Recruitment and Selection)การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการ
ทบทวนความต้องการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบเพ่ือให้แน่ใจว่าจ านวนพนักงานซึ่งมีทักษะตามที่
ต้องการมีเพียงพอเมื่อเกิดความจ าเป็น การวิเคราะห์งานเป็นส่วนที่ส าคัญของการวางแผนทรัพยากร
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มนุษย์เพราะเป็นกระบวนการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่จ าเป็นต้องใช้ในองค์การอย่างเป็น
ระบบและเป็นเทคนิคที่แพร่หลายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะเป็นการสรุปหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของงาน การว่าจ้างนั้นเป็นกระบวนการในการดึงดูดผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และกระตุ้นให้พวกเขา
มาสมัครงานกับองค์การ การคัดเลือกเป็นกระบวนการที่องค์กรใช้ในการคัดเลือกจากกลุ่มของผู้สมัคร 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้แต่ละคน กลุ่ม และทั้งองค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สิ่งนี้มี ความส าคัญ
เพราะมนุษย์ เทคโนโลยี งาน และองค์การมีการเปลี่ยนแปลงเสมอ เทคโนโลยีมีความก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็ว ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงานสามารถใช้เทคโนโลยีได้ และเพ่ือให้ได้ผล
ผลิตในระดับที่สูงที่สุด ซึ่งกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาควรเริ่มต้นตั้งแต่บุคคลเข้าร่วมงานใน
องค์การและปฏิบัติงานร่วมกับองค์การต่อไปเรื่อย ๆ 

3. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนที่วางแผนอย่างดีท าให้พนักงานได้รับรางวัลอย่างพอเพียงและเสมอภาคต่อความทุ่มเทที่
พนักงานให้กับองค์การในการท าเป้าหมายขององค์การให้ส าเร็จ การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รางวัล
ทั้งหมดที่พนักงานแต่ละคนจะได้รับจากการปฏิบัติ และความส าคัญที่เพ่ิมขึ้นของสิ่งตอบแทนต่าง ๆ 
เช่น สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น 

4. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัยเกี่ยวข้องกับ
การปกป้องพนักงานจากการบาดเจ็บที่เกิดจากอุบัติเหตุจากการท างานและสุขภาพ หมายถึง การที่
พนักงานปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ และมีสุขภาพกายและจิตที่ดี คุณลักษณะเหล่านี้ของงานมี
ความส าคัญเพราะพนักงานซึ่งท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพแข็งแรงจะเป็นผู้ที่
ให้ผลผลิตที่ดี และให้ประโยชน์ระยะยาวกับองค์การ ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารจะต้องให้การสนับสนุนและ
ด าเนินโครงการด้านความปลอดภัยและสุขภาพให้เป็นผลส าเร็จ 

5. แรงงานสัมพันธ์และลูกจ้าง (Employee and Labor Relations) ในปัจจุบัน
องค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้น นายจ้างกับลูกจ้างอยู่ห่างกัน และปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้างในเรื่องเกี่ยวกับการจ้างงานอาจเกิดข้ึนได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการปฏิบัติตามสัญญาจ้าง การตกลง
ข้อพิพาทด้านแรงงาน หรือการเจรจาต่อรองกัน ล้วนเป็นงานที่ต้องอาศัยความเข้าใจเฉพาะด้าน การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจะต้องมีเจ้าหน้าที่ผู้มีความรู้ความเข้าใจในแง่ของกฎหมาย การ
เจรจา หรือการเรียกร้องให้มีการปฏิบัติตามสัญญาไว้ท าหน้าที่นี้โดยเฉพาะ 
 2.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารคนเก่ง 

  การบริหารคนเก่งเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยที่มุ่งเน้น
ไปที่การพัฒนาและรักษาคนเก่ง ด้วยการท าให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดความรัก และความผูกพัน และ
ต้องการท างานกับองค์กรนานที่สุด ดังนั้น การบริหารคนเก่ง จึงให้ความส าคัญกับกิจกรรมต่าง  ๆ ที่
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เกี่ยวข้องกับการพัฒนา ฝึกอบรม ดูแลรักษา และเสริมสร้างให้พนักงานที่มีศักยภาพสูงเกิดแรงจูงใจใน
การท างานและสร้างผลลัพธ์ของงานตามที่องค์การคาดหวัง ซึ่งมักจะหมายถึงกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้ 

• การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 

• การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development – Focus on 
High – potential Staff) 

• การพัฒนาผู้บริหาร (Management Development) 

• การบริหารผลงงาน (Performance Management) 

• ฯลฯ 
  อย่างไรก็ตาม การบริหารคนเก่งที่ดี ควรเป็นระบบที่สอดคล้องกับลักษณะธุรกิจ 

วัฒนธรรมองค์การ และท่ีส าคัญคือ ต้องตอบสนองกลยุทธ์และเป้าหมายทางธุรกิจขององค์การ ดังนั้น 
กิจกรรมและวิธีการปฏิบัติในแต่ละเรื่องที่ก าหนดในการบริหารคนเก่งของแต่ละองค์การจึงไม่
จ าเป็นต้องเหมือนกัน แต่มักจะแตกต่างกันตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายทางธุรกิจของแต่ละ
องค์การ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2554) 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารคนเก่ง (Talent Management) 
 2.2.1 ความหมายของคนเก่ง 
  จากการศึกษาของผู้วิจัยได้พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ คนเก่ง  
(Talent)  ดังนี้ 

 Lunn (1992) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็นบุคคลที่สร้างผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์แบบ ซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรมและความสามารถที่เกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ โดยไม่ผ่านความพยายามแต่อย่างใด 

 Dibble (1999) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็นผู้ที่ท าผลงานได้ดี
และแตกต่าง จากพนักงานทั่วไป สร้างสรรค์และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้แก่ลูกค้า เพ่ือน
พนักงานและผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ เป็นกลุ่มคนที่องค์การควรธ ารงรักษาให้อยู่กับองค์การนาน 

 Willams (2000) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็นบุคคลที่แสดงให้
เห็นถึงพรสวรรค์อันยอดเยี่ยมและสามารถกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุเป้าหมายอย่างเหนือ 
ความคาดหมาย ขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ
ความสามารถกระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างกระตือรือร้นและสามารถเปลี่ยนแปลงโยกย้ายได้ 
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 Michaels, Handfiel-Jones and Axelrod (2001) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง 
(Talent) ไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่องาน มีแนวคิดเชิงกลยุทธ์ที่หลักแหลม มีความเป็นผู้น า มี
ทักษะในการสื่อสาร มีความสามารถในการชักจูงและสร้างแรงบันดานใจให้ผู้อ่ืน มีสัญชาตญาณของ
ความเป็นผู้ประกอบการ มีทักษะในงานที่ท าและมีความมุ่งม่ันที่จะท างานจนแล้วเสร็จ 

 David (2003) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีจิตส านึก
ของความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน โดยจะแสดงออกว่าตนเองมีทักษะ
ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 

 Robertson and Abby (2003) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็น
บุคคลที่ถูกคาดหวังว่าจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าบุคคลอื่น ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยคนเก่ง
จะมีความคิดสร้างสรรค์และต้องการความก้าวหน้าไม่ว่าจะมีการสนับสนุนจากองค์การหรือไม่ก็ตาม 

 Berger and Berger (2004) ได้ให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ไว้ว่า เป็นกลุ่ม
คนเล็ก ๆ ในองค์การที่สามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งยังสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่น
ท างานได้บรรลุตามเป้าหมาย เป็นบุคคลที่มีขีดความสามารถหลักและมีค่านิยมตรงตามที่องค์การ
ต้องการ 

 จากนิยามของนักวิชาการ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ให้เข้ากับบริบทและมาใช้ในการ
ท าวิจัย โดยให้ความหมายของ คนเก่ง (Talent) ว่าเป็น “ครู” ที่มีผลการปฏิบัติงานสอนอยู่ใน
ระดับสูง (High Performance) และมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง  (High Potential) ซึ่ง
สามารถสร้างแรงดาลใจให้บุคคลอ่ืนท างานได้ส าเร็จ  
 2.2.2 ความหมายของการบริหารคนเก่ง 

 จากการศึกษาของผู้วิจัยได้พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ การ
บริหารคนเก่ง (Talent Management) ดังนี้ 

Macmillan & Creelman (2004) ได้ให้ความหมายของ การบริหารคนเก่ง (Talent 
Management) ว่าคือการบริหารจัดการสิ่งที่ดีที่สุด ไม่ใช่เรื่องของการจัดเตรียม เป็นความเชื่อที่มีผล
ต่อพฤติกรรมทัศนคติการบริหารจัดการคนเก่งที่เชื่อว่า คนเก่งแต่ละคนมีบทบาทส าคัญในความส าเร็จ
ขององค์การ ท าอย่างไรการบริหารจัดการคนเก่งจะส่งผลต่อคนเก่งในองค์การ และอะไรคื อความ
เหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนคนเก่งตามบทบาทหน้าที่ 

 Schweyer ( 2004 )  ได้ ใ ห้ ค ว ามหมายของ  กา รบริ ห า รคน เ ก่ ง  ( Talent 
Management) ว่าคือกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนให้มีความสอดคล้องกันระหว่ างการหา
แหล่งที่มาของบุคลากร (Sourcing), การกลั่นกรอง (Screening), การคัดเลือก (Selection), การ
น าไปใช้ (Deployment) และการพัฒนา (Development) ตลอดจนการรักษาให้คงอยู่กับองค์การ 
(Retention) ของคนเก่ง ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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 Blass, Knights & Orbea (2006) ได้ให้ความหมายของ การบริหารคนเก่ง (Talent 
Management) ว่าคือการออกแบบการจัดการเพ่ือสร้างกลุ่มคนเก่งและส่งต่อสู่ต าแหน่งงานส าคัญ
ต่างๆ ในองค์การ 

 Martin and Hetrick (2006) ได้ให้ความหมายของ การบริหารคนเก่ง (Talent 
Management)  ว่าคือ การบริหารจัดการที่เน้นไปที่กลุ่มคนเก่ง ทั้งภายในและภายนอกองค์การเป็น
การยอมรับกรอบ ความคิดทฤษฎีทางการตลาดที่เกี่ยวกับยี่ห้อของนายจ้าง (Employer Brand) และ
มีการแบ่งประเภทของ พนักงาน (WorkForce Segmentation) เน้นไปที่การดึงดูดและการรักษาคน
เก่งแต่ละคนเป็นหลัก 

 Armstrong ( 2 009 )  ได้ ใ ห้ ค ว ามหมายของ  กา รบริ ห า รคน เก่ ง  ( Talent 
Management) ว่าคือการระบุการได้มาและการพัฒนาคนเก่งขององค์การ 

 จากนิยามของนักวิชาการ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ให้เข้ากับบริทบและมาใช้ในการ
ท าวิจัย โดยให้ความหมายของ การบริหารคนเก่ง (Talent Management) ว่าหมายถึง การบริหาร
จัดการครูคนเก่ง ที่มีผลปฏิบัติงานสอนในระดับสูงและมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง ที่ท าการ
สอนอยู่ในโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร  
 2.2.3 กระบวนการบริหารคนเก่ง 

จากการศึกษาของผู้วิจัยได้พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง กระบวนการ
บริหารคนเก่งไว้ ดังนี้ 

Gubman (1988) ได้กล่างถึง กระบวนการบริหารคนเก่งไว้ว่า มีองค์ประกอบหลัก 
5 ประการ ดังนี้ 

1.  การจัดหาคณะท างาน (Staffing) คือ การจัดพนักงานแต่ละบุคคลลงในแต่ละ
ต าแหน่งงาน ได้แก่การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การจ้างงาน การเลื่อนต าแหน่ง การวางสืบทอด
ต าแหน่งแทน การวางแผนก าลังคน การจัดการความหลากหลาย การลดจ านวนพนักงาน การปลด
พนักงานและการเลิกจ้าง ระบบบริการจัดการคนเก่ง (Talent Management System) 

2.  การจัดโครงสร้างภาระงาน (Organizing) คือ การจัดท าโครงสร้างภาระงานแต่
ละงานลงไปสู่งานย่อย กิจกรรมหรือทีมงาน รวมถึงการจัดรูปแบบหน่วยงาน และความเชื่อมโยงของ
หน่วยงานแต่ละหน่วยงาน การจัดโครงสร้างองค์การ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การจัด
ทีมงานการออกแบบงานและการสื่อสาร 

3.  การเรียนรู้  (Learning) คือกิจกรรมที่ส่งเสริมการเพ่ิมความรู้  ทักษะและ
ความสามารถของพนักงาน ได้แก่ การวางแผนพัฒนาส่วนบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การฝึกอบรม
ขณะปฏิบัติงาน (On the job training) การฝึกอบรมนอกสถานที่ (Off-site training) การพัฒนา
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ทักษะการบริหารจัดการ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้การศึกษาในสถานที่ท างาน โปรแกรมการ
สับเปลี่ยนงาน 

4.การปฏิบัติงาน (Performing) คือ กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและองค์การ ได้แก่ การตั้งเป้าหมายขององค์การ การมอบหมายเป้าหมายขององค์การให้
แต่ละส่วนงาน ทีมงานและบุคคล การก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่และความ ค า ด ห วั ง
ผลงานของบุคลากรแต่ละคนและทีมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสอนงานและการให้ผล
สะท้อนกลับ (Feedback) การมอบหมายโครงการพิเศษ การควบคุมตรวจสอบ การปฏิบัติงาน 

5.การให้รางวัล (Rewarding) คือ การจ่ายค่าตอบแทนและการยอมรับ ได้แก่ การ
จ่ายเงินเดือน การให้โบนัส การให้รางวัล การให้บ านาญ สิทธิในการซื้อหุ้นองค์กร สวัสดิการด้าน
สุขภาพและสวัสดิการด้านครอบครัว สิทธิในการลาป่วย ลาหยุด เป็นต้น 

Cappelli (2002) ได้กล่างถึง กระบวนการบริหารคนเก่งไว้ว่า มีองค์ประกอบ 4 ขึ้น
ตอน ดังนี้ 

1.  การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 
2.  การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
3.  การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง (Talent Reward & Recognition)  
4.  การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 
Berger and Berger (2004) ได้กล่าวว่า ก่อนด าเนินการออกแบบกระบวนการ

บริหารคนเก่ง จ าเป็นต้องระบุว่าอะไรคือปัจจัยที่ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ เช่น 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร, การระบุความสามารถของประธานกรรมการบริหาร (CEO) เป็นต้น โดย
ได้กล่าวถึงการก าหนดความสามารถว่า เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์ที่ประสบผลส าเร็จ 
เนื่องจากเป็นการก าหนดทักษะที่จ าเป็นทั้งส าหรับการแก้ปัญหาและการพัฒนาองค์กรต่อไป และได้
กล่าวถึง กระบวนการบริหารคนเก่ง มีองค์ประกอบ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  การก าหนดคุณลักษณะ (Identify) 
2.  การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & Selection) 
3.  การพัฒนา (Development) 
4.  การธ ารงรักษา (Retention & Motivation) 
Schweyer (2004) ได้กล่างถึง กระบวนการบริหารคนเก่งไว้ว่า มีองค์ประกอบ 6 

ประการ ดังนี้ 
1.  การหาแหล่งที่มาของคนเก่ง (Talent Souring) 
2.  การคัดกรองคนเก่ง (Talent Screening) 
3.  การคัดเลือกคนเก่ง (Talent Selection)  
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4.  การน าคนเก่งมาใช้ (Talent Deployment) 
5.  การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
6.  การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 
Davies and Davies (2011) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารคนเก่งไว้ว่า มี 

องค์ประกอบ 5 ขั้นตอนดังนี้  
1.   การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Strategy 
and Value) 
2.   การประเมินเพ่ือค้นหาคนเก่ง (Talent Identification) 
3.   การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
4.   การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง (Talent Culture) 
5.   การบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ (The Way Forward) 

  มีข้ันตอนการลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ 9 ประการ คือ 
1.  การก าหนดค่านิยมและกลุทธ์องค์การ มีความส าเร็จและจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
ทิศทางและเป้าหมายขององค์การ 
2.  การก าหนดการประเมินที่ชัดเจนและจริงจัง 
3.  การท าความเข้าใจผลการปฏิบัติงานตามศักยภาพของบุคคล 
4.  บุคลากรต้องคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถ ที่ไม่ใช่การ
พัฒนาตามปกติขององค์การ 
5.  การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้แบบมืออาชีพและท าให้เป็นวัฒนธรรมของ
องค์การ 
6.  การสร้างโครงสร้างที่สนับสนุนการบริหารคนเก่ง 
7.  การสร้างวัฒนธรรมที่เชื่อว่าทุกคนมีความสามารถท่ีจะพัฒนาได้ 
8.  การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับองค์การอ่ืน ๆ 
9.  การน าเอาการบริหารคนเก่ง ไปบูรณาการกับกระบวนการพัฒนาในด้านต่าง ๆ  
ทั่วทั้งองค์การ 
ไกรสิงห์ จินตนา (2557) ได้กล่างถึง ระบบการบริหารคนเก่งไว้ว่า มีองค์ประกอบ

หลัก 4 ประการ ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2 ระบบบริหารจัดการคนเก่ง (ไกรสิงห์ จินตนา, 2557) 

 
1.  การสรรหาและระบุคนเก่ง ถือได้ว่าเป็นกระบวนการเริ่มต้นที่ส าคัญโดยองค์การ

จ าเป็นต้องวางแผนการจ้างงานซึ่งก าหนดลักษณะและสัดส่วนของคนเก่ง (A players) และก าหนด
ต าแหน่งงานที่ส าคัญ (A position) ที่สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงานนั้น จากนั้นจึงเป็น
กระบวนการสรรหาคนเก่งซึ่งสามารถหาได้ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ การสรรหาภายใน
องค์การต้องท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินสมรรถนะ และศักยภาพของบุคลากรเพ่ือ
ค้นหาคนเก่งที่มีคุณสมบัติและคุณลักษณะสอดคล้องกับที่หน่วยงานต้องการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งพนักงาน
ที่เป็นคนเก่ง ในต าแหน่งงานที่ถูกต้อง ในกรณีองค์การขาดแคลนคนเก่ง การสรรหาคงเก่งจาก
ภายนอกองค์การเป็นอีกทางเลือกหนึ่งเพ่ือให้ได้มาซึ่งคนเก่งอย่างรวดเร็วและทันท่วงที โดยจ าเป็นต้อง
เลือกใช้นโยบายเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ กล่าวคือการเลือกใช้  ช่องทางการสรรหาที่เหมาะสม เช่น การ
ว่าจ้างบริษัทตัวแทนจัดหางาน (Head Hunter) หรือการจัดโครงการ Management trainee เพ่ือ
คัดเลือกจากมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ 

2.  การพัฒนาคนเก่ง เมื่อองค์การสามารถระบุคุณลักษณะและต าแหน่งงานของคน
เก่งได้แล้ว เพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมให้แก่พนักงานที่มีศักยภาพและเอ้ือต่อการพัฒนา (High 
potential) องค์การจ าเป็นต้องจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ และเพ่ือก าหนดเส้นทางในการพัฒนาสมรรถนะ แล้ว
สร้างเส้นทางการพัฒนาอาชีพอย่างเป็นรูปธรรมให้แก่กลุ่มคนเก่ง และอีกทั้งเป็นการเตรียมความ
พร้อมในการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งในองค์การ ทั้งนี้รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาคนเก่งมีความ
หลากหลายทั้งการอบรมในงาน (On the job training) เช่น การสอนงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
การขยายขอบเขตงาน การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษ เป็นต้น รวมถึงการอบรมภายนอก
งาน (off the job training) ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้การพัฒนาคนเก่งได้ เช่น การใช้สถานการณ์
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จ าลอง กรณีศึกษา การเข้าอบรมพิเศษ การจัดการเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น งานวิจัยของ Tower 
Perrin Track Survey (1970) กล่าวว่า เทคนิคการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพที่สุดในการพัฒนาคงเก่ง
ประกอบด้วย การพัฒนาโดยการปฏิบัติงานจริง การทบทวนผลการปฏิบัติงานและศักยภาพอย่าง
สม่ าเสมอ การขยายขอบเขตงานที่ได้รับ มอบหมายโปรแกรมการพัฒนาภายใน การสอนงานและ
ระบบพ่ีเลี้ยง 

3.  การรักษาคนเก่ง เพ่ือเป็นการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ การสร้างแรงจูงใจ
จึงเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างมากไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน จากการศึกษาวิจัย
โดย Sibon Consulting ระบุ 5 ปัจจัยหลักในการรักษาคนเก่งในองค์การ คือ ค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงิน สวัสดิการ ความพึงพอใจในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และโอกาสพัฒนาในสายอาชีพ 
ในขณะที่ Eric (2003) ได้ระบุ 5 ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่งในองค์การ คือ วัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน บทบาทของหัวหน้างาน รางวัลและผลตอบแทน การเรียนรู้  การพัฒนา
โอกาสก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ นอกจากนี้ ไกรสิงห์  จินตนา (2557) ได้ระบุสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ 
เพ่ิมเติมเช่น ให้ความส าคัญในการจัดสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว การออกแบบงาน
ใหม่ การที่องค์การยืดหลัก CARE ในการบริหารงาน เป็นต้น 

4.  การทบทวนกระบวนการบริหารจัดการคนเก่งอย่างต่อเนื่อง โดยใช้ระบบวงจร
คุณภาพ (PDCA) ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การปฏิบัติงาน (Do) การตรวจสอบ
ข้อบกพร่องและความเหมาะสมของระบบ (Check) และการด าเนินการปรับปรุงแก้ไข (Act)  เพ่ือให้
ได้ระบบการบริหารจัดการคนเก่งที่เหมาะสมกับแต่ละองค์การ 

 
จากระบบบริหารคนเก่งที่น าเสนอ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการ

ดังต่อไปนี้ Gubman (1988), Cappelli (2002), Berger and Berger (2004), Schweye (2004) , 
Davies and Davies (2011)  และ ไกรสิงห์ จินตนา (2557)  มาท าการสังเคราะห์ตามตารางที่แสดง 
สร้างเป็นกรอบแนวคิด การบริหารคนเก่งซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  (1) การ
ก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Policy  and Strategy)  (2) การระบุ
คนเก่ง (Talent Identification)  (3) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development)  (4) การจ่าย
ค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition) และ (5) การรักษาคนเก่ง (Talent 
Retention)  ที่ใช้ในงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 1 ตารางสังเคราะห์กรอบแนวคิดการวิจัย: การบริหารคนเก่ง 

 
1.  การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Policy and Strategy) 

การบริหารคนเก่ง มักจะให้ความส าคัญในกับกระบวนการ “รักษาและพัฒนา” คนเก่ง ด้วย
การท าให้บุคคลเหล่านี้เกิดแรงจูงใจในการท างานกับองค์การยาวนานที่สุด องค์การที่ให้ความส าคัญ
กับการสร้างและรักษาคนเก่งจึงมักเชื่อมโยงแนวคิดดังกล่าวกับ นโยบายและกลยุทธ์ทางการแข่งขัน
ขององคก์าร และก าหนดให้การบริหารคนเก่ง เป็นหนึ่งในนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ ที่แยกออก
จากนโยบายกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งหวังให้เป็นกลยุทธ์ที่ดูแล รักษา และพัฒนา
เฉพาะบุคลากรที่เป็นคนเก่งขององค์การเท่านั้น มิใช่การบริหารจัดการพนักงานทั้งหมดขององค์การ 
 Gubman (1988) ได้อธิบายถึงกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง นั้นจะแบ่งขั้นตอนหลักๆ เป็น 3 
ขั้นตอน ดังนี้ 
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ระบบการบริหารคนเก่ง  

1. ก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์การองค์การ 
(Defining Organization Policy and Strategy) 

  √  √  2 

2. การระบุคนเก่ง (Talent Identification)  √ √  √ √ 4 

3. การหาแหล่งที่มาของคนเก่ง (Talent Souring)    √  √ 2 
4. การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง (Recruitment & 
Selection) 

   √   1 

5. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development)  √ √ √ √ √ 5 
6. การน าคนเก่งมาใช้ (Talent Deployment)    √ √  2 
7. การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวัลคนเก่ง 
(Talent Reward & Recognition) 

√ √ √    3 

8. การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention)  √ √ √  √ 4 
9. การสร้างวัฒนธรรมบรหิารคนเก่ง (Talent 
Culture) 

    √ √ 2 
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  1) Aling หมายถึง คนเก่งจะต้องรู้ว่าอะไรคือความต้องการขององค์การ พวกเขา
จะต้องท าอะไรบ้างเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายนั้น แล้วสิ่งใดที่เขาจะได้รับหากเขาสามารถสร้างผลง
งานได้ตรงตามที่องค์การต้องการ 
  2) Engage หมายถึง การสร้างความผูกพันต่อเป้าหมายของงานให้กับคนเก่ง โดย
การมอบหมายงานที่ท้าทายให้ ซึ่งเป็นงานที่พวกเขาจะต้องใช้ความพยายามความสามารถในการ
ท างานนั้น ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย 
  3) Measure หมายถึง หลักคิดทางจิตวิทยาโดยการเน้นให้คนเก่ ง รับรู้ข้อมูล
ป้อนกลับในสิ่งที่พวกเขากระท าไป การวัดผลงานจึงช่วยท าให้คนเก่งเข้าใจถึงระดับผลการปฏิบัติงาน
ของพวกเขา เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้ดี 
 Sears (2003) ได้อธิบายถึงกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง จะต้องเป็นส่วนหนึ่ งที่จะท าให้
เป้าหมายและกลยุทธ์หลักขององค์การประสบผลส าเร็จ ซึ่งจะต้องมีการวางแผนและก าหนด
พฤติกรรมที่ต้องการ ซึ่งพฤติกรรมของคนเก่งจะต้องช่วยท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันทางธุรกิจ ทั้งนี้องค์การจะต้องเริ่มต้นว่างระบบในการบริหารและพัฒนาคนเก่ง เริ่มจากการ
สรรหาคัดเลือก การจูงใจ การรักษา และการให้รางวัลแก่คนเก่งตามผลงานที่เกิดขึ้น ดังนั้นโครงการ
บริหารคนเก่งจึงต้องท าความเข้าใจให้ได้ว่า เป้าหมายและกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การคืออะไร องค์การ
ควรจะคัดเลือกคนที่มีขีดความสามารถ (Competency) อย่างไร เพ่ือจะช่วยท าให้เป้าหมายของ
องค์การบรรลุได้ รวมถึงคนเก่งที่อยู่ในองค์การจะต้องบริหารและพัฒนาพวกเขาอย่างไรเพ่ือให้คนกลุ่ม
นี้อุทิศตนและตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 
 Davies and Davies (2011) ได้อธิบายถึงการพัฒนาระบบการคิดกลยุทธ์องค์การ ว่าประกอบ
ไปด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
   1) การตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียด (Scanning) ในองค์ประกอบด้านการ
ปกครอง ด้านเศรษฐศาสตร์ และด้านการศึกษา เพ่ือระบุแผนการและแนวทางที่จะมีผลกระทบต่อ
สถานศึกษาในปีต่อ ๆ ไป และผลักดันให้เหล่าผู้น าในเชิงกลยุทธ์สามารถระบุแผนการและแนวทาง
ดังกล่าว และคิดถึงวิธีที่จะน าทั้งสองสิ่งไปใช้และก าหนดต าแหน่งของสถานศึกษาเพ่ือท าให้เกิดโอกาส
สูงสุดในอนาคต 
   2) การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา (Envisioning) โดยมี
พ้ืนฐานมาจากข้อมูลที่ได้จากการตรวจดูอย่างละเอียดในข้างต้น และเชื่อมโยงกับความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาของสถานศึกษา 
   3) การปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท (Reframing) และท าให้
ผู้ปฏิบัติงาน และผู้ศึกษาเห็นภาพนั้น ๆ ซึ่งในที่ นี้ มักจะประกอบไปด้วยการเข้าร่วม แนวทางปฏิบัติ 
และการสร้างต้นแบบของคติภาพใหม่ 
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 Berger and Berger (2004) ได้กล่าวไว้ว่า ก่อนด าเนินการออกแบบกระบวนการบริหารคน
เก่ง จ าเป็นต้องระบุว่าอะไรคือปัจจัยที่ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ เช่น กระบวนการพัฒนา
บุคลากร, การระบุความสามารถของประธานกรรมการบริหาร (CEO) เป็นต้น โดยได้กล่าวถึงการ
ก าหนดความสามารถว่า เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์ที่ประสบผลส าเร็จ เนื่องจากเป็นการ
ก าหนดทักษะที่จ าเป็นทั้งส าหรับการแก้ปัญหาและการพัฒนาองค์กรต่อไป  
 ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของ การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 
(Defining Organization Policy and Strategy) ว่าหมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การใน
การจัดเตรียมขั้นตอน ส าหรับครูคนเก่งในโรงเรียน เพ่ือให้มีทักษะที่ดีในต าแหน่งที่เหมาะสม ในเวลาที่
ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่โรงเรียน 
 
2.การระบุคนเก่ง (Talent Identification)  
 การระบุคนเก่งในองค์การได้ จะต้องมีการประเมินพนักงงานที่มีอยู่ในองค์การว่าใครบางที่
เป็นคนเก่งที่องค์การต้องรักษาไว้มากที่สุด การระบุคนเก่งขององค์การจะต้องเริ่มจากการก าหนด
เป้าหมายสูงสุดขององค์การว่าคืออะไร จากนั้นต้องแปลงเป้าหมายองค์การมาสู่เป้าหมายของส่วนงาน
แต่ละส่วน ซึ่งจะท าให้เป้าหมายของส่วนงานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ หลังจากนั้นจะต้อง
ก าหนดและระบุถึงคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเก่งที่สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริงของ
ส่วนงานและองค์การ ทั้งความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานและองค์การ นอกจากนี้องค์การควรก าหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเก่งที่องค์การ
ไม่ต้องการด้วย เนื่องจากคุณลักษณะและคุณสมบัติบางประการนั้นคนเก่งไม่ควรมี และจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2555) ได้อธิบายถึงโมเดลการประเมินและหาคนเก่งในองค์การ โดย
เครื่องมือนี้มีชื่อว่า 9 Box โดยเครื่องมือจะประกอบไปด้วย 9 ช่องของคุณลักษณะพนักงานซึ่ง
ประกอบไปด้วย 2 แกน แกนแรกก็คือเรื่องของผลการปฏิบัติงาน (Performance)  แกนที่สองก็คือ 
เรื่องของศักยภาพ (Potential)  

 
แผนภาพที่ 3 การประเมินและหาคนเก่ง (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2555) 
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 ใน 9 ช่อง จะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันไป แต่ในแต่ละช่องนั้นจะประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยก็
คือ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) และศักยภาพ (Potential) ซึ่งเครื่องมือนี้จะเป็นตัวช่วยส าหรับ
ประเมินพนักงานในองค์การว่าอยู่ในช่องไหน เพ่ือที่จะได้วางแผนในการพัฒนาให้พนักงานของ
องค์การสามารถที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และมีศักยภาพที่สูงขึ้น ซึ่งทั้งสองอย่างนี้คือ
องค์ประกอบที่ส าคัญของคนเก่งในองค์การ 
 วิธีการอ่านข้อมูล 

1)  แนวระดับ (แกน X) แสดงผลการปฏิบัติงาน (Performance) จะแบ่งออกเป็น 3 
ระดับคือ ยังต้องพัฒนา (Needs Improvement) ผลงานได้ตามที่คาดหวัง (Meets Expectation) 
และผลงานได้เกินกว่าที่คาดหวัง (Exceeds Expectation)  

2)  แนวดิ่ง (แกน Y) แสดงผลศักยภาพ (Potential) ก็แบ่งออกเป็น 3 ระดับเช่นกัน 
คือ ศักยภาพสูง (High) เติบโตได้ (Growth) และมีศักยภาพที่จ ากัด (Limited)  
 ระดับผลการประเมินพนักงานในองค์การจากเครื่องมือ 9 Box มีลักษณะดังนี ้

  1)  High Performance, High Potential ช่องนี้เป็นช่องของพนักงานที่เป็นดาว
เด่นที่สุดขององค์การ คือ ศักยภาพในการท างานสูงมาก และผลการปฏิบัติงานที่แสดงออกสูงกว่า
เป้าหมายหรือมาตรฐานตลอดเวลา พนักงานที่อยู่ในช่องนี้องค์การจะต้องรักษาไว้อย่างดี เพราะคือคน
ที่จะน าพาบริษัทไปสู่ความส าเร็จ วิธีที่จะพัฒนาพนักงานในช่องนี้คือ ให้เรียนรู้งานหลายๆ ด้านจาก
หน่วยงานต่าง ๆ โดยใช้วิธีการหมุนเวียน โอนย้ายงาน  
  2)  High Performance, Moderate Potential พนักงานในช่องนี้เป็นอีกกลุ่มที่อยู่
ในกลุ่มคนเก่ง แม้ศักยภาพไม่สูงเท่ากลุ่มแรก แต่ผลงานเกินเป้าหมายมาตลอดเช่นกัน การพัฒนา
พนักงานในช่องนี้ คล้ายกับกลุ่มแรก คือสร้างศักยภาพให้สูงขึ้น โดยเน้นที่การท าความเข้าใจงานอ่ืน ๆ
ในองค์การและเน้นพัฒนาการมีวิสัยทัศน์ เพ่ือที่จะสามารถน าพาองค์การไปสู่อนาคต 

  3)  Average Performance, High Potential กลุ่มที่  3 เป็นอีกกลุ่มคนเก่ง แม้
ผลงานอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานมาตลอด แต่ศักยภาพในการพัฒนาต่อยอดมีสูงมาก การพัฒนาพนักงาน
ในช่องนี้ เน้นการหา Gap ทางด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อผลงาน เพ่ือให้สามารถสร้างผลงานที่ดีข้ึน 

  4)  Average Performance, Average Potential คนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่ท างานได้
มาตรฐาน และศักยภาพก็อยู่ในมาตารฐาน แท้จริงแล้วกลุ่มนี้เป็นพนักงานกลุ่มหลักขององค์การ และ
หากองค์กรมีพนักงานในกลุ่มนี้ 60-70% ขององค์การ จะสามารถไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ แต่การ
พัฒนาไปสู่อนาคตจะค่อนข้างยาก เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้ขาดศักยภาพ และขาดพฤติกรรมบาง
ประการในการสร้างผลงานในระดับท่ีสูงกว่ามาตรฐาน  

  5)  High performance, low potential กลุ่มนี้ เป็นพนักงานที่ท างานได้ดีกว่า
เป้าหมายเสมอ แต่ยังไม่สามารถไว้ใจได้ เนื่องจากขาดศักยภาพในการท างาน โดยมากมักเป็นพนักงาน
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ที่ท างานประจ านาน ๆ จนรู้วิธีการท างานอย่างดีมาก ๆ แต่ไม่สามารถจะพัฒนาวิธีการท างานของตน
ให้ดีขึ้นได้อีกในอนาคต พนักงานกลุ่มนี้ต้องให้ดูโลกภายนอกมากขึ้น ให้เห็นความก้าวหน้า และความ
เป็นไปได้ต่าง ๆ เพื่อสร้างศักยภาพให้สูงขึ้น  

  6)  Average performance, low potential พนักงานกลุ่มนี้ผลงานอยู่ในเกณฑ์
เฉลี่ย แต่ศักยภาพต่ ามาก แนวทางการพัฒนาก็คือ การให้ Feedback แก่พนักงาน และผลักดันด้าน
การคิดรูปแบบใหม่ๆ และการแก้ไขปัญหา ที่เกิดขึ้นในการท างานด้วยตนเอง เพ่ือเน้นการพัฒนา
ศักยภาพที่สูงขึ้น  

  7)  Low performance, High potential เป็นช่องมีในตาราง แต่ในชีวิตจริงพบได้
ยาก นั่นคือ พนักงานที่ผลงานไม่มีคุณภาพ แต่มีศักยภาพท่ีสูง ในชีวิตจริงพนักงานกลุ่มนี้เป็นพนักงาน
ที่ก าลังท างานที่ไม่ถนัด วิธีพัฒนา คือ หาจุดแข็งของพนักงาน และมอบหมายงาน หรือโอนย้ายไปใน
งานที่ถนัด เพ่ือการสร้างผลงานให้ดีขึ้น 

  8)  Low performance, Moderate potential กลุ่มนี้มีจ านวนมากกว่ากลุ่มก่อน
หน้าแนวทางในการพัฒนาคล้ายกับกลุ่มก่อนหน้า คือ อาจวางต าแหน่ง หน้าที่ไม่ตรงตามความถนัด
ของพนักงานกลุ่มนี้ ดังนั้นจึงควรมองหาจุดแข็งและความถนัด แล้วมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด  

  9)   Low performance, Low potential กลุ่ มนี้ คื อกลุ่ มที่ ต่ าทั้ งผลงานและ
ศักยภาพ พนักงานในกลุ่มนี้อาจไม่เหมาะกับการพัฒนาองค์การ จึงควรหาคนที่เหมาะสมเข้ามา
ทดแทน 

  ในกลุ่มที่ 1 – 4 คือพนักงานที่อยู่ในเกณฑ์ผลงานดี ถึง ดีมาก หากองค์การมี
พนักงานอยู่ใน 4 กลุ่มนี้เป็นส่วนใหญ่ ผลการปฏิบัติงานขององค์การจะพัฒนาอย่างรวดเร็ว เนื่องจาก
องค์การมีพนักงานที่มีความสามารถสูง และมีศักยภาพสูงและใน 5 กลุ่มที่เหลือ เป็นกลุ่มพนักงานที่
ต้องถูกพัฒนาเพ่ิมข้ึน 
 

Berger and Berger (2004) ได้อธิบายถึงโมเดลการประเมินคนเก่งในองค์การ โดยใช้ชื่อว่า 
Talent Reservoir ซึ่งเป็นโมเดลที่ช่วยองค์การให้การสร้างกลุ่มคนเก่งขององค์การที่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการทางธุรกิจขององค์การ โดยโมเดลนี้ประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินการ 3 
ประการดังนี้ 
  1) Designing and Building a Talent Reservoir Solution 
  Talent Reservoir ที่ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่เริ่มต้นและออกแบบโดยทีม
ผู้บริหารอาวุโสขององค์การและผู้บริหารระดับสูง ซึ่งเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารคนเก่ง โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินงาน คือ ให้ทีมงานเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ขององค์การ ทั้งโครงสร้างองค์การ 
สายการบังคับบัญชา ลักษณะ และจ านวนพนักงาน โครงการต่าง ๆ ขององค์การ แผนธุรกิจ ค่านิยม 
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และวัฒนธรรมองค์การ ผลการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน นโยบายและแผนงานของฝ่ายบุคคล 
รายงานประจ าปี การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ซึ่งข้อมูลต่าง ๆ เหล่านี้จะได้จากเอกสารต่าง ๆ 
การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง จากนั้นน าข้อมูลมาสร้างเป็นเครื่องมือการประเมินคนเก่ง (Talent 
Management Assessment Tools) 
  เครื่ องมือการประ เมินคนเก่ ง  (Talent Management Assessment Tools) 
ประกอบด้วย 5 ประการ ดังนี้ 

1.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการวัดความส าเร็จในงานที่พนักงานรับผิดชอบในปัจจุบัน การวัดขีดความสามารถใน
งานปัจจุบัน 

1.2 การพยากรณ์ศักยภาพ (Potential Forecast) คือเครื่องมือที่ใช้ใน
การพยากรณ์ คาดการณ์ความก้าวหน้าในงานหรือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ภายในองค์การของ
พนักงาน ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีตและปัจจุบัน ความต้องการการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ความพึงพอใจในอาชีพและระดับขีดความสามารถ 

1.3 การแบ่งระดับเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานและศักยภาพของพนักง
งาน (Measurement Scales for Performance and Potential) จากรายงานการศึกษาองค์การ
จ านวน 350 องค์การ ใช้เกณฑ์การวัดผล 5 ระดับ (Five – point scale) โดยแต่ละระดับสามารถ
แบ่งได้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 การแบ่งเกณฑ์การประเมินผล 

ล าดับ ระดับผลการปฏิบัติงาน ระดับศักยภาพ 

5 เหนือความคาดหวังมาก ศักยภาพสูง 
4 เหนือความคาดหวัง สามารถส่งเสริม/สนับสนุนได้ 

3 ตรงตามคาดหวัง ศักยภาพปานกลาง 

2 ต่ ากว่าความคาดหวัง ศักยภาพต่ า 
1 ต่ ากว่าความคาดหวังมาก ไม่มีศักยภาพ 

 
1.4 ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห ลั ก /ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 

(Core/Institutional Competencies) เป็นความคาดหวังพฤติกรรมและทักษะที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของพนักงานและองค์การ 
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1.5 การวาดแผนที่ และวางน้ าหนักของศักยภาพ (Mapping and 
Weighting Competencies) เป็นกระบวนการที่ก าหนดระดับความแตกต่างของศักยภาพและ
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับแต่ละระดับในองค์การ โดยน าศักยภาพที่องค์การก าหนดไว้มาประเมิน
พนักงานแต่ละคนว่ามีศักยภาพนั้นหรือไม่ หรือมีแต่ยังไม่ได้ตามระดับที่องค์การคาดหวัง หาก
พนักงานมีศักยภาพ แต่ไม่ได้ระดับตามที่องค์การต้องการ จะต้องจัดให้มีการพัฒนาพนักงานเหล่านั้น
ขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การสอน การอ่าน หรือการมอบหมายงาน เป็นต้น 

 2) Capturing the Talent Reservoir Solution in Software 
  เป็นการน าข้อมูลทั้งหมดมาเก็บรวบรวมไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ ซึ่งจะช่วยให้ง่ายต่อ
การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล การทบทวนข้อมูล และการตีความ ซึ่งองค์การสามารถน า
โปรแกรม Microsoft Access มาใช้ในขั้นตอนนี้ได้ 

3) Implementing the Integrated Talent Management Process 
  องค์การหลายแห่งมีการบทบวนแผนงาน และประเมินตามวิธีการข้างต้นซ้ าอีกครั้ง 
เพ่ือพัฒนาแผนงานบริหารจัดการคนเก่งให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยให้หัวหน้างานและพนักงงานท า
การประเมินเพ่ือหาช่องว่างระหว่างขีดความสามารถที่องค์การต้องการกับขีดความสามารถท่ีมีอยู่จริง
บางครั้งผู้จัดการหรือหัวหน้างานจะรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการประเมินครั้งล่าสุดไว้ในระบบข้อมูลที่ได้
จัดท าไว้แล้ว ซึ่งการประเมินครั้งใหม่อาจเป็นการประเมินที่ได้จากหลายแง่มุม เพราะเป็นการประเมิน 
360 องศา ซึ่งจะช่วยเพ่ิมมุมมองของหัวหน้างานถึงจุดอ่อนจุดแข็งที่พนักงงานจะต้องพัฒนา ซึ่งเป็น
ประโยชน์ในการวางแผนการบริหารจัดการคนเก่งต่อไป 

ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของ การระบุคนเก่ง (Talent Identification) ว่า
หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการก าหนดเกณฑ์การพิจารณาว่าใครคือคนเก่งที่โรงเรียนต้องการ โดย
เป็นการประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอน และระดับศักยภาพ จากครูภายใน
โรงเรียน 

 
3.การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 
 กาพัฒนาคนเก่ง เป็นการเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ และความสามารถ การวางแผนพัฒนาส่วน

บุคคล (Individual Development Planning) การฝึกอบรมควบคู่กับการปฏิบัติงาน (On the job 

training) ซึ่งต้องท าควบคู่กับการประเมินความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และศักยภาพของบุคลากร 

เพ่ือให้ทราบว่าใครคือคนเก่งขององค์การแล้วด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาเติมเต็มให้มีความ

สมบูรณ์ทั้งด้านความรู้ ทักษะการปฏิบัติงาน ความช านาญ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านตามที่
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องค์การคาดหวังไว้ เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้คนเก่งสามารถ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

 Berger and Berger (2004) ได้อธิบายถึงการพัฒนาคนเก่ง ว่าประกอบด้วย 10 วิธี ดังนี้ 
  1)  การสอนงาน (Coaching) ซึ่งเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการพัฒนาคนเก่งซึ่งต้องมีที่
ปรึกษาผู้ฝึกสอน  และผู้แนะน าแนวทางที่ประสบความส าเร็จมาช่วยเหลือในการสอนงานและให้
ค าแนะน าเพ่ือสร้างความส าเร็จในงาน ซึ่งบทบาทของผู้สอน หรือผู้ให้ค าแนะน าอาจจะมาจากบุคคล
หลายๆ คนในองค์การตามแต่ละบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 
  2)  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการเพ่ิมประสบการณ์ท างานใหม่ๆ และ
ช่วยให้คนเก่งได้รับความรู้ใหม่ๆ จากฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์การ คนเก่งสามารถเรียนรู้งานใหม่และ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและมีอัตราการเรียนรู้งานใหม่อยู่ในระดับสูง องค์การจะต้องพิจารณาอย่าง
รอบคอบว่าความสามารถของคนเก่งแต่ละคนมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับฝ่ายงานใหม่ที่
โยกย้ายไปหรือไม่ ดังนั้นองค์การจะต้องวางแผนให้รัดกุม และก าหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้ และผล
การปฏิบัติงานที่คาดว่าจะได้รับอย่างชัดเจน นอกจากนี้ควรก าหนดให้มีพ่ีเลี้ยงที่คอยช่วยเหลือและให้
ค าแนะน าในการปฏิบัติงานใหม่ที่คนเก่งได้รับมอบหมายด้วย 

  3)   การมอบหมายงานเร่ งด่ วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่ ง  ( Interim and 
Emergency Assignment) เป็นเป็นการพัฒนาทักษะ การปฏิบัติงานนี้จะต้องค านึกถึงทักษะและ
พฤติกรรมที่ใช้ในการท างานให้มีความเหมาะสมกับคนเก่ง รวมถึงความพร้อมของคนเก่งด้าน
ความเครียดและความกดดันในงาน คนเก่งจะได้ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานกลุ่มใหม่ เป็นการพัฒนา
ทักษะความเป็นผู้น า และเป็นการสนับสนุนการท างานเป็นทีม 
  4)  การมอบหมายงาน (Task Force Assignment) เพ่ือพัฒนาประสบการณ์การ
ท างานใหม่ๆ ที่ใช้ในการค้นหาสายงานอาชีพในอนาคต 
  5)  การเรียนและการฝึกอบรมภายใน ( Internal Education and Training) เป็น
การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่มีความสอดคล้องกับความสามารถที่องค์การต้องการ 
  6)  การเรียนและการฝึกอบรมจากภายนอก (Executive Programs and External 
Course Work) เป็นการฝึกอบรมโดยใช้หลักสูตรการศึกษาจากมหาวิทยาลัยต่าง  ๆ ซึ่งหลักสูตร
การศึกษาส าหรับผู้บริหาร มีระยะเวลาในการศึกษาไม่นาน และใช้เวลาในช่วงวันหยุ ด ซึ่งองค์กร
สามารถส่งคนเก่งไปรับการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเหล่านั้นได้ 

  7)  การศึกษาด้วยตนเอง (Guided Reading) เป็นลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
คนเก่งจะใช้เวลาว่างของตนเองในการอ่านหนังสือ ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมจากหนังสือที่องค์การได้
แนะน าไว้ 
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  8)  การเรียนรู้ด้วยการสอนงาน (Teaching as Learning) เป็นการมอบหมายให้คน
เก่งเป็นผู้สอนซึ่งคนเก่งท่ีจะไปเป็นผู้สอนจะต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ เป็นอย่างดี 

  9)  กิจกรรมพิเศษ (Extracurricular Activity) เป็นกิจกรรมพิเศษอ่ืน ๆ ที่มีส่วนช่วย
พัฒนาคนเก่ง ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมเพ่ือชุมชนหรือสังคม เช่น การเข้าร่วมกลุ่มกิจกรรมในชุมชน เพ่ือ
ตอบแทนผลประโยชน์คืนสู่ชุมชน ซึ่งเป็นการสร้างภาพพจน์ให้กับองค์การ 

  10) การเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต (E – Learning) เป็นการเรียนรู้ด้วยวิธี Web – 
based learning ซึ่งสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ได้ทุกทีและตลอดเวลา 

ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของ การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) ว่า
หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการพัฒนาความสามารถ ระดับผลการปฏิบัติงานสอน รวมถึงระดับ
ศักยภาพของคนเก่งในโรงเรียนเพื่อช่วยให้คนเก่งเหล่านี้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
 
4.การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition)  
 คนเก่ง โดยส่วนใหญ่มักมีความต้องการที่คล้ายคลึงกัน (แม้จะอยู่ในองค์การที่มีลักษณะ
ธุระกิจและวัฒนธรรมองค์การที่ต่างกัน) กล่าวคือ ต้องการท างานที่ท้าทาย และได้รับรางวัลที่
เหมาะสมกับความสามารถของตน ซึ่งรางวัลดังกล่าวจะอยู่ในรูปของ “ตัวเงิน” หรือ “มิใช่ตัวเงิน” ก็
ได้ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง หรือได้รับโอกาสในการท างานที่ท าให้เรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลา เป็นต้น 
รางวัลดังกล่าวเป็นสิ่งที่ท าให้คนเก่ง ทราบว่า องค์กรเห็นความส าคัญและให้การยอมรับใน
ความสามารถของเขาอย่างเป็นรูปธรรม ด้วยเหตุนี้ การให้รางวัลที่เหมาะสมจึงเป็นวิธีการที่ มี
ประสิทธิผลสูงมากในการรักษาและสร้างแรงจูงใจให้คนเก่งเกิดความมุ่งมั่นที่จะสร้างผลงานที่ดีเลิศ
ตามท่ีองค์การคาดหวัง 
 Cappelli (2002) ได้อธิบายถึง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ที่จะรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การได้โดยการจ่ายค่าตอบแทน (New Compensation Plans) เป็น
ประเด็นหนึ่งที่คนเก่งใช้ในการพิจารณาว่าจะอยู่หรือไปจากองค์การ หากคนเก่งรู้สึกถึงความไม่
ยุติธรรมแล้วรู้สึกว่ารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การไม่สามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานได้ คง
เก่งจะออกจากองค์การ และรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มีประสิทธิ์ภาพนั้น ควรจ่ายให้มีความ
แตกต่างระหว่างคนเก่งที่มีผลการปฏิบัติงานและความสามารถสูงกว่าคนทั่วไป รวมถึงการให้
ค่าตอบแทนพิเศษหรือรางวัลส าหรับผลงานที่มีความโดดเด่น 
 ทับทิม วงศ์ประยูร และพรทิพย์ ค าพอ (2554) ได้อธิบายถึง การจ่ายค่าตอบแทนและการให้
รางวัลคนเก่ง ไว้ว่า รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง มีดังนี้ 
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  1. อัตราค่าจ้างและเงินเดือน ค่าจ้าง คือ ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบัติงานและการ
ให้บริการ โดยวัดจากการท างานจริง ค่าจ้างขึ้นอยู่กับการตกลงว่า จะจ้างค่าแรงเป็นชั่วโมง หรือจ่าย
เมื่องานเสร็จ หรือจ่ายตามระยะเวลาของงาน มักจะท าสัญญาเป็นนิติกรรมตามกฎหมายและจ่ายเป็น
งวดหรือตามสัญญาที่ตกลงกันไว้ ส่วน “เงินเดือน” จะได้รับประจ าเป็นเวลาแน่นอน เมื่อท างานครบ
เดือนก็จะได้รับค่าจ้างตามที่ตกลงกันไว้เป็นแบบเหมาจ่ายและเป็นรายได้ที่แน่นอน คือต้องได้เป็น
ประจ าทุกเดือน 
  2. โบนัส คือ การจ่ายเงินพิเศษจ านวนหนึ่งแล้วจะตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน 
หรือ 12 เดือน เพ่ือเป็นรางวัลส าหรับผู้ปฏิบัติงานดีในรอบ 6 เดือน หรือ 12 เดือน เช่นไม่เคยลาหยุด
งาน หรือไม่เคยมาท างานสาย มีผลงานดีเด่น ท าคุณประโยชน์ เอ้ืออ านวยต่อผลผลิต หรือชื่อเสียงของ
องค์การก็จะได้รับพิจารณาให้โบนัสเป็นพิเศษได้ ในกรณีที่องค์การประสบความส าเร็จได้รับ
ผลตอบแทนสูง ควรพิจารณาน าก าไรมาแบ่งปันเป็นโบนัสด้วย 
  3. บ าเหน็จ บ านาญ “บ าเหน็จ” คือ เงินที่จ่ายให้ผู้ปฏิบัติงานหลังจากลาออกจาก
งานโดยค านวณจากจ านวนปีที่ท างาน และไม่มีความผิด ไม่ท าให้เกิดผลเสีย หรือความเสียหายแก่
องค์การ คือปฏิบัติงานตามหน้าที่ดีมาตลอด  ส่วน “บ านาญ” คือเงินที่จ่ายให้เมื่อท างานครบตามเวลา
ที่ก าหนดไว้ จะจ่ายให้เป็นรายเดือนตลอดชีวิต ส่วนใหญ่การจ่ายบ านาญจะใช้ในองค์การของรัฐ เช่น 
ข้าราชการบ านาญ คือผู้ที่ท างานถึงครบเกษียณอายุราชการ แล้วเลือกเอาวิธีรับเงินเดือนหลังจากออก
จากราชการเป็นรายเดือนก็จะได้รับเงินเดือนทุกเดือน เรียกว่ารับบ านาญ เป็นข้าราชการบ านาญ 
  4. ค่าล่วงเวลา คือ เงินที่จ่ายให้เป็นพิเศษนอกจากเงินค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน ส่วน
ใหญ่จะจ่ายให้เมื่อองค์การต้องการเร่งการผลิตหรือบริการให้ทันกับความต้องการของลูกค้า หรือมีเหตุ
ฉุกเฉินต้องปฏิบัติงานนอกเหนือจากท่ีท าเป็นประจ า ก็ได้รับเงินเพิ่มเป็นพิเศษเป็นการล่วงเวลา 
  5. ค่านายหน้า คือ เงินที่ได้รับเมื่อมีความสามารถในการท ายอดขายได้สูงตามที่
ก าหนดหรือตกลงกันไว้ 
  6. สิทธิในการถือหุ้น คือ องค์การหรือบริษัทจะให้สิทธิ์แก่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงาน
ให้องค์การส าหรับการถือหุ้นบริษัทในราคาท่ีต่ ากว่าราคาขายในตลาดหลักทรัพย์ 
 ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของ การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 
(Talent & Recognition) ว่าหมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้รางวัลแก่คนเก่ง อาจจะอยู่ในรูปของ ตัว
เงิน หรือ มิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือให้คนเก่งทราบว่าโรงเรียนให้ความส าคัญและยอมรับในความสามารถ 
 
5.การรักษาคนเก่ง (Talent Retention)  

การรักษาคนเก่งขององค์การนั้นเป็นสิ่งส าคัญในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะในขณะที่
ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซึ่งส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นการรักษาคนเก่งไว้จึง
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เป็นเรื่องที่องค์การต้องให้ความส าคัญ จะเห็นได้ว่าผู้น าในองค์การที่ประสบความส าเร็จตระหนักว่า
ผู้คนเก่งขององค์การนั้นท างานเพ่ือองค์การด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่เพราะถูกบังคับ ดังนั้นองค์การจึง
ควรปฏิบัติต่อเขาเหล่านั้นเหมือนเป็นผู้ที่ทุ่มเทและเสียสละต่อองค์การโดยไม่ได้ค านึงถึงเพียงภาวะ
ตลาดทั่วไปเท่านั้น  
 Schweyer (2004) ได้อธิบายถึงการรักษาคนเก่ง ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 มิติ ได้แก ่
  1)  มิติการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development Dimension) ควรให้
ความส าคัญ โดยตระหนักว่าสิ่งที่คนเก่ง ได้เรียนรู้และพัฒนานั้น จะสัมพันธ์กับ Performance 
Competency ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ 
  2)  มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน (Work Environment Dimension) สิ่งแวดล้อมที่ดี
ในการท างานจะท าให้เกิด Work-life Balance ซึ่งส่งผลดีต่อคุณภาพงานที่จะเกิดข้ึนด้วย   
  3)  มิติรางวัลและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) ต้อง
ให้ในสิ่งที่คนเก่ง ต้องการจริง ๆ บางครั้งอาจจะไม่ใช่ในรูปตัวเงิน เรื่องของ Fast Track หรือเพียงค า
ชมเชยตามกาลเทศะก็ถือว่าเป็นรางวัลได้เช่นกัน 
      4)   มิติ โอกาสที่ท้าทายใหม่ๆ (New Challenged Opportunity Dimension) 
องค์การต้องให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายความสามารถของคนเก่ง โดยเริ่มจากงานที่อยู่เหนือขีด
ความสามารถของคนเก่ง เพียงเล็กน้อย แล้วค่อยๆ ยากข้ึนไปเรื่อย ๆ เพ่ือให้เขาเกิดการพัฒนาความรู้ 
(Knowledge),  ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) อย่างต่อเนื่อง            
  ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ให้ค าจ ากัดความของ การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) ว่า
หมายถึง  ขั้นตอนหรือวิธีการให้คนเก่งมีความจงรักภัคดีและอยู่กับโรงเรียนนานที่สุดเท่าที่ต้องการ  
 

2.3 การจัดการศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน
กรุงเทพมหานคร 
 2.3.1 ประเภทของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน
กรุงเทพมหานคร 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) จัดตั้งขึ้นตั้งแต่ปีพุทธศักราช 
2546 ซึ่งเป็นผลจากการที่กระทรวงศึกษาธิการได้ปรับโครงสร้างการบริหารราชการเป็นไปตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยดูแลโรงเรียนในสังกัดทั่ว
ประเทศ จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 138 เขต และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 42 เขต ซึ่งรวมทั้งหมด 30,616 โรงเรียน ในส่วนของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานครนั้น มีโรงเรียนที่ดูแลแบ่งเป็น โรงเรียนจาก
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 1 เขต คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 37 โรงเรียน และ โรงเรียนจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 2 
เขต คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีจ านวน 67 โรงเรียน และ ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีจ านวน 52 โรงเรียน รวมทั้งหมด 156  โรงเรียน  
 
 2.3.2 ขอบข่ายงานการบริหารงานในโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร 
 ตามกฎกระทรวงซึ่งก าหนดเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
พ.ศ. 2550 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 39 วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ได้แบ่งภาระหน้าที่บริหารงานในโรงเรียนเป็น 4 ฝ่าย ดังนี้  1. ด้านการบริหารงานวิชาการ  
2. ด้านการบริหารงานงบประมาณ  3. ด้านการบริหารงานบุคคล และ 4. ด้านการบริหารงานทั่วไป 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 พิเชษฐ์ อมรรัตนวงค์ (2551) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง 
(Talent) ให้คงอยู่ในองค์การ : กรณีศึกษาผู้น าทีมบริการ บริษัท ABC จ ากัด” โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ ประกอบด้วย ความผูกพันธ์กับองค์การ 
ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผู้น า
แบบปฏิรูป และการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ จากการศึกษานี้ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา
คนเก่งให้คงอยู่ ในองค์การนั้น มี 4 ปัจจัยส าคัญ ได้แก่ ลักษณะงานที่มีความท้าทายความรู้
ความสามารถและไม่จ าเจ ความก้าวหน้าทางอาชีพ ค่าตอบแทนที่ส่งผลให้เกิดความพอใจและพร้อมที่
จะทุ่มเท ตั้งใจปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี
ต่อกัน ก็จะท าให้ผู้น าทีมบริการมีความรู้สึกท่ีดีและปฏิบัติงานไปได้อย่างราบรื่น เป็นต้น 
 พัลลภา เอ่ียมสอาด (2552) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “การสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่ง
ของกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือเปรียบเทียบกรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐทั้งในประเทศ
และต่างประเทศที่น าระบบการบริหารจัดการคนเก่งไปใช้ในองค์การ รวมถึงวิเคราะห์แนวคิดในการ
สร้างระบบ การเลือกใช้กลยุทธ์และเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการน าระบบ
การบริหารจัดการคนเก่งไปใช้ในแต่ละองค์การ และให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการสร้างระบบ
การบริหารจัดการคนเก่งของกรุงเทพมหานคร จากการศึกษานี้พบว่า การสร้างระบบการบริหาร
จัดการคนเก่ง ประกอบด้วย การสรรหาคนเก่ง ต้องมีการวิเคราะห์ต าแหน่งงานหลักที่จะสร้างคนเก่ง
ให้เหมาะสมกับหน่วยงาน มีการสร้างต้นแบบคนเก่งเพ่ือนิยามและก าหนดคุณลักษณะคนเก่งที่
หน่วยงานต้องการ พร้อมก าหนดกลยุทธ์การสรรหาคนเก่งที่หลากหลาย เข้มข้น โปร่งใส เป็นธรรม
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เพ่ือสรรหาคนที่เก่งที่สุดทั้งจากภายในและดึงดูดคนเก่งจากภายนอกหน่วยงาน ด้านการพัฒนาคนเก่ง 
ต้องมีการผสมผสานเครื่องมือที่หลากหลายในการพัฒนา เช่น การตัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
การสอนงานและระบบพ่ีเลี้ยง การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล การให้ข้อมูลสะท้อนกลับ เป็นต้น  
ส่วนการรักษาคนเก่งต้องสร้างสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน คือ การเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ และสิ่งจูงใจที่ไม่เป็น
ตัวเงิน คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ ต้องออกแบบงานให้ท้าทาย การจัดการงานให้มีความยืดหยุ่นและ
สร้างสมดุลให้ชีวิต สร้างความภาคภูมิใจและรักในองค์การ รวมถึงการสร้างความผูกพันธ์ทางสังคม สิ่ง
ส าคัญคือต้องมีการทบทวนแต่ละกระบวนการของระบบอยู่เสมอ โดยมีปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ 
การสร้างความตระหนักต่อคุณค่าของคนเก่งให้เกิดขึ้นกับคนในหน่วยงาน เน้นการสื่อสารภายใน
องค์การที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสื่อความคาดหวังที่มีต่อคนเก่งและความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับระบบซึ่ง
จะท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากคนทุกระดับภายในหน่วยงาน และการสร้างเครือข่าย
คนเก่งเพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งถือเป็นรากฐานส าคัญที่จะช่วยให้เกิดการ
พัฒนาที่ยั่งยืนกับหน่วยงาน 
 ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “การบริหารจัดการคนเก่ง กรณีศึกษา
ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบ 
กระบวนการและวิธีการการบริหารจัดการคนเก่ง สภาพปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการคน
เก่ ง  และหาแนวทาง ในการปรั บปรุ ง รู ปแบบการบริ หา รจั ดการคน เก่ ง ของธนาคาร 
สแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) จากการศึกษานี้พบว่า ธนาคารจะระบุคุณสมบัติและ
คุณลักษณะของคนเก่งที่ธนาคารต้องการ กระบวนการสรรหาคัดเลือกคนเก่ง ธนาคารจะให้วิธีการสรร
หาจากบุคคลภายนอก และเปิดโอกาสให้พนักงานภายในได้แนะน าคนเก่งเข้ามาสมัคร ส่วนการ
คัดเลือกนั้นจะใช้วิธีการหลากหลาย การพัฒนาคนเก่งนั้น ธนาคารจะส่งเสริมสนับสนุนให้คนเก่งได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงานในหลายรูปแบบ โดยเน้นการเรียนรู้จากการท างาน 
การหมุนเวียนเพ่ือเรียนรู้งานในแผนกต่าง ๆ และการฝึกอบรมและดูงานทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพใหม่ๆ ในการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ธนาคารเน้นการประเมินร่วมกัน
ระหว่างคนเก่งและหัวหน้างาน โดยจะประเมินตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ การจ่ายค่าตอบแทนและ
การให้รางวัล ธนาคารเน้นในเรื่องของผลตอบแทนที่เป็นภายนอกเป็นหลัก เช่น การให้เงินเดือนสูง 
การจ่ายโบนัส การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น แต่เนื่องจากต าแหน่งงานในระดับสูงมีจ ากัด บางครั้งไม่ได้
ตอบสนองความต้องการของคนเก่งได้ทุกคน จึงสร้างความไม่พอใจให้กับคนเก่งที่ไม่ได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการคนเก่งในโครงการ International Graduate ของ
ธนาคารนั้น ปัญหาหลักเกิดจากการลาออกของคนเก่งมีสูง ซึ่งเกิดจากการซื้อตัวของธนาคารหรือ
บริษัทคู่แข่ง ท าให้สูญเสียคนเก่ง เพราะฉะนั้นธนาคารจะต้องหาแนวทางแก้ไขและป้องกันการถูกซื้อ
ตัวจากคู่แข่ง โดยการปรับปรุงการบริหารจัดการคนเก่งจะต้องวางแผนปรับปรุงให้มีความครอบคลุม
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ทุกขั้นตอนและมีความชัดเจน รวมทั้งทุกฝ่ายจะต้องให้ความร่วมมือในการจัดการ เพ่ือให้สามารถ
แก้ไขปัญหาตรงจุด และเพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการต่อไปได้ 

โชติรส ด ารงศานติ (2554) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “การให้สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงินและกลยุทธ์
การสื่อสารของผู้น าที่มีผลต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การของคนเก่ง” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
พัฒนาแบบวัดความรักและพลังขับเคลื่อนองค์กรที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของผู้วิจัย รวมถึงตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัด ศึกษาอิทธิพลของสิ่งจูงในที่ไม่ใช่ตัวเงิน และกลยุทธ์การ
สื่อสารของผู้น าที่มีต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การคนเก่ง จากการศึกษานี้พบว่า ผู้วิจัยสร้าง
แบบวัดความรักและพลังขับเคลื่อนตามแนวคิดของผู้วิจัย ซึ่งประกอบด้วย ความรักและปรารถนาจะ
เป็นสมาชิกองค์การ การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค และการระลึกถึงองค์การในทางบวก อีกทั้งการสร้างความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การ 
ผู้น าและนักทรัพยากรมนุษย์ควรให้สิ่งจูงใจและกลยุทธ์การสื่อสารที่สอดคล้องกับความต้องการของ
คนเก่ง รวมทั้งควรพิจารณาในเรื่องความแตกต่างของบุคคล เช่น เพศ ช่วงอายุ เป็นต้น 
 วรรษพร อากาศแจ้ง (2554) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
คนเก่งในระบบราชการ” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้หน่วยงานราชการทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ รวมถึงน้ าหนักความส าคัญของแต่ละปัจจัย และสามารถน าผล
การศึกษาไปเป็นแนวทางในการวางแผนจัดการก าลังคนและพัฒนาโครงการต่าง ๆ เพื่อลดความตั้งใจ
ลาออกของคนเก่งและบุคลากรในระบบราชการ จากการศึกษานี้พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของคนเก่งในระบบราชการ ได้แก่ สถานะทางอาชีพ และสัมพันธภาพในการท างาน ทั้งสอง
ปัจจัยนี้สามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการได้ร้อยละ 35 ในขณะที่ปัจจัย
ลักษณะของงานและความส าเร็จของงาน ระบบบริหารราชการ ค่าตอบแทนขององค์การ ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว และสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 
 ภัคชุดา พันอินทร์ (2555) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “แนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์เพ่ือเสนอแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จากการศึกษานี้พบว่า โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครมีสภาพ
ปัจจุบันการบริหารจัดการคนเก่งในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย 3.10 และมีสภาพที่พึง
ประสงค์อยู่ในระดับสูงค่าเฉลี่ย 3.93 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการบริหารจัดการ
คนเก่งเร่งด่วนสามล าดับแรกคือ การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง รองลงมาคือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง และการบริหารคนเก่ง แนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ส าคัญประกอบด้วย แนวทางการระบุคนเก่ง  13 วิธี 
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แนวทางการพัฒนาคนเก่ง 10 วิธี แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 9 วิธี แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคนเก่ง 6 วิธี และแนวทางการธ ารงรักษาคนเก่ง 9 วิธี 

จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ์ (2555) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของ
สถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง” โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารคนดี คนเก่ง และการธ ารงรักษาคนดี คนเก่งของสถานประกอบการใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง โดยจ าแนกตามประเภทธุรกิจและขนาดของ
ประกอบการ จากการศึกษานี้พบว่าเมื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านแนวทางการปฏิบัติด้านการธ ารง
รักษาคนดี คนเก่งขององค์การเป็นรายด้านจะเห็นได้ว่า ด้านวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่สนับสนุนการท างานของคนดี คนเก่ง บทบาทของหัวหน้างานในการบริหารคนดี คนเก่ง และ
โอกาสความก้าวหน้าและศักยภาพของสิ่งที่ได้รับ สามารถช่วยในการธ ารงรักษาคนดี คนเก่งใน
องค์การอยู่ในระดับมากตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่าสถานประกอบการที่มีขนาดต่างกัน ได้มีการ
เตรียมการและด าเนินการในการบริหารคนดี คนเก่งในองค์การไปแล้วบางส่วนหรืออยู่ในระดับปาน
กลางเหมือนกัน และมีความคิดเห็นด้านแนวทางการปฏิบัติด้านการธ ารงรักษาคนดี คนเก่งของ
องค์การที่เหมือนกัน เมื่อมีวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารคนดี คนเก่ง กับการธ ารงรักษาคนดี คน
เก่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง โดยจ าแนกตามขนาดของสถาน
ประกอบการแล้ว พบว่าไม่แตกต่างกัน 
 รับขวัญ ภูษาแก้ว (2557) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การ
สมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา วิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา พัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนสูงส าหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ผล
การศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก 
สภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และสภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด จุดแข็งของการบริหารคนเก่ง ได้แก่ การก าหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ จุดอ่อนได้แก่ 
การค้นหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง หารสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง และการบริหารคนเก่งเชิง
บูรณาการทั่วทั้งองค์การ ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกได้แก่ นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ สภาพ
สังคม และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม จุดแข็งของการบริหารองค์การ
สมรรถนสูง ได้แก่ คุณภาพการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ และทิศทางระยะยาว 
จุดอ่อนได้แก่ การปรับปรุงและการท าใหม่อยู่ตลอด และคุณภาพบุคลากร ส่วนสภาพแวดล้อม
ภายนอกด้านนโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาส สภาพ
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เศรษฐกิจและสภาพสังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคาม กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษาประกอบด้วย ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหารคนเก่ง แสวงหาวิธีการเชิงรุกใน
การค้นหาคนเก่ง ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง สร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมคนเก่ง และ
บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประกอบด้วย ยกระดับคุณภาพการบริหาร มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน มุ่งผลงานระยะยาว พัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง และยกระดับคุณภาพครูและบุคลากร
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บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร โดยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องการบริหารคนเก่ง เป็นสังเคราะห์
ข้อมูลที่ได้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  1.2 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรที่ต้องจะการศึกษา คือ 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 156 
โรงเรียน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียนประกอบไปด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ
โรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล และครูที่มวีิทยฐานะครชู านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป 
 
ตารางที่ 3 กลุ่มประชากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน กทม. 
(2560) 

สังกัด สถานศึกษาใน
สังกัด 

จ านวนข้าราชการครูและผู้บริหารสถานศึกษา 
ผ.อ. ร.ร รอง ผ.อ. ร.ร. คร ู ครู คศ.3 ขึ้นไป รวม 

1) สพป. กทม 37 36 25 1,226 384 1,287 
2) สพม. เขต 1 67 67 154 4,995 2,237 5,216 
3) สพม. เขต 2 52 51 160 5,645 1,961 5,856 

รวม 156 154 339 11,866 4,582 12,359 

 
กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973) ที่ระดับ

ความเชื่อมั่น 95% (Confidence Interval) ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน (e) ±5% 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

  เมื่อ n แทน จ านวนตัวอย่างที่ต้องการ 
   N แทน จ านวนประชากร 
   e แทน ความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับได้ 
  ขนาดจ านวนประชากร ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 156 โรงเรียน เมื่อค านวนตามสูตร Yamane ออกมาจะได้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นจ านวน 112 โรงเรียน โดย ผู้ให้ข้อมูลประกอบไปด้วย  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 29 

  1)  ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวนโรงเรียนละ 1 คน (รวมเป็น 112 คน)  
  2)  รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล จ านวนโรงเรียนละ 1 คน 
(รวมเป็น 
112 คน) 
  3)  ครูที่มีวิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป โดยเมื่อน าจ านวนครูที่มี
วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป ค านวนตามสูตร Yamane ออกมาจะได้จ านวนครู 
ประมาณร้อยละ 8 ต่อโรงเรียน โดยจะท าการเก็บข้อมูลอย่างน้อย 368 คน แบ่งเป็น สพป.กทม. 
จ านวน 32 คน สพม.1 จ านวน 179 คน และ สพม.2 จ านวน 157 คน 

 
แผนภาพที่ 4 ข้อมูลการสุ่มตัวอย่างและเก็บข้อมูล 

 
  1.3 สร้างแบบสอบถาม  
  แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง 
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 4 
ตอน 
 

โรงเรียนสังกัด สพฐ. ใน กทม. 
มีจ านวน 156 โรงเรียน ท าการสุ่มตัวอย่างได้ 112 โรงเรียน 

 (ผู้ให้ข้อมูบประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน 112 คน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล 112 คน และครู 368 คน รวมเป็น 480 คน) 

 

สพป. กทม. 
จ านวนโรงเรียนในสังกัด 37 โรงเรียน 

เก็บขอ้มูล 27 โรงเรียน 

ผู้ให้ข้อมูล (รวมท้ังหมด 189 คน) 
(1) ผอ.โรงเรียน  
จ านวน 27 คน 

(2) รอง ผอ.โรงเรียนฝ่ายบุคคล  
จ านวน 27 คน 

(3) ครู  
จ านวนอย่างนอ้ย 32 คน 

 

สพม. เขต 1 
จ านวนโรงเรียนในสังกัด 67 โรงเรียน 

เก็บขอ้มูล 49 โรงเรียน 

ผู้ให้ข้อมูล (รวมท้ังหมด 343 คน) 
(1) ผอ.โรงเรียน 
จ านวน 49 คน 

(2) รอง ผอ.โรงเรียนฝ่ายบุคคล 

จ านวน 49 คน 

(3) ครู 
จ านวนอย่างนอ้ย 179 คน 

 

สพม. เขต 2 
จ านวนโรงเรียนในสังกัด 52 โรงเรียน 

เก็บขอ้มูล 39 โรงเรียน 

ผู้ให้ข้อมูล (รวมท้ังหมด 273 คน) 
(1) ผอ.โรงเรียน 
จ านวน 39 คน 

(2) รอง ผอ.โรงเรียนฝ่ายบุคคล 

จ านวน 39 คน 

(3) ครู 
จ านวนอย่างนอ้ย 157 คน 
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   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
   ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน 
   ตอนที่ 3 ข้อค าถามสภาพที่พึงประสงค์ 
   ตอนที่ 4 ข้อค าถามปลายเปิด 
  1.4 ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม โดยใช้เทคนิค IOC ตรวจสอบความ
ตรง (Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยพิจารณาข้อค าถามที่มีค่า IOC ≥ 0.5 ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC 
< 0.5 จะน าไปปรับปรุงแก้ไขค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  และทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการน าไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะทางประชากรใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจริง 

ผลการทดสอบความตรง (Validity) ของเนื้อหาข้อค าถามพบว่า มีข้อที่มีค่า IOC 
เท่ากับ 1.00 จานวน 39 ข้อ มีค่าเท่ากับ 0.8 จานวน 8 ข้อ มีค่าเท่ากับ 0.6 จานวน 2 ข้อ และมีค่ามี
ค่าต่ ากว่า 0.5 จานวน 10 ข้อ รวมข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 59 ข้อ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรับแก้ข้อค าถาม โดย
เลือกข้อค าถามที่มีค่าต่ ากว่า 0.5 มาปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและพิจารณาความเห็นชอบในการจัดพิมพ์
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

ผลการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการน าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะทางประชากรใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 
30 คน จากโรงเรียนสันติราษฎร์วิทยาลัย, โรงเรียนบดินทรเดชา (สิง สิงห์เสนี) และโรงเรียนบดินทรเด
ชา (สิง สิงห์เสนี)๒ เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่นโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coeffcient) 
ของ Cronbach’s โดยใช้โปรแกรม SPSS ซึ่งได้ค่าความเชื่อม่ันท่ากับ 0.98 และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละ
ด้านได้ค่าความเที่ยง 1) การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Policy  
and Strategy) มีค่าความเชื่อมั่น 0.94 2) การระบุคนเก่ง (Talent Identification) มีค่าความเชื่อมั่น 
0.96 3) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) มีค่าความเชื่อมั่น 0.96 4) การจ่ายค่าตอบแทน
และให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition) มีค่าความเชื่อมั่น 0.95 5) การรักษาคนเก่ง (Talent 
Retention) มีค่าความเชื่อมั่น 0.97 พบว่าอยู่ ในเกณฑ์มาตรฐานที่สามารถยอมรับได้ จึงน า
แบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.5 เก็บข้อมูล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเก็บรวมรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยวิธีการรับส่งทางไปรษณีย์ และเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
  1.6 วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรม SPSS ท าการ
วิเคราะห์สถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอย 
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญโดยใช้สูตร PNI โดยค่าเฉลี่ยผู้วิจัยแปลผลโดยใช้เกณฑ์ ดังนี้ 
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X̅ = 4.50 ถึง 5.00 แปลผลได้ว่า “มากที่สุด” 

X̅ = 3.50 ถึง 4.49 แปลผลได้ว่า “มาก” 

X̅ = 2.50 ถึง 3.49 แปลผลได้ว่า “ปานกลาง” 

X̅ = 1.50 ถึง 2.49 แปลผลได้ว่า “น้อย” 

X̅ = 0.00 ถึง 1.49 แปลผลได้ว่า “น้อยที่สุด” 
 ขั้นตอนที่ 2  สร้างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
  2.1 ผู้วิจัยน าเสนอแนวทาง โดยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ที่ได้มา
จัดล าดับความส าคัญ และน าข้อมูลคุณภาพ ที่ได้มามาผสมสนามกับข้อมูลที่ได้ และร่างแนวทาง
พัฒนาการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร 
  2.2 ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ โดยท าการก าหนดคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญ และท าการส่ง
หนังสือ ขอความรวมมือในการตรวจสอบแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร เมื่อได้รับการตอบรับให้ความ
ร่วมมือ จึงด าเนินการส่งแนวทางให้ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
โดยค่าเฉลี่ยผู้วิจัยแปลผลโดยใช้เกณฑ์ ดังนี้ 

X̅ = 4.50 ถึง 5.0 แปลผลได้ว่า “มากที่สุด” 

X̅ = 3.50 ถึง 4.49 แปลผลได้ว่า “มาก” 

X̅ = 2.50 ถึง 3.49 แปลผลได้ว่า “ปานกลาง” 

X̅ = 1.50 ถึง 2.49 แปลผลได้ว่า “น้อย”  

X̅ = 0.00 ถึง 1.49 แปลผลได้ว่า “น้อยที่สุด” 
  2.3 สรุปผล น าแนวทางที่ได้รับการตรวจสอบแก้ไขมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และ
ปรับปรุง เป็นแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ฉบับสมบูรณ์ 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 32 

ตารางที่ 4 วิธีการด าเนินการวิจัย 

วัตถุประสงค์ 

วิธีการวิจัย 

ผลที่ได้รับ 
ผู้ให้ข้อมูล เคร่ืองมือ การเก็บ

รวบรวม
ข้อมูล 

การ
วิเคราะห์ 

1.ศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร 

ประชากร คือ รร. 
สพฐ.ใน กทม. 
ผู้ให้ข้อมูล
ประกอบไปด้วย  
1) ผอ.รร.  
2) รอง ผอ.รร. 
ฝ่ายการ
บริหารงานบุคคล 
3) คร ูคศ.3 

1) แบบสอบ 
ถามส าหรับ
เร่ืองการ
บริหารคนเก่ง 
 

รับและส่ง
แบบสอบถาม
ทางไปรษณีย์ 

1) ความถี่  
2) ร้อยละ  
3) ค่าเฉลี่ย  
4) ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน  
5) ความ
ต้องการจ าเป็น 
(PNImodified) 

สภาพปจัจุบัน, สภาพที่
พึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นของการ
บริหารคนเก่งของ
โรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อน าเสนอแนวทาง
พัฒนาการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร 
 

1) ผู้เชี่ยวชาญ 1) ร่าง
แนวทาง 

รับและส่งร่าง
แนวทางด้วย
ตนเอง 

1) ความ
เหมาะสม 
2) ความเป็นไป
ได้ 
3) ค่าเฉลี่ย  
4) ตรวจสอบ
และแก้ไข รา่ง
แนวทาง 

แนวทางพัฒนาการ
บริหารคนเก่งของ
โรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร  และน าเสนอแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
 ในบทนี้จะมีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางและการบรรยายความเรียง 

โดยใช้การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความ

ต้องการจ าเป็น (PNImodified) ประกอบด้วย 

 4.1 สภานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  

4.3 แนวทางการบรหิารคนเกง่ของโรงเรยีนในสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร 
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4.1 สภานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน  รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
ฝ่ายงานการบริหารบุคคล  และข้าราชการครู ที่มีวิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป จาก
โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร เป็นจ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถาม 463 คน  โดยในแบบสอบถามตอนที่ 1 ได้มีการสอบถามเกี่ยวกับเพศ, อายุ, ต าแหน่ง
หน้าที่, ระดับการศึกษา, ประสบการณ์การท างานในโรงเรียนปัจจุบัน และโรงเรียนปัจจุบันที่ท างาน
อยู่ 

 การวิจัยในครั้งนี้มีข้อจ ากัดในด้านการเก็บข้อมูล เนื่องจากเป็นช่วงเวลาที่ผู้ตอบแบบสอบถาม
ในกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน (ผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ) มีการโยกย้ายต าแหน่ง ท าให้การเก็บ
ข้อมูลส าหรับกลุ่มนี้ได้น้อยกว่าจ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาศึกษาความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ของค าตอบและสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางแสดงผลการวิจัยต่อไปนี้ 

ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา 
    (N = 463) 

 ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

เพศ ชาย 124 26.78 
 หญิง 339 73.22 

อายุ ต่ ากว่า 31 ปี 10 2.16 
31 – 40 ปี 59 12.75 
41 - 50 ปี 75 16.20 
50 ปีขึ้นไป 318 68.68 
Missing 1 0.21 

ต าแหน่งหน้าที่ ผู้อ านวยการโรงเรียน 46 9.95 
รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่าย
การบริหารงานบุคคล 

58 12.52 

ข้าราชการครู ที่มีวิทยฐานะ  
ครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) 
ขึ้นไป 

359 77.53 
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ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา (ต่อ) 

 

จากตารางที่ 5  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนทั้งสิ้น 463 คน เป็นเพศชายจ านวน 124 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.78  และเพศหญิงจ านวน 339 คน คิดเป็นร้อยละ 73.22   

อายุต่ ากว่า 31 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.16, อายุ 31-40 ปี จ านวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 12.75,  อายุ 41-50 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20,  อายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 
318 คน คิดเป็นร้อยละ 68.68 และมีผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.21 

มีผู้ด ารงต าแหน่งหน้าที่ผู้อ านวยการโรงเรียน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 9.95,  รองผู้อ านวยการ
โรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล 58 คน คิดเป็นร้อยละ 12.52  และข้าราชการครูที่มีวิทยฐานะ ครู
ช านาญการพิเศษ (ค.ศ. 3) ขึ้นไปจ านวน 359 คน คิดเป็นร้อยละ 77.53 

มีผู้ที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อย
ละ 39.30,  ระดับปริญญาโท 269 คน คิดเป็นร้อยละ 58.10  และระดับปริญญาเอก 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.60 และมีผู้มีประสบการณ์การท างานในโรงเรียนปัจจุบันจ านวน 0-5 ปี จ านวน 65 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.03,  6-10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 8.88,  11-15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.71,  และ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 67.38 ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 

  จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
182 39.30 

ระดับปริญญาโท 269 58.10 
ระดับปริญญาเอก 12 2.60 

ประสบการณ์การ
ท างานในโรงเรียน
ปัจจุบัน 

0 – 5 ปี 65 14.03 
6 – 10 ปี 41 8.88 
11 – 15 ปี 45 9.71 
16 ปีขึ้นไป 312 67.38 
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4.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามซึ่งมีการสอบถาม 5 ด้านของการบริหารคนเก่ง ซึ่งประกอบด้วย 1.การก าหนดนโยบาย 

และกลยุทธ์องค์การ, 2.การระบุคนเก่ง, 3.การพัฒนาคนเก่ง, 4.การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคน

เก่ง และ 5.การรักษาคนเก่ง  โดยใช้สถิติเพ่ือหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความ

ต้องการจ าเป็น เพ่ือจัดล าดับความส าคัญโดยใช้สูตร PNImodified และน าเสนอผ่านตารางประกอบการ

พรรณนา ดังต่อไปนี้ 

4.2.1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  

 

(N = 463) 

การบริหารคนเก่งของโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย ล าดับ X̅ SD. ความหมาย ล าดับ 

1.  การก าหนดนโยบาย  
และกลยุทธ์องค์การ 

3.38 1.00 ปานกลาง 4 4.51 0.72 มากที่สุด 4 0.34 2 

2.  การระบุคนเก่ง 3.51 0.97 มาก 3 4.52 1.29 มากที่สุด 3 0.28 4 

3.  การพัฒนาคนเก่ง 3.61 1.16 มาก 1 4.56 0.69 มากที่สุด 2 0.26 5 

4.  การจา่ยค่าตอบแทนและ 

ให้รางวัลคนเก่ง  
3.04 1.34 ปานกลาง 5 4.45 0.98 มาก 5 0.46 1 

5.  การรักษาคนเก่ง  3.57 1.24 มาก 2 4.59 0.68 มากที่สุด 1 0.29 3 

เฉลี่ย 3.42 0.23 ปานกลาง  4.53 0.05 มากที่สุด  0.33  
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ตารางที่ 6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพปัจจุบันสูงที่สุด คือ การพัฒนา

คนเก่ง มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.61) รองลงมา คือ การรักษาคนเก่ง มีสภาพปัจจุบัน

อยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.57), การระบุคนเก่ง มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.51), การ

ก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.38) และการจ่าย

ค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง (X̅  = 3.04) ตามล าดับ  

สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการรักษาคนเก่ง มีสภาพพึงประสงค์สูงที่สุด อยู่

ในระดับมากที่สุด    (X̅  = 4.59) รองลงมาคือ การพัฒนาคนเก่ง มีสภาพพึงประสงค์ในระดับมาก

ที่สุด (X̅  = 4.56), การระบุคนเก่ง มีสภาพพึงประสงค์ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.52), การก าหนด

นโยบาย และกลยุทธ์องค์การ มีสภาพพึงประสงค์ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.51), และ การจ่าย

ค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง มีสภาพพึงประสงค์ในระดับมาก (X̅  = 4.45) ตามล าดับ 

ความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานครพบว่า ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งมีความ

ต้องการจ าเป็นสูงที่สุด(PNImodified = 0.46)  รองลงมาคือ การก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์การ 

(PNImodified = 0.34),  การรักษาคนเก่ง (PNImodified = 0.29),  การระบุคนเก่ง (PNImodified = 0.28),  

และการพัฒนาคนเก่ง (PNImodified = 0.26) ตามล าดับ 
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4.2.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 1 การก าหนดนโยบาย 

และกลยุทธ์องค์การ  

ตารางที่ 7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบาย และ

กลยุทธ์องค์การ  

(N = 463) 

การก าหนดนโยบาย 
และกลยุทธ์องค์การ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

1) การตรวจดูสภาพแวดล้อม
อย่างละเอียด  

3.64 0.15 มาก 4.45 0.06 มาก 0.22 4 

นโยบายของรัฐมผีลต่อการ
ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ใน
การบริหารคนเก่งของโรงเรียน 

3.55 0.97 มาก 4.43 0.78 มาก 0.25  

สภาพสังคมของประเทศมีผลต่อ
การก าหนดนโยบายและกลยุทธ์
ในการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียน 

3.54 0.94 มาก 4.40 0.79 มาก 0.24  

สภาพเศรษฐกิจของประเทศมี
ผลต่อการก าหนดนโยบายและ
กลยุทธ์ในการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียน 

3.59 0.98 มาก 4.42 0.81 มาก 0.23  

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี
ของประเทศมีผลต่อการก าหนด
นโยบายและกลยุทธ์ในการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียน 

3.87 1.62 มาก 4.53 0.72 มากที่สุด 0.17  

2) การมองเห็นอนาคตใหม่ที่
เป็นที่ต้องการของสถานศกึษา  

3.54 0.02 มาก 4.53 0.71 มากที่สุด 0.28 1 

โรงเรียนมีการก าหนดนโยบาย
และกลยุทธ์ในการบริหารคน
เก่งท่ีชัดเจน 

3.53 1.00 มาก 4.51 0.71 มากที่สุด 0.28  
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ตารางที่ 7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบาย และ

กลยุทธ์องค์การ (ต่อ) 

การก าหนดนโยบาย 
และกลยุทธ์องค์การ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

คนเก่งในโรงเรียนมีความคดิ
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน
กับนโยบายและกลยุทธ์ของ
องค์การ 

3.55 0.90 มาก 4.55 0.72 มากที่สุด 0.28  

3) การปรับมุมมองในการ
วางแผนอนาคตใหม่ในเชิง
บริบท  

3.30 1.03 ปานกลาง 4.52 0.76 มากที่สุด 0.25 3 

โรงเรียนมีการน านโยบายและกล
ยุทธ์องค์การ มาสรา้งเป็นแนว
ทางการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียน 

3.52 1.03 มาก 4.50 0.76 มากที่สุด 0.28  

โรงเรียนมีการสร้างต้นแบบเพื่อ
เป็นแนวทางในการพัฒนาไปสู่
อนาคต 

3.10 1.05 ปานกลาง 4.53 0.73 มากที่สุด 0.22  

4) วางแผนและก าหนด
พฤติกรรมที่ต้องการ 

3.60 0.07 มาก 4.52 0.05 มากที่สุด 0.26 2 

โรงเรียนมีการน านโยบายและกล
ยุทธ์องค์การมาก าหนดเป็นขีด
ความสามารถของคนเก่งที่
องค์การต้องการ 

3.60 0.96 มาก 4.48 0.69 มาก 0.26  

ผู้บริหารมีการสื่อสารให้คนเก่งใน
โรงเรียนเข้าใจนโยบายและกล
ยุทธ์ขององค์การอย่างชัดเจน 

3.64 1.00 มาก 4.55 0.71 มากที่สุด 0.25  

5) การระบุปัจจัยท่ีส่งผลให้
โรงเรียนประสบความส าเร็จ 

3.87 0.16 มาก 4.59 0.03 มากที่สุด 0.19 5 

โรงเรียนมีการวเิคราะห์จุดเด่น
โรงเรียน 

4.03 0.91 มาก 4.63 0.63 มากที่สุด 0.15  
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ตารางที่ 7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบาย และ

กลยุทธ์องค์การ (ต่อ) 

การก าหนดนโยบาย 
และกลยุทธ์องค์การ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

โรงเรียนมีการวิเคราะห์ความ
ต้องการของผู้ปกครองทั้ง
ภายในและนอกโรงเรียน 

3.71 0.96 มาก 4.57 0.66 มากที่สุด 0.23  

โรงเรียนมีการก าหนดขีด
ความสามารถที่จะน าพา
โรงเรียนให้บรรลุเป้าหมาย
ตามนโยบายที่วางไว้ 

3.88 0.86 มาก 4.58 0.69 มากที่สุด 0.18  

เฉลี่ย 3.62 0.23 มาก 4.51 0.07 มากที่สุด 0.23  

ตารางที่ 7 ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์กร พบว่า สภาพ

ปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การระบุปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ ในระดับมาก (X̅  

= 3.87), รองลงมาคือ การตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียด ระดับมาก (X̅  = 3.64), วางแผนและ

ก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ มีสภาพปัจจุบันระดับมาก (X̅  = 3.60), การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่

ต้องการของสถานศึกษา มีสภาพปัจจุบันระดับมาก (X̅  = 3.54), และการปรับมุมมองในการวางแผน

อนาคตใหม่ในเชิงบริบท มีสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง (X̅  = 3.30) ตามล าดับ 

สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์กร พบว่า การระบุ

ปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ มีสภาพพึงประสงค์สูงที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 

4.59) รองลงมาคือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา มีความพึงประสงค์มาก

ที่สุด (X̅  = 4.53), วางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ และการปรับมุมมองในการวางแผน

อนาคตใหม่ในเชิงบริบท มีความพึงประสงค์เท่ากัน คือ 4.52 (ความพึงประสงค์มากที่สุด), และ การ

ตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียด มีความพึงประสงค์มาก (X̅  = 4.45) ตามล าดับ 
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ล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์กร 

พบว่าความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด คือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา 

(PNImodified = 0.28) รองลงมาคือ วางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ (PNImodified = 0.26),  

การปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท (PNImodified = 0.25),   การตรวจดู

สภาพแวดล้อมอย่างละเอียด (PNImodified = 0.22),  และการระบุปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนประสบ

ความส าเร็จ (PNImodified = 0.19) ตามล าดับ  
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4.2.3 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 2 การระบุคนเก่ง  

ตารางที่ 8 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการระบุคนเก่ง 

(N = 463) 

การระบุคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

3.54 1.01  มาก 4.53 0.72 มากที่สุด 0.28 3  

โรงเรียนประเมินคนเก่งจากผลการ
ปฏิบัติงาน และผลปฏิบัติการสอน 
ย้อนหลัง 2 ปี  

3.54 1.01  มาก 4.53 0.72  มากที่สุด 0.28   

2) การประเมินศักยภาพของ
พนักงาน 

3.59 0.95  มาก 4.59 0.66 มากที่สุด 0.28  3 

โรงเรียนประเมินคนเก่งจากระดับ
ศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้  

3.59 0.95  มาก 4.59 0.66  มากที่สุด 0.28   

3) การวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงงาน 

3.58 0.06  มาก 4.48 0.02 มาก  0.25  5 

การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน มีผล
ต่อระดับผลการปฏิบัติงานท่ี
โรงเรียนประเมิน 

3.54 0.93 มาก  4.49 0.72  มาก 0.27   

ผลการเรยีนของนักเรียน มผีลต่อ
การวัดขีดความสามารถในงาน
ปัจจุบัน และน าไปใช้ในการระบคุน
เก่ง 

3.62 0.92  มาก 4.46 0.75 มาก  0.23   

4) การวัดศักยภาพของพนักงาน 3.60 0.13  มาก 4.54 0.03  มากที่สุด 0.27  4 

ประสบการณ์ในการท างานในอดตี 
เป็นส่วนหน่ึงที่ใช้วัดศักยภาพการ
ท างาน 

3.69 0.89  มาก 4.56 0.66  มากที่สุด  0.24   
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการระบุคนเก่ง (ต่อ) 

การระบุคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

โรงเรียนน าความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา มาใช้วัด
ระดับศักยภาพของครู เพื่อใช้ใน
การระบคุนเก่งต่อไป 

3.5 0.96  ปานกลาง  4.52 0.77  มากที่สุด  0.29   

5) Core/Institutional 
Competency 

3.46 0.04 ปานกลาง  4.50 0.01 มาก  0.30  2 

โรงเรียนมีการน านโยบายและกล
ยุทธ์องค์การมาก าหนดเป็นขีด
ความสามารถของคนเก่งที่
องค์การต้องการ 

3.48 0.94  ปานกลาง  4.5 7.4 มาก   0.29   

โรงเรียนมีการก าหนดขีด
ความสามารถหลักท่ีต้องการ เพื่อ
ใช้ในการระบุคนเก่งไว้อย่าง
ชัดเจน 

3.43 0.97   ปานกลาง 4.49 0.74 มาก   0.31   

6) การจัดท า Competency 
Mapping 

3.46 0.15 ปานกลาง 4.50 0.09 มาก  0.30  2 

โรงเรียนมีการก าหนดขีด
ความสามารถของงานแต่ละงาน 
เพื่อน าไปใช้ระบุคนเก่งไว้อย่าง
ชัดเจน  

3.43 1  ปานกลาง  4.51 0.74  มากที่สุด  0.31   

โรงเรียนมีการแบ่งผู้รับผิดชอบ
งานตามเนื้องาน เพื่อน าไปใช้ใน
การระบคุนเก่ง 

3.62 0.99  มาก  4.59 0.72  มากที่สุด  0.27   

โรงเรียนมีการจัดท าระดับ
ความสามารถของต าแหน่งงานใน
การระบคุนเก่งส าหรับองค์การไว้
อย่างชัดเจน 

3.33 0.97  ปานกลาง  4.41 0.8 มาก   0.32   
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการระบุคนเก่ง (ต่อ) 

การระบุคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

7) การจัดกลุ่มพนักงาน 3.46 0.35 ปานกลาง 4.53 0.21 
 มาก
ที่สุด  

0.31  1 

โรงเรียนระบุคนเก่งจาก
ความสามารถในการท างาน ทั้ง
ด้านทักษะ ความรู้ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกในการ
ปฏิบัติงาน 

3.71 0.95 มาก   4.68 1.96  มากที่สุด  0.26   

โรงเรียนมีการจัดกลุม่
ความสามารถครู จากการ
ประเมินคนเก่งของโรงเรยีน 

3.21 1.02 ปานกลาง 4.38 0.81  มาก  0.36   

เฉลี่ย 3.51 0.14  มาก  4.52 0.08  มากที่สุด 0.29   

 
ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการระบุคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

การวัดศักยภาพของพนักงาน มีสภาพปัจจุบันมาก (X̅  = 3.60) รองลงมาคือ การประเมินศักยภาพ

ของพนักงาน สภาพปัจจุบันมาก (X̅  = 3.59), การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงงาน สภาพปัจจุบัน

มาก (X̅  = 3.58), การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สภาพปัจจุบันมาก (X̅  = 3.54), และ 

Core/Institutional Competency, การจัดท า Competency Mapping และการจัดกลุ่มพนักงาน 

ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันเท่ากัน คือ 3.46 (ปานกลาง) 

สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการระบุคนเก่ง พบว่า สภาพพึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ การประเมินศักยภาพของพนักงาน สภาพพึงประสงค์มากที่สุด (X̅  = 4.59) รองลงมาคือ 

การวัดศักยภาพของพนักงาน สภาพพึงประสงค์มากท่ีสุด (X̅  = 4.54), การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานและการจัดกลุ่ มพนักงาน  สภาพพึงประสงค์ เท่ ากัน คือ 4.53 (มากที่ สุ ด ) , 

Core/Institutional Competency และการจัดท า Competency Mapping มีค่าเฉลี่ยสภาพพึง
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ประสงค์เท่ากัน คือ 4.50 (สภาพพึงประสงค์มาก), และการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงงาน สภาพ

พึงประสงค์มาก (X̅  = 4.48) ตามล าดับ 

ล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการระบุคนเก่ง พบว่าความต้องการ

จ าเป็นสูงที่สุด คือ การจัดกลุ่มพนักงาน (PNImodified = 0.31) รองลงมาคือ Core/Institutional 

Competency และการจัดท า Competency Mapping (PNImodified เท่ากัน = 0.30), การประเมิน

ศักยภาพของพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน(PNImodified เท่ากัน = 0.28), 

การวัดศักยภาพของพนักงาน (PNImodified เท่ากัน = 0.27),  และการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักง

งาน (PNImodified เท่ากัน = 0.25) ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

46 
 

4.2.4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 3 การพัฒนาคนเก่ง  

ตารางที่ 9 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนาคนเก่ง 

(N = 463) 

การพัฒนาคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

1) การสอนงาน  3.58 0.06 มาก  4.56 0.01  มากที่สุด 0.28 2  

โรงเรียนมีบุคคลที่มีความ
เชี่ยวชาญตามแต่ละบทบาท
หน้าท่ี มาสอนงานเพื่อสร้าง
ความส าเร็จในงาน  

3.62 0.93 มาก  4.57 0.69  มากที่สุด 0.26   

โรงเรียนมีที่ปรึกษาท่ีประสบ
ความส าเร็จ คอยแนะแนวทาง
เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  

3.54 0.97 มาก  4.55 0.68  มากที่สุด 0.29   

2) การหมุนเวียนงาน  3.36 0.94 ปานกลาง  4.48 0.71 มาก  0.33 1  

โรงเรียนมีการปรับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานหรือหน้าที่ให้
คนเก่งท า 

3.36 0.94 ปานกลาง 4.48 0.71 มาก  0.33  

3) การมอบหมายงาน
เร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่
คนเก่ง  

3.78 2.07 มาก  4.6 0.63 มากที่สุด  0.22 6  

โรงเรียนมอบหมายงานหรือ
โครงการส าคัญทีเ่หมาะสม
และท้าทายความสามารถของ
คนเก่ง  

3.78 2.07  มาก 4.6 0.63  มากที่สุด 0.22   

4) การมอบหมายงาน  3.69 0.90  มาก 4.55 0.67  มากที่สุด 0.23  5 

โรงเรียนมอบหมายงานหรือ
โครงการ เพื่อสร้างความรู้และ
เพิ่มประสบการณ์ให้คนเก่ง 

3.69 0.90  มาก 4.55 0.67  มากที่สุด 0.23   

 

ตารางที่ 9 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนาคนเก่ง (ต่อ) 
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การพัฒนาคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

5) การเรียนและการ
ฝึกอบรมภายใน 

3.56 1.03 มาก  4.57 0.68 มากที่สุด  0.28  2 

โรงเรียนมอบหมายให้คนเก่ง
ไปศึกษาดูงานเพื่อน ามาใช้ใน
การพัฒนางานท่ีท าอยู่ 

3.56 1.03 มาก  4.57 0.68  ที่สุด 0.28   

6) การเรียนและการ
ฝึกอบรมจากภายนอก  

3.68 1.02 มาก 4.56 0.72 มากที่สุด  0.24 4  

โรงเรียน สนับสนุนใหค้นเก่ง
ได้ไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น
ทั้งในเวลาราชการ และนอก
เวลาราชการ 

3.68 1.02 มาก  4.56 0.72 มากที่สุด  0.24   

7) การศึกษาด้วยตนเอง  3.39 1.00 
ปาน
กลาง  

4.52 0.69 มากที่สุด  0.33 1  

โรงเรียนมีการแนะน าหนังสือ 
หรือเอกสารต่าง ๆ เพื่อให้คน
เก่งศึกษาเพิ่มเตมิ 

3.39 1.00 
 ปาน
กลาง 

4.52 0.69 มากที่สุด  0.33   

8) การเรียนรู้ด้วยการสอน
งาน  

3.65 1.30  มาก 4.57 0.66  มากที่สุด 0.25 3  

โรงเรียนจัดให้คนเก่งที่มี
ความรู้ความสามารถ ได้น า
ความรู้มาถ่ายทอดสูผู่้อื่น 

3.65 1.30 มาก  4.57 0.66  มากที่สุด 0.25   

9) กิจกรรมพิเศษ  3.65 2.06 มาก  4.55 0.05 มากที่สุด  0.25 3  

โรงเรียนจัดให้คนเก่งได้เข้า
ร่วมประชุมงานส าคญั ๆ กับ
ผู้บริหารตามความเหมาะสม 

3.73 2.06 มาก  4.56 0.67  มากที่สุด 0.22   
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ตารางที่ 9 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนาคนเก่ง (ต่อ) 

การพัฒนาคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

โรงเรียนมีการจัดให้คนเก่งท า
กิจกรรมเพื่อสังคม 

3.57 0.92  มาก 4.53 0.74  มากที่สุด 0.27   

10) การเรียนรู้ผ่าน
อินเตอร์เน็ต  

3.76 0.92 มาก  4.6 0.7  มากที่สุด 0.22 6  

โรงเรียนจัดให้มรีะบบการ
เรียนรูผ้่านอินเตอร์เนต็ 
เพื่อให้คนเก่งสามารถเข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ได้ทุกที่ 

3.76 0.92 มาก  4.6 0.7  มากที่สุด 0.22   

เฉลี่ย 3.61 0.25 มาก  4.56 0.69  มากที่สุด 0.26   

ตารางที่ 9 ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการพัฒนาคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่ง สภาพปัจจุบันมีค่ามาก (X̅  = 

3.78) รองลงมาคือ การเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต สภาพปัจจุบันมีค่ามาก (X̅  = 3.76), การมอบหมาย

งาน สภาพปัจจุบันมีค่ามาก (X̅  = 3.69), การเรียนและการฝึกอบรมจากภายนอก สภาพปัจจุบันมีค่า

มาก (X̅  = 3.68), การเรียนรู้ด้วยการสอนงานและกิจกรรมพิเศษ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.65 (สภาพ

ปัจจุบันมีค่ามาก), การสอนงาน สภาพปัจจุบันมีค่ามาก (X̅  = 3.58), การเรียนและการฝึกอบรม

ภายใน สภาพปัจจุบันมีค่ามาก (X̅  = 3.56), และการศึกษาด้วยตนเอง สภาพปัจจุบันมีค่าปานกลาง 

(X̅  = 3.39), และการหมุนเวียนงาน สภาพปัจจุบันมีค่าปานกลาง (X̅  = 3.36) ตามล าดับ 

สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนาคนเก่ง พบว่า สภาพพึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่ง และการเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต มี

ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ที่เท่ากัน คือ 4.60 (สภาพพึงประสงค์ระดับมากที่สุด) รองลงมาคือ การ

เรียนรู้ด้วยการสอนงาน และการเรียนและการฝึกอบรมภายใน  มีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์ที่เท่ากัน 
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คือ 4.57  (สภาพพึงประสงค์ระดับมากที่สุด), การเรียนและการฝึกอบรมจากภายนอกและการสอน

งาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์เท่ากัน คือ 4.56 (สภาพพึงประสงค์ระดับมากที่สุด), การ

มอบหมายงาน และกิจกรรมพิเศษ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์เท่ากัน คือ 4.55 (สภาพพึงประสงค์

ระดับมากที่สุด),  การศึกษาด้วยตนเอง สภาพพึงประสงค์ระดับมากที่สุด (X̅  = 4.52) และการ

หมุนเวียนงาน สภาพพึงประสงค์ระดับมาก (X̅  = 4.48) ตามล าดับ 

ล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนาคนเก่ง พบว่าความต้องการ

จ าเป็นสูงที่สุด คือ การศึกษาด้วยตนเอง และการหมุนเวียนงาน มีความต้องการจ าเป็นเท่ากัน 

(PNImodified = 0.33) รองลงมา คือ การเรียนและการฝึกอบรมภายใน และการสอนงาน มีความ

ต้องการจ าเป็นเท่ากัน (PNImodified = 0.28), การเรียนรู้ด้วยการสอนงานและกิจกรรมพิเศษ มีความ

ต้องการจ าเป็นเท่ากัน (PNImodified = 0.25), การเรียนและการฝึกอบรมจากภายนอก มีความต้องการ

จ าเป็นเท่ากัน (PNImodified = 0.23) และ การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่งและ

การเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต มีความต้องการจ าเป็นเท่ากัน (PNImodified = 0.22) ตามล าดับ 
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4.2.5 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 4 การจ่ายค่าตอบแทน

และให้รางวัลคนเก่ง  

ตารางที่ 10 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้

รางวัลคนเก่ง 

(N = 463) 

การจ่ายค่าตอบแทน 
และให้รางวัลคนเก่ง 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

1) อัตราค่าจ้างและ
เงินเดือน 

3.38 0.15  ปานกลาง 4.52 0.03  มากที่สุด 0.34 6 

โรงเรียนมีการช้ีแจงเรื่อง
นโยบายการปรับขั้นเงินเดือน
ของคนเก่ง อย่างชัดเจน 

3.27 1.1 ปานกลาง  4.5 0.78  มาก 0.38  

โรงเรียนมีการพิจารณาการ
ปรับขั้นเงินเดือนของคนเก่ง 
อย่างยุติธรรม  

3.48 2.83  ปานกลาง  4.54 0.76  มากที่สุด 0.3  

2) โบนัส 2.78 0.01 ปานกลาง   4.41 0.06 มาก 0.59 1 

โรงเรียนมีการช้ีแจงเรื่อง
นโยบายการจ่ายโบนัสของ
คนเก่ง อย่างชัดเจน 

2.77 1.19  ปานกลาง  4.45 2.07 มาก  0.61  

โรงเรียนมีการพิจารณาเพื่อ
จ่ายโบนสัของคนเก่งเป็น
ประจ าทุกปีอย่างยตุิธรรม 

2.78 1.23  ปานกลาง  4.36 0.99 มาก  0.57  

3) บ าเหน็จ บ านาญ 3.06 1.22 ปานกลาง   4.42 0.91 มาก 0.44 4 

โรงเรียนมีการพิจารณาจ่าย
บ าเหน็จ บ านาญ ส าหรับคน
เก่งท่ีลาออกหรือเกษียณอายุ
ราชการ อย่างเหมาะสม 

3.06 1.22  ปานกลาง  4.42 0.91 มาก  0.44  

4) ค่าล่วงเวลา 2.88 0.06  ปานกลาง  4.40 0.02  มาก 0.53 2 
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ตารางที่ 10 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้

รางวัลคนเก่ง (ต่อ) 

การจ่ายค่าตอบแทน 
และให้รางวัลคนเก่ง 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

โรงเรียนมีการจ่าย
ค่าตอบแทน ส าหรับคนเก่งที่
ท างานล่วงเวลา หรือ ท างาน
ในวันหยุด อย่างยุติธรรม 

2.92 1.33 ปานกลาง  4.38 0.93  มาก 0.5  

โรงเรียนมีการจ่ายค่า
ล่วงเวลา ส าหรับคนเก่งท่ีถูก
ส่งไปอบรมในช่วงวันหยุด 
อย่างยุติธรรม 

2.83 1.21 ปานกลาง   4.41 0.94  มาก 0.56  

5) ค่านายหน้า 2.98 1.20 ปานกลาง   4.45 0.90  มาก 0.49 3 

โรงเรียนมีค่าตอบแทนหรือ
รางวัลตามผลงานท่ีคนเก่งท า
ได้ เช่น การติวเด็กสอบ
คัดเลือกโอลิมปิกวิชาการ 

2.98 1.20  ปานกลาง  4.45 0.90  มาก 0.49  

6) สิทธิในการถือหุ้น 3.23 1.15  ปานกลาง  4.51 0.83  มากที่สุด 0.4 5 

โรงเรียนตอบแทนผลงานแก่
คนเก่ง โดยให้มสี่วนร่วม
ตัดสินใจ และเป็นเจ้าของ
โครงการ 

3.23 1.15  ปานกลาง  4.51 0.83  มากที่สุด 0.4  

เฉลี่ย 3.04 0.23  ปานกลาง  4.45 0.06  มาก 0.47  

 
ตารางที่ 10  ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง  พบว่า 

สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อัตราค่าจ้างและเงินเดือน มีสภาพปัจจุบันระดับปานกลาง (X̅  = 

3.38) รองลงมา คือ สิทธิในการถือหุ้น มีสภาพปัจจุบันปานกลาง (X̅  = 3.23), บ าเหน็จ บ านาญ มี

สภาพปัจจุบันปานกลาง (X̅  = 3.06), ค่านายหน้า มีสภาพปัจจุบันปานกลาง (X̅  = 2.98), ค่า

ล่วงเวลา มีสภาพปัจจุบันปานกลาง (X̅  = 2.88) และ โบนัสมีสภาพปัจจุบันปานกลาง (X̅  = 2.78) 

ตามล าดับ 
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สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง พบว่า สภาพ

พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อัตราค่าจ้างและเงินเดือน สภาพพึงประสงค์มากที่สุด (X̅  = 4.52) 

รองลงมา คือ สิทธิในการถือหุ้น มีสภาพพึงประสงคร์ะดับมากท่ีสุด (X̅  = 4.51), ค่านายหน้า มีสภาพ

พึงประสงค์ระดับมาก (X̅  = 4.45), บ าเหน็จ บ านาญ มีสภาพพึงประสงค์ระดับมาก (X̅  = 4.42), 

โบนัส มีสภาพพึงประสงค์ระดับมาก (X̅  = 4.41), และค่าล่วงเวลา มีสภาพพึงประสงคร์ะดับมาก (X̅  

= 4.40) ตามล าดับ 

ล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 

พบว่าความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด คือ โบนัส (PNImodified = 0.59) รองลงมาคือ ค่าล่วงเวลา 

(PNImodified = 0.53),  ค่านายหน้า (PNImodified = 0.49),  บ าเหน็จ บ านาญ (PNImodified = 0.44),  

สิทธิในการถือหุ้น  (PNImodified = 0.40) และ อัตราค่าจ้างและเงินเดือน (PNImodified = 0.34) 

ตามล าดับ 
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4.2.6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 5 การรักษาคนเก่ง  

ตารางที่ 11 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการรักษาคนเก่ง 

(N = 463) 

การรักษาคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

1) มิติการเรียนรู้และพัฒนา 3.66 0.09  มาก 4.64 0.01  มากที่สุด 0.27  2 

ผู้บริหารรับฟังความคดิเห็น
และข้อเสนอแนะจากคนเก่ง
ภายในโรงเรียน เพื่อน าไป
ปรับปรุงการท างาน  

3.59 1.68 มาก  4.63 0.64 มากที่สุด  0.29   

โรงเรียนมีการสนับสนุนใหค้น
เก่งมีความก้าวหน้าทางสาย
งานบริหารและสายงานสอน 

3.72 0.95  มาก 4.65 0.62  มากที่สุด  0.25   

2) มิติสิ่งแวดล้อมการ
ท างาน 

3.43 0.20   มาก 4.55 0.04 
 มาก
ที่สุด  

0.33  1 

โรงเรียนส่งเสริมการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง
ผู้บริหาร และคนเก่ง 

3.62 0.96  มาก 4.58 0.67  มากที่สุด  0.27   

โรงเรียนมีการสื่อสารกับคน
เก่งเรื่องการด าเนินงานของ
โรงเรียนที่ชัดเจน 

3.58 0.91  มาก 4.54 0.74  มากที่สุด  0.27   

โรงเรียนมีการจัดเตรียม
สถานท่ีให้คนเก่งไดผ้่อน
คลายจากการท างาน เช่น 
อุปกรณ์กีฬา ห้องออกก าลัง
กาย เป็นต้น 

3.15 1.13 
ปาน
กลาง  

4.49 0.77  มาก  0.43   

โรงเรียนจัดหาทรัพยากรที่
เหมาะสมและสนับสนุนการ
ท างานให้กับคนเก่ง 

3.31 0.97 
ปาน
กลาง  

4.56 0.74  มากที่สุด  0.38  
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ตารางที่ 11 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการรักษาคนเก่ง (ต่อ) 

การรักษาคนเก่ง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified ล าดับ 
X̅ SD. ความหมาย X̅ SD. ความหมาย 

โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมท่ี 
สะดวก สะอาด ปลอดภยั 
เหมาะแก่การท างานของคน
เก่ง 

3.48 1 
ปาน
กลาง  

4.58 0.7 มากที่สุด   0.32  

3) มิติรางวัลและ
ผลตอบแทน 

 3.65 0.19 มาก 4.60 0.04 มากที่สุด  0.26  3 

ผู้บริหารของโรงเรยีนรักษา
ค าพูดและสัญญาที่ให้ไว้กับ
คนเก่งเป็นอย่างด ี

3.43 0.99 
ปาน
กลาง  

4.55 0.71  มากที่สุด  0.33   

โรงเรียนมีการชมเชยการ
ท างานของคนเก่งแต่ละคน
อย่างสม่ าเสมอ 

3.72 0.95 มาก  4.62 0.67  มากที่สุด  0.24   

โรงเรียนมีการมอบเกียรติ
บัตร หรือโล่รางวัลเพื่อแสดง
ถึงความสามารถในการ
ท างานของคนเก่งอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.79 2.12 มาก  4.62 0.65  มากที่สุด  0.22   

4) มิติโอกาสที่ท้าทาย
ใหม่ๆ 

3.7 0.02 มาก 4.60 0.01 
 มาก
ที่สุด  

0.25 4  

โรงเรียนเปิดโอกาสให้คนเก่ง
ท างานท่ีมีความท้าทาย
ความรู้ความสามารถ 

3.68 0.91 มาก 4.59 0.66  มากที่สุด  0.25   

โรงเรียนเปิดโอกาสให้คนเก่ง
ได้เป็นวิทยากรการอบรม 
หรือน ากิจกรรมที่อยู่เหนือ
ความสามารถหรือยังไมเ่คย
ท า 

3.71 1.68 มาก 4.60 0.67 มากที่สุด  0.24  

เฉลี่ย 3.57 0.19 มาก 4.58 0.04 มากที่สุด  0.29  
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ตารางที่ 11  ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรักษาคนเก่ง พบว่า สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ มิติโอกาสที่ท้าทายใหม่ๆ มีสภาพปัจจุบันระดับมาก (X̅  = 3.70) รองลงมาคือ มิติการเรียนรู้

และพัฒนา มีสภาพปัจจุบันระดับมาก (X̅  = 3.66), มิติรางวัลและผลตอบแทน มีสภาพปัจจุบันระดับ

มาก (X̅  = 3.65), และมิติสิ่งแวดล้อมการท างาน มีสภาพปัจจุบันระดับปานกลาง (X̅  = 3.43) 

ตามล าดับ 

สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการรักษาคนเก่ง พบว่า สภาพพึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ มิติการเรียนรู้และพัฒนา มีสภาพพึงประสงค์ระดับมากที่สุด (X̅  = 4.64) รองลงมา คือ มิติ

โอกาสที่ท้าทายใหม่ ๆ และมิติรางวัลและผลตอบแทน มีสภาพพึงประสงค์เท่ากัน ระดับมาก (X̅  = 

4.60) และ มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน มีสภาพพึงประสงคร์ะดับมากท่ีสุด (X̅  = 4.55) ตามล าดับ 

ล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการรักษาคนเก่ง พบว่าความต้องการ

จ าเป็นสูงที่สุด คือ มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน (PNImodified = 0.33) รองลงมาคือ มิติการเรียนรู้และ

พัฒนา (PNImodified = 0.27),  มิติรางวัลและผลตอบแทน (PNImodified = 0.26), และ มิติโอกาสที่ท้า

ทายใหม่ๆ (PNImodified = 0.25) ตามล าดับ 
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4.3 (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

 จากผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ

บริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยได้เลือกด้านที่มีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าความต้องการจ าเป็นเฉลี่ย (PNImodified 

= 0.33)  (อ้างอิงจากตารางที่ 6) ซึ่งประกอบด้วย ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง, ด้าน

การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  แต่เนื่องจากผู้วิจัยเล็งเห็นว่าด้านการรักษาหรือพัฒนาคน

เก่งเป็นอีกด้านหนึ่งที่มีความส าคัญส าหรับคนเก่งในการตัดสินใจที่จะท างานอยู่ที่เดิมหรือย้ายที่ท างาน 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าด้านการักษาหรือพัฒนาคนเก่งมาเป็นร่างแนวทางการบริหารคนเก่งด้วย โดย

รายละเอียดแนวทางได้เลือกจากองค์ประกอบย่อยที่มีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงสุด 3 

อันดับแรกใน 3 องค์ประกอบที่กล่าวมาข้างต้น ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง  โดยเลือกประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified) สูงสุด 3 อันดับแรก คือ โบนัส, ค่าล่วงเวลา, และค่านายหน้า 

ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  โดยเลือกประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified) สูงสุด 3 อันดับแรก คือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา , 

วางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ, และการปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท 

และด้านการรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง โดยเลือกประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 

สูงสุด 3 อันดับแรก คือ มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน, มิติการเรียนรู้และพัฒนา, และมิติรางวัลและ

ผลตอบแทน 
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แผนภาพที่ 5 (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่เกี่ยวข้องกับสาระข้างต้น สามารถสรุปได้

ดังต่อไปนี้ 

1. องค์ประกอบย่อยการมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา : Gubman, 

1998กล่าวว่า ควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ขององค์การ รวมไปถึง

แนวทางท่ีคนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

 2. องค์ประกอบย่อยวางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ: Bergeron, 2004 อ้างในวาสิ

ตา ฤทธิบ ารุง, 2548 กล่าวว่า ควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 

นโยบาย และทิศทางขององค์การ จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบและวัดผล

กระบวนการ ส่วน Davies and Davies (2011) กล่าวว่า โรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคน

เก่ง การประเมินผลของโรงเรียน การปรับปรุงพัฒนา และการเรียนรู้ของครูและบุคลากรแบบมือ

อาชีพ และทุกส่วนสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการบริหารคนเก่ง 

3. องค์ประกอบย่อยการปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท : Davies and 

Davies (2011) กล่าวว่า คนเก่งต้องคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถท่ีไม่ใช่การ

พัฒนาบุคลากรตามปกติขององค์การ  

4. องค์ประกอบย่อยโบนัส: Gubman, 1998 กล่าวว่า ควรมีการจ่ายค่าตอบแทนและการ

ยอมรับ การให้โบนัสแก่คนเก่ง และทับทิม วงศ์ประยูรและพรทิพย์ ค าพอ, 2554 กล่าวว่า โบนัส คือ 

การจ่ายเงินพิเศษ แล้วแต่จะตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 12   เดือน เพ่ือเป็นรางวัลส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานดี ในกรณีที่องค์กรประสบความส าเร็จได้รับผลตอบแทนสูง ควรพิจารณาน าก าไรมา

แบ่งปันเป็นโบนัสด้วย   

5. องค์ประกอบย่อยค่าล่วงเวลา: ทับทิม วงศ์ประยูรและพรทิพย์ ค าพอ, 2554 กล่าวว่า ค่า

ล่วงเวลา คือ เงินที่จ่ายให้เป็นพิเศษนอกจากเงินเพ่ือหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน ส่วนใหญ่จะจ่ายให้

เมื่อองค์กรต้องการเร่งการผลิตหรือบริการให้ทันกับความต้องการของลูกค้า หรือมีเหตุฉุกเฉินต้อง

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ท าเป็นประจ า ก็ได้รับเงินเพ่ิมเป็นพิเศษเป็นการล่วงเวลา  
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6. องค์ประกอบย่อยค่านายหน้า: สุนากรรณ ศิวะบวร, 2533 กล่าวว่า เมื่อคนเก่งมีผลงาน

ดีเด่นได้รับการยกย่องชมเชย และมอบสิ่งตอบแทน เช่นเดียวกับ Cappelli. P. (2002) ที่ได้กล่าวว่า 

ควรมีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษหรือรางวัลส าหรับคนเก่งที่มีผลงานโดดเด่นแตกต่างกับคนทั่วไป 

7. องค์ประกอบย่อยมิติสิ่งแวดล้อมการท างา : Schweyer, 2004 กล่าวว่า การรักษาให้

บุคลากรอยู่ในองค์กรของทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและความสามารถระดับสูงให้เกิดประโยชน์

สูงสุด หมายถึง การสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ทุกคนได้แสดงความสามารถอย่าง

เต็มศักยภาพ  

8. องค์ประกอบย่อยมิติการเรียนรู้และพัฒนา: Bergeron, 2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิบ ารุง, 

2548 กล่าวว่า ควรมอบหมายให้คนเก่งมีงานพิเศษหรืองานท้าทายเพ่ือเปิดโอกาสให้ฝึกทักษะ 

ความสามารถต่าง ๆ ที่จ าเป็น, ให้เข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร, การฝึกอบรมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ, การแนะน าหนังสือที่ควรอ่าน, การมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงานหรือเข้าร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ, การมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็นต้นแบบ  

9. องค์ประกอบย่อยมิติรางวัลและผลตอบแทน: Bergeron, 2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิบ ารุง, 

2548 กล่าววา องค์การควรสร้างกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่คนเก่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์ององค์การ รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนแสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและ

เห็นคุณค่าของพนักงานมากน้อยเพียงใด  

 จากผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร และการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยจึงได้เสนอ (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 

1.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการให้โบนัสแก่คนเก่ง โดยตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 

12 เดือน เพ่ือเป็นรางวัลส าหรับผู้ปฏิบัติงานดี ในกรณีที่องค์กรประสบความส าเร็จได้รับผลตอบแทน

สูง 

2.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการจ่ายค่าล่วงเวลา ซึ่งเป็นเงินที่จ่ายให้เป็นพิเศษนอกจากเงิน

เพ่ือหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน โดยจ่ายให้เมื่อมีการให้ครูท างานในวันหยุดหรือท างานล่วงเวลา 

3.เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชย 

4.เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้สิ่งตอบแทน มีการจ่ายค่าตอบแทน

พิเศษ หรือรางวัล 

การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 

1.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของโรงเรียน 

รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 

นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบวัดผล

ประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ 

3.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง

ตามความสามารถท่ีไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน 

การรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง 

1.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคนได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

2.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร 
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3.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก

องค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

4.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการแนะน าหนังสือท่ีควรอ่านให้กับคนเก่ง 

5.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงาน 

6.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของครูที่เป็น

ต้นแบบ 

7.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผล

การปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่าผู้อ านวยการ

โรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

62 
 
ตารางที่ 12 ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (ร่าง) แนวทาง 
1. ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 
1.1 โบนัส 
 

Gubman, 1998 กล่าวว่า ควรมีการ
จ่ายค่าตอบแทนและการยอมรับ 
การให้โบนัสแกค่นเก่ง  
ทับทิม วงศ์ประยูรและพรทิพย์ ค า
พอ, 2554 กล่าวว่า โบนัส คือ การ
จ่ายเงินพิเศษ แล้วแตจ่ะตั้งเกณฑว์่า
จะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 12 เดือน 
เพื่อเป็นรางวัลส าหรับผู้ปฏบิัติงานดี 
ในกรณีที่องค์กรประสบความส าเรจ็
ได้รับผลตอบแทนสูง ควรพิจารณา
น าก าไรมาแบ่งปันเป็นโบนสัด้วย   

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการให้
โบนัสแก่คนเก่ง โดยตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่าย
ทุก 6 เดือน หรือ 12 เดือน เพื่อเป็น
รางวัลส าหรับผู้ปฏิบตัิงานดี ในกรณีที่
องค์กรประสบความส าเรจ็ได้รับ
ผลตอบแทนสูง 
 

1.2 ค่าล่วงเวลา ทับทิม วงศ์ประยูรและพรทิพย์ ค า
พอ, 2554 กล่าวว่า ค่าล่วงเวลา คอื 
เงินท่ีจ่ายให้เป็นพิเศษนอกจากเงนิ
เพื่อหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน 
ส่วนใหญ่จะจ่ายให้เมื่อองค์กร
ต้องการเร่งการผลิตหรือบริการให้
ทันกับความต้องการของลูกค้า หรอื
มีเหตุฉุกเฉินต้องปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากงานท่ีท าเป็นประจ า ก็
ได้รับเงินเพิ่มเป็นพิเศษเป็นการ
ล่วงเวลา 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการจ่ายค่า
ล่วงเวลา ซึ่งเป็นเงินท่ีจ่ายให้เป็นพิเศษ
นอกจากเงินเพื่อหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้
ก่อน โดยจ่ายให้เมื่อมีการใหค้รูท างานใน
วันหยุดหรือท างานล่วงเวลา 
 

1.3 ค่านายหน้า  3. เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น 
ผู้อ านวยการโรงเรยีนควรให้การยก
ย่องชมเชย 
4. เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น 
ผู้อ านวยการโรงเรยีนควรใหส้ิ่งตอบ
แทน มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ 
หรือรางวัล 

สุนากรรณ ศิวะบวร, 2532 กล่าวว่า เมื่อ
คนเก่งมีผลงานดีเด่นไดร้ับการยกย่อง
ชมเชย และมอบสิ่งตอบแทน Cappelli. 
P. (2002) ท่ีได้กล่าวว่า ควรมีการจ่าย
ค่าตอบแทนพิเศษหรือรางวัลส าหรับคน
เก่งท่ีมีผลงานโดดเด่นแตกต่างกับคน
ทั่วไป 
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ตารางที่ 12 ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ผลการวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (ร่าง) แนวทาง 

2. ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 

2.1 การมองเห็นอนาคตใหม่
ที่เป็นท่ีต้องการของ
สถานศึกษา  

Gubman, 1998 กล่าวว่า ควรแจง้
ให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง 
และกลยุทธ์ขององค์การ รวมไปถงึ
แนวทางที่คนเก่งสามารถมสี่วนร่วม
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่ง
ทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์
ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คน
เก่งสามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายทีต่ั้งไว ้
 

2.2 วางแผนและก าหนด
พฤติกรรมที่ต้องการ  

Bergeron, 2004 อ้างในวาสิตา 
ฤทธิบ ารุง, 2548 กล่าวว่า ควร
ก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้
สอดคล้องกับเปา้หมาย นโยบาย 
และทิศทางขององค์การ จากนั้น
ด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มี
การตรวจสอบและวัดผล
กระบวนการ  
Davies and Davies (2011) กล่าว
ว่า โรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การ
บริหารคนเก่ง การประเมินผลของ
โรงเรียน การปรับปรุงพัฒนา และ
การเรยีนรู้ของครูและบุคลากรแบบ
มืออาชีพ และทุกส่วนสมัพันธ์กัน
เป็นกระบวนการบริหารคนเก่ง 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกล
ยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของ
โรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่
วางไว้ มีการตรวจสอบวดัผลประเมินผล
และปรับปรุงพัฒนากระบวนการ 
 

2.3 การปรับมุมมองในการ
วางแผนอนาคตใหม่ในเชิง
บริบท  

3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
นโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบ
ก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตาม
ความสามารถท่ีไม่ใช่การพัฒนา
บุคลากรตามปกติของโรงเรียน 

Davies and Davies (2011) กล่าวว่า 
คนเก่งต้องคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองตามความสามารถท่ีไม่ใช่การ
พัฒนาบุคลากรตามปกติขององค์การ 
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ตารางที่ 12 การร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ผลการวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (ร่าง) แนวทาง 

3. ด้านการรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง 
3.1 มิ ติ สิ่ ง แ วดล้ อมการ

ท างาน 
Schweyer, 2004 ก ล่ า ว ว่ า  ก า ร
รักษาให้บุคลากรอยู่ในองค์กรของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและ
ความส ามารถระดั บสู ง ให้ เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุด หมายถึง การสร้าง
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ที่ เ กื้ อ กู ล แ ล ะ
ส นั บ ส นุ น ใ ห้ ทุ ก ค น ไ ด้ แ ส ด ง
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

1.ผู้อ านวยการโรงเรยีนควรสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเกื้อกูลและสนับสนุนให้
ครูทุกคนได้แสดงความสามารถอยา่งเต็ม
ศักยภาพ 

3.2 มิ ติ ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ
พัฒนา   

 

Bergeron, 2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิ
บ ารุง, 2548 กล่าวว่า ควรมอบหมาย
ให้คนเก่งมงีานพิเศษหรืองานท้าทาย
เ พื่ อ เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ ฝึ ก ทั ก ษ ะ 
ความสามารถต่าง ๆ ที่จ าเป็น, ให้
เข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร, 
การฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก
องค์การ, การแนะน าหนังสือที่ควร
อ่าน, การมอบหมายให้คนเก่งเป็น
ผู้สอนงานหรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง 
ๆ , ก า ร ม อ บ ห ม า ย ใ ห้ สั ง เ ก ต
พฤติกรรมการท างานของพนักงานท่ี
เป็นต้นแบบ 

2.ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้
คนเก่งเข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจของ
องค์กร 
3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้
คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
4. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการแนะน า
หนังสือท่ีควรอ่านให้กับคนเก่ง 
5. ผู้ อ านวยการ โ รง เ รี ยนควรมี การ
มอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงาน 
6. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการ
มอบหมายใหส้ังเกตพฤติกรรมการท างาน
ของครูที่เป็นต้นแบบ 

3.3 มิติรางวัลและ
ผลตอบแทน 

7. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกล
ยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง 
โ ดยมี วั ตถุ ประสงค์ เพื่ อปรับ ให้
คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมาย
และกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้าง
คุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
และทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
การขึ้นเ งินเดือนแสดงให้ เห็นว่า
ผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับ
และเห็นคุณค่าของครูคนเก่ง 

Bergeron, 2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิ
บ ารุง, 2548 กล่าวว่า องค์การควรสรา้ง
กลยุทธ์ในการจ่ายคา่ตอบแทนใหแ้ก่คน
เก่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับให้
คุณสมบัตสิอดคล้องกับเป้าหมายและกล
ยุทธ์ององค์การ รวมถึงสร้างคุณคา่และ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากการจา่ยค่าตอบแทน
แสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและเห็น
คุณค่าของพนักงานมากน้อยเพียงใด 
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4.4 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลและร่างแนวทางจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น าร่างแนวทางให้

ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางมีรายละเอียด ดังนี้ 

ตารางที่ 13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 

แนวทางพัฒนาการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
ข้อเสนอแนะ  X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 
1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
การให้โบนัสแก่คนเก่ง โดยตั้ง
เกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน 
หรือ 12 เดือน เพื่อเป็นรางวัล
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานดี ในกรณี
ที่องค์กรประสบความส าเร็จ
ได้รับผลตอบแทนสูง 

3.8 .80 มาก 2.8 .84 ปาน
กลาง 

การจ่ายโบนสั 6 เดือน อาจจะยัง
ไม่เห็นผลงานอยา่งชัดเจน ทั้งนี้
ควรมีการก าหนดเกณฑ์หรือ
ข้อตกลงร่วมกันว่าผู้ปฏิบัติงานดีมี
คุณลักษณะ มีองค์ประกอบ
อย่างไร จึงเรยีกว่า "ผู้ปฏิบตัิงาน
ดี" หรือครูคนเก่ง หรือครูที่ผลงาน
ดีเด่น 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
การจ่ายค่าล่วงเวลา ซึ่งเป็น
เ งิ น ที่ จ่ า ย ใ ห้ เ ป็ น พิ เ ศ ษ
นอกจากเงินเพื่อหรือค่าแรงที่
ตกลงกันไว้ก่อน โดยจ่ายให้
เมื่ อมี การ ให้ครูท า งาน ใน
วันหยุดหรือท างานล่วงเวลา 

3.6 .50 มาก 2.6 .55 ปาน
กลาง 

1. ในการท างานของราชการ
ได้รับเงินเดือนทุกวัน วันหยุดก็
จ่าย  จึงควรเป็นเรื่องของการ
เสียสละและสรา้งความสามัคคี
ภายในองค์กร 
2. เนื่องจากปกติครูจะได้รับเงิน
ล่วงเวลาเมื่อมีค าสั่งอยู่แล้ว และ
หากปฏิบัตเิฉพาะครคูนเก่งอาจะ
เกิดผลกระทบ 

3. เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น 
ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้
การยกย่องชมเชย  

5 .00 มาก
ที่สุด 

5 .00 มาก
ที่สุด 

ชมเชยในรูปแบบต่าง ๆ เช่นการ
ให้โล ่
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ตารางที่ 13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

แนวทางพัฒนาการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
ข้อเสนอแนะ  X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

4. เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น 
ผู้อ านวยการโรงเรยีนควรให้
สิ่งตอบแทน มีการจ่าย
ค่าตอบแทนพิเศษ หรือ
รางวัล 

4.4 .55 มาก 3.6 1.14 มาก ค่าตอบแทนรางวัลไม่
จ าเป็นต้อง 
เป็นตัวเงินเสมอไป 

ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 
1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
แ จ้ ง ใ ห้ ค น เ ก่ ง ท ร า บ ถึ ง
นโยบาย แนวทาง และกล
ยุทธ์ของโรงเรียน รวมไปถึงมี
แนวทางให้คนเก่งสามารถมี
ส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.80 .45 มาก
ที่สุด 

4.60 .55 มาก
ที่สุด 

โดยการจัดปะชุมชี้แจงในท่ี
ประชุมครู และจดัท าคู่มือให้
ทุกคนโดยทั่วกัน 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
ก าหนดกลยุทธ์การบริหารคน
เก่งให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 
นโยบาย และทิศทางของ
โรงเรียน จากนั้นด าเนินการ
ตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการ
ตรวจสอบวัดผลประเมินผล
แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง พั ฒ น า
กระบวนการ 
 

4.80 .45 มาก
ที่สุด 

4.20 .45 มาก ควรน าเสนอวิธีด าเนินการ
เพิ่มเตมิให้เห็นเป็นรูปธรรมมาก
ขึ้น เพื่อจะได้น าแนวทางไป
ใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น 
วิธีการ 1. โรงเรียนมีการแต่งตั้ง
คณะท างานก าหนดนโยบาย
การบริหารคนเก่ง โดยการมี
ส่วนร่วมจากหลายฝ่าย 2. 
ก าหนดการประชุมเพื่อ
ด าเนินการจัดท านโยบาย 
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ตารางที่ 13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

แนวทางพัฒนาการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
ข้อเสนอแนะ  X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
นโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิด
แบบก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองตามความสามารถที่
ไ ม่ ใ ช่การพัฒนาบุคลากร
ตามปกติของโรงเรียน 

4.80 .45 มาก
ที่สุด 

4.20 .45 มาก โดยก าหนดให้มีห้องสืบค้น
ข้อมูลที่ทันสมัยมีบรรยากาศท่ี
เอื้อ 

ด้านการรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง 

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
สร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูล
และสนับสนุนให้ครูทุกคนได้
แสดงความสามารถอย่างเต็ม
ศักยภาพ 

5 .00 มาก
ที่สุด 

4.40 .55 มาก อาจเชิญผู้น าทางศาสนามาให้
หลักธรรมค าสอน 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
มอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วม
ทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร 

4.40 .89 มาก 4 .71 มาก และเปดิโอกาสให้แสดง
ศักยภาพอย่างเตม็ที ่

3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
มอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วม
การฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ หรือร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ 

4.8 .45 มาก
ที่สุด 

4.4 .55 มาก  

4. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
การแนะน าหนังสือท่ีควรอ่าน
ให้กับคนเก่ง 

3.6 1.34 มาก 3.6 1.34 มาก ข้อนี้ไม่จ าเป็น การแนะน า
หนังสืออาจจะดลู้าสมัยไปแล้ว 
และคนเก่งอาจจะมสีิ่งที่อยาก
แนะน าผอ.มากกว่า 

5. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
การมอบหมายให้คนเก่งเป็น
ผู้สอนงาน 

4 0.71 มาก 4 0.71 มาก พี่เลี้ยงครู เพื่อนร่วมงาน เพื่อ
พัฒนาตนเองและทีมงาน 
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ตารางที่ 13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

แนวทางพัฒนาการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
ข้อเสนอแนะ  X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

6. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี
การมอบหมายให้สังเกต
พฤติกรรมการท างานของครูที่
เป็นต้นแบบ 

3.8 0.45 มาก 3.4 0.55 ปาน
กลาง 

1. ต้องสังเกตโดยไม่รู้ตัว 
2. ให้ใครสังเกตใคร 

7. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
สร้างกลยุทธ์ในการขึ้น
เงินเดือนให้แก่คนเก่ง โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อปรับให้
คุณสมบัตสิอดคล้องกับ
เป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน 
รวมถึงสร้างคณุค่าและพัฒนา
ผลการปฏิบตัิงานและทักษะ
การปฏิบัติงาน เนื่องจากการ
ขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่า
ผู้อ านวยการโรงเรยีนให้การ
ยอมรับและเห็นคณุค่าของครู
คนเก่ง 

5 0.00 มาก
ที่สุด 

4.5 .58 มาก
ที่สุด 

1. รวมกันยาวไป สามารถแยก
เป็นข้อๆไดค้่ะ เพราะรวมกัน
แล้วตอบยาก 
2. มีข้อตกลงร่วมกันเพื่อสร้าง
แรงบันดาลใจให้แก่ครูคนเก่ง
และครูอื่น ๆ ในการพัฒนา
ตนเอง ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและกลยุทธของ
โรงเรียน 

 

จากตารางที ่13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร พบว่า 

ด้านจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 

 การประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้

รางวัลคนเก่ง ข้อความที่มีความเหมาะสมสูงสุด ได้แก่ เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียน
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ควรให้การยกย่องชมเชย (X̅ = 5)  รองลงมาคือ เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควร

ให้สิ่งตอบแทน มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษหรือรางวัล (X̅ = 4.4)  อันดับที่ 3 คือ ผู้อ านวยการ

โรงเรียนควรมีการให้โบนัสแก่คนเก่ง โดยตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 12  เดือน เพ่ือเป็น

รางวัลส าหรับผู้ปฏิบัติงานดี ในกรณีที่องค์กรประสบความส าเร็จได้รับผลตอบแทนสูง (X̅ = 3.8)  และ

อันดับสุดท้ายคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการจ่ายค่าล่วงเวลา ซึ่งเป็นเงินที่จ่ายให้เป็นพิเศษ

นอกจากเงินเพ่ือหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน โดยจ่ายให้เมื่อมีการให้ครูท างานในวันหยุดหรือท างาน

ล่วงเวลา (X̅ = 3.6)   

 การประเมินความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้

รางวัลคนเก่ง ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียน

ควรให้การยกย่องชมเชย (X̅ = 5)  รองลงมาคือ เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควร

ให้สิ่งตอบแทน มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษหรือรางวัล (X̅ = 3.6)  อันดับที่ 3 คือ ผู้อ านวยการ

โรงเรียนควรมีการให้โบนัสแก่คนเก่ง โดยตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน หรือ 12 เดือน เพ่ือเป็น

รางวัลส าหรับผู้ปฏิบัติงานดี ในกรณีที่องค์กรประสบความส าเร็จได้รับผลตอบแทนสูง (X̅ = 2.8)  และ

อันดับสุดท้ายคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการจ่ายค่าล่วงเวลา ซึ่งเป็นเงินที่จ่ายให้เป็นพิเศษ

นอกจากเงินเพ่ือหรือค่าแรงที่ตกลงกันไว้ก่อน โดยจ่ายให้เมื่อมีการให้ครูท างานในวันหยุดหรือท างาน

ล่วงเวลา (X̅ = 2.6)   

ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 

 การประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวทางการก าหนดนโยบาย และกล

ยุทธ์องค์การ มีความเหมาะสมเท่ากันทั้ง 3 ข้อความ (X̅ = 4.8) ได้แก่ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร

แจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่ง

สามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การ

บริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกล

ยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ  และ 3. ผู้อ านวยการ
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โรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่

การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน 

การประเมินความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวทางการก าหนดนโยบาย และกล

ยุทธ์องค์การ ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึง

นโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้

โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (X̅ = 4.6) ข้อความที่มีความเหมาะสมรองลงมามีคะแนนเท่ากัน 2 

ข้อความ (X̅ = 4.2) คือ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้อง

กับเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการ

ตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ  และ 2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมี

นโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนา

บุคลากรตามปกติของโรงเรียน 

ด้านการรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง 

 การประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวทางการรักษาคนเก่ง มีความ

เหมาะสมเท่ากัน 2 ข้อความ (X̅ = 5) ได้แก่ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เก้ือกูล
และสนับสนุนให้ครูทุกคนได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ และ 2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
สร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับ
เป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็น
คุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด  รองลงมาคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วม

การฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ (X̅ = 4.8) อันดับที่ 3 คือ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร (X̅ = 4.4) อันดับที่ 

4 คือ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงาน (X̅ = 4.0) อันดับที่ 5 คือ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็นต้นแบบ 

(X̅ = 3.8) และอันดับสุดท้ายคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการแนะน าหนังสือที่ควรอ่านให้กับคน

เก่ง (X̅ = 3.6) 
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การประเมินความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ในด้านแนวแนวทางการรักษาคนเก่ง ข้อความ
ที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้าง
คุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่า

ผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด (X̅ = 4.5) รองลงมามี

ข้อความที่มีคะแนนความเป็นไปได้เท่ากัน 2 ข้อความ (X̅ = 4.4) คือ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควร
สร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคนได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ และ 
2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  อันดับที่ 3 มีข้อความที่มีคะแนนความเป็นไปได้เท่ากัน 2 ข้อความ (X̅ = 
4.0) คือ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร และ 2. 
ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงาน   อันดับที่ 4 คือ ผู้อ านวยการ

โรงเรียนควรมีการแนะน าหนังสือที่ควรอ่านให้กับคนเก่ง (X̅ = 3.6) และอันดับสุดท้าย คือ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็นต้นแบบ 

(X̅ = 3.4) 

4.5 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร ฉบับสมบูรณ ์

 จากตารางที่ 13 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุ งเทพมหานคร ผู้วิจัยได้เลือก

ข้อความที่มีคะแนนความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับสูงที่สุดและข้อความที่มีคะแนนความ

เหมาะสมในระดับสูงที่สุดและความเป็นไปได้ระดับมาก มาเป็นแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางที่ 

14 และตารางท่ี 15 เพ่ือให้ผู้บริหารได้น าแนวทางไปพัฒนาการบริหารคนเก่ง  
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ตารางที่ 14 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด 

การบริหารคนเก่ง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีความเหมาะสมและเป็นไปได้มาก

ที่สุด 
ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและ
ให้รางวัลคนเก่ง 

เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชยใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น ได้รับโล่ประกาศเกียรติคุณ 

ด้านการก าหนดนโยบาย 
และกลยุทธ์องค์การ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้ครูทุกคนทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์
ของโรงเรียนในการบริหารคนเก่ง รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วน
ร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยการจัดประชุมช้ีแจงในที่ประชุมครู 
และจัดท าคู่มือให้ทุกคนโดยทั่วกัน 

ด้านการรักษาหรือพัฒนาคน
เก่ง 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่งและ      
ครูอื่น ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกล
ยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การ
ยอมรับและเห็นคุณค่าของครู 
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ตารางที่ 15 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ระดับมาก 

การบริหารคนเก่ง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีความเหมาะสมระดับมากที่สุด  

และความเป็นไปได้ระดับมาก 
ด้านการก าหนดนโยบาย 
และกลยุทธ์องค์การ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วาง
ไว้ มีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ โดย 1. 
ผู้อ านวยการโรงเรียนด าเนินการแต่งตั้งคณะท างานก าหนดนโยบายการบริหาร
คนเก่ง โดยการมีส่วนร่วมจากหลายฝ่าย 2. คณะท างานก าหนดการประชุมเพื่อ
ด าเนินการจัดท านโยบาย 3. ด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ และ 4. หลังจาก
ด าเนินการ คณะท างานมีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการ
พัฒนาตนเองตามความสามารถท่ีไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน 
โดยก าหนดให้มีห้องสืบค้นข้อมูลที่ทันสมัยมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการพัฒนา
ตนเอง 

ด้านการรักษาหรือพัฒนาคน
เก่ง 

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคน
ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ  

ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
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บทที่ 5  

สรุป อภิปรายและขอ้เสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  และเพ่ือน าเสนอแนวทาง
พัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร โดยท าการศึกษาประชากรจากโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร จ านวนอย่างน้อย 112 โรงเรียน ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียน 
ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล และครูที่มีวิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป และใช้แบบสอบถามซึ่งท าการสอบถามเพ่ือสอบถามข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม, สอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง, และ
ค าถามปลายเปิด ความถี่ (Frequency), ร้อยละ (Percentage),  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นโดยใช้สูตร PNImodified  ในบทนี้ได้น าเสนอสรุปผลการวิจัย และ
ข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยเป็นประเด็นต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ของการ

วิจัย โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

5.1.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 

 1) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  

  พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการพัฒนาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการรักษา

คนเก่ง และด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
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  สภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสั งกัดส านั กงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านการรักษาคนเก่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการพัฒนา

คนเก่ง และด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

2) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้าน 

  2.1 การบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ สภาพปัจจุบัน พบว่า 

องค์ประกอบย่อยการระบุปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนประสบความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด, รองลงมาคือ 

การตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียด, และการปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  สภาพพึงประสงค์ องค์ประกอบย่อยการระบุปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนประสบ

ความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด,  รองลงมาคือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา,  

และการตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียดมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  2.2 การบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการระบุคนเก่ง สภาพปัจจุบัน พบว่า องค์ประกอบย่อยการวัด

ศักยภาพของพนักงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด, รองลงมาคือ การประเมินศักยภาพของพนักงาน, ส่วน

องค์ประกอบย่อย Core/Institutional Competency, การจัดท า Competency Mapping, และ

การจัดกลุ่มพนักงานมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  สภาพพึงประสงค์ องค์ประกอบย่อยการประเมินศักยภาพของพนักงานมีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด,  รองลงมาคือ การวัดศักยภาพของพนักงาน,  และการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงงานมี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  2.3 การบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนาคนเก่ง สภาพปัจจุบัน พบว่า องค์ประกอบย่อยการ

มอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่งมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด, รองลงมาคือ การเรียนรู้ผ่าน

อินเตอร์เน็ต, และการหมุนเวียนงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  สภาพพึงประสงค์ องค์ประกอบย่อยการมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่

คนเก่งและองค์ประกอบย่อยการเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ตมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด,  รองลงมาคือ องค์ประกอบ
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ย่อยการเรียนรู้ด้วยการสอนงานและองค์ประกอบย่อยการเรียนและการฝึกอบรมภายใน,  และการ

หมุนเวียนงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  2.4 การบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง สภาพปัจจุบัน พบว่า 

องค์ประกอบย่อยอัตราค่าจ้างและเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด, รองลงมาคือ สิทธิในการถือหุ้น, และ

โบนัส มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  สภาพพึงประสงค์ องค์ประกอบย่อยอัตราค่าจ้างและเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด,  

รองลงมาคือ สิทธิในการถือหุ้น,  และค่าล่วงเวลา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  2.5 การบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ด้านการรักษาคนเก่ง สภาพปัจจุบัน พบว่า องค์ประกอบย่อยโอกาสที่ท้า

ทายใหม่ๆมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด, รองลงมาคือ การเรียนรู้และพัฒนา, และสิ่งแวดล้อมการท างาน มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

  สภาพพึงประสงค์ องค์ประกอบย่อยการเรียนรู้และพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด,  

รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยโอกาสที่ท้าทายใหม่ๆและองค์ประกอบย่อยรางวัลและผลตอบแทน, 

และสิ่งแวดล้อมการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

3) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  

  เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ภาพรวม พบว่า ล าดับที่ 1 คือ ด้าน

การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง, ล าดับที่ 2 คือ การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 

และการรักษาคนเก่ง มีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับที่ 3 

4) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามด้าน 

 4.1 ด้านการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์การ พบว่ามีความต้องการจ าเป็นล าดับ

ที่ 1 คือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา, ล าดับที่ 2 คือ วางแผนและก าหนด

พฤติกรรมที่ต้องการ, ล าดับที่ 3 คือ การปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท , ล าดับที่ 
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4 คือ การตรวจดูสภาพแวดล้อมอย่างละเอียด และล าดับที่ 5 คือ การระบุปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียน

ประสบความส าเร็จ 

  4.2 ด้านการระบุคนเก่ง พบว่ามีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 คือ การจัดกลุ่ม

พนักงาน,  ล าดับที่  2  คือ Core/Institutional Competency และการจัดท า  Competency 

Mapping, ล าดับที่ 3 คือ การประเมินศักยภาพของพนักงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน, ล าดับที่ 4 คือ การวัดศักยภาพของพนักงาน และล าดับที่ 5 คือ การวัดผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงงาน 

  4.3 ด้านการพัฒนาคนเก่ง พบว่ามีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 คือ การศึกษาด้วย

ตนเอง และการหมุนเวียนงาน, ล าดับที่ 2 คือ การเรียนและการฝึกอบรมภายใน และการสอนงาน, 

ล าดับที่ 3 คือ การเรียนรู้ด้วยการสอนงาน และกิจกรรมพิเศษ, ล าดับที่ 4 คือ การเรียนและการ

ฝึกอบรมจากภายนอก, ล าดับที่ 5 คือ การมอบหมายงาน, และล าดับที่ 6 คือ การมอบหมายงาน

เร่งด่วนหรืองานพิเศษให้แก่คนเก่ง และการเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต 

  4.4 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง พบว่ามีความต้องการจ าเป็น

ล าดับที่ 1 คือ โบนัส, ล าดับที่ 2 คือ ค่าล่วงเวลา, ล าดับที่ 3 คือ ค่านายหน้า, ล าดับที่ 4 คือ บ าเหน็จ 

บ านาญ, ล าดับที่ 5 คือ สิทธิในการถือหุ้น และล าดับที่ 6 คือ อัตราค่าจ้างและเงินเดือน 

  4.5 ด้านการรักษาคนเก่ง พบว่ามีความต้องการจ าเป็นพบว่า ล าดับที่ 1 คือ 

สิ่งแวดล้อมการท างาน, ล าดับที่ 2 คือ การเรียนรู้และพัฒนา, ล าดับที่ 3 คือ รางวัลและผลตอบแทน 

และล าดับที่ 4 คือ โอกาสที่ท้าทายใหม่ๆ 

5.1.2 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 

 แนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็นแนวทางหลัก 7 แนวทาง 

แนวทางหลักการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย 
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 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 

  1. เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชยใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น ได้รับโล่ประกาศเกียรติคุณ 

  ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 

  1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์

ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  โดย

การจัดประชุมชี้แจงในที่ประชุมครู และจัดท าคู่มือให้ทุกคนโดยทั่วกัน 

  2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับ

เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบ

วัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ โดย 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนด าเนินการแต่งตั้ง

คณะท างานก าหนดนโยบายการบริหารคนเก่ง โดยการมีส่วนร่วมจากหลายฝ่าย 2. คณะท างาน

ก าหนดการประชุมเพ่ือด าเนินการจัดท านโยบาย  3. ด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 4. หลังจาก

ด าเนินการ คณะท างานมีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ 

  3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการ

พัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน โดยก าหนดให้มีห้อง

สืบค้นข้อมูลที่ทันสมัยมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง 

ด้านการรักษาหรือพัฒนาคนเก่ง 

  1. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง และ       

ครูอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึง

สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้

เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด 

  2. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคน

ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

  3. ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
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5.2 อภิปรายผล 

แนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 แนวทาง ดังต่อไปนี้ 

5.2.1 เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชย ใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น ได้รับโล่ประกาศเกียรติคุณ แสดงให้เห็นว่าการยกย่องชมเชยรูปแบบต่าง ๆ เป็น

การแสดงการยอมรับจากผู้บริหารและมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูคนเก่ง ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของวาสิตา ฤทธิบ ารุง (2548) ซึ่งกล่าวว่า การให้รางวัลเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้อ านวยการ

โรงเรียนยอมรับและเห็นคุณค่าของครูคนเก่งมากน้อยเพียงใด  

5.2.2 ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์

ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดย

การจัดประชุมชี้แจงในที่ประชุมครู และจัดท าคู่มือให้ทุกคนโดยทั่วกัน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Gubman (1998) ซึ่งกล่าวว่า ผู้บริหารองค์กรควรแจ้งแก่คนเก่งถึงนโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของ

องค์การ รวมไปถึงแนวทางที่คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้อ านวยการ

โรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติ

สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและ

ทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับ

และเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด 

5.2.3 ผู้อ านวยการโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับ

เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบ

วัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ โดย 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนด าเนินการแต่งตั้ง

คณะท างานก าหนดนโยบายการบริหารคนเก่ง โดยการมีส่วนร่วมจากหลายฝ่าย 2. คณะท างาน

ก าหนดการประชุมเพ่ือด าเนินการจัดท านโยบาย  3. ด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้  4. หลังจาก

ด าเนินการ คณะท างานมีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ แสดงให้

เห็นว่า การวางแผนและก าหนดพฤติกรรมของคนเก่งที่ต้องการ จะท าให้คนเก่งมีทิศทางในการพัฒนา

ตนเองไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ซึ่งสอดล้องกับแนวคิดของ Bergeron (2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิ

บ ารุง, 2548) กล่าวว่า ควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบาย และ

ทิศทางขององค์การ จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบและวัดผลกระบวนการ 
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และแนวคิดของ Davies and Davies (2011) กล่าวว่า โรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่ง 

การประเมินผลของโรงเรียน การปรับปรุงพัฒนา และการเรียนรู้ของครูและบุคลากรแบบมืออาชีพ 

และทุกส่วนสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการบริหารคนเก่ง 

5.2.4 ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการ

พัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน โดยก าหนดให้มีห้อง

สืบค้นข้อมูลที่ทันสมัยมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง แสดงให้เห็นว่า คนเก่งมักต้องการการ

พัฒนานาที่พิเศษหรือเฉพาะทางกว่าบุคคลากรปกติ ซึ่งสอดคล้องกับ Davies and Davies (2011) ที่

กล่าวว่า คนเก่งต้องคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนาบุคลากร

ตามปกติขององค์การ 

5.2.5  ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่งและครู

อ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึง

สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้

เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด  แสดงให้เห็นว่า 

รางวัลและผลตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่คนเก่งใช้ในการพิจารณาที่จะท างานที่เดิมหรือย้ายที่ท างาน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Bergeron (2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิบ ารุง, 2548) กล่าวว่า องค์การควร

สร้างกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่คนเก่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้อง

กับเป้าหมายและกลยุทธ์ององค์การ รวมถึงสร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนแสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและเห็นคุณค่าของพนักงาน

มากน้อยเพียงใด 

5.2.6  ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุก

คนได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ แสดงให้เห็นว่าสิ่งแวดล้อมในการท างาน ทั้งทางกายภาพ

และทางสังคม มีส่วนช่วยให้คนเก่งแสดงและพัฒนาศักยภาพของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Schweyer (2004) ซึ่งกล่าวว่า การสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ทุกคนได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพเป็นการรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร และแนวคิดของวาสิตา ฤทธิ

บ ารุง (2548) ซึ่งกล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพก็เช่นกัน ควรมอบหมายให้คนเก่งมีงานพิเศษหรืองาน

ท้าทายเพ่ือเปิดโอกาสให้ฝึกทักษะ ความสามารถต่าง ๆ ที่จ าเป็น, ให้เข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจของ

โรงเรียน, การฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน,การแนะน าหนังสือที่ควรอ่าน, การมอบหมาย
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ให้คนเก่งเป็นผู้สอนงานหรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ, การมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของ

พนักงานที่เป็นต้นแบบ 

5.2.7  ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมอบหมายให้คนเก่งเข้าร่วมการฝึกอบรมทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ หรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่า การเข้าร่วมการฝึกอบรม และร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้คนเก่งได้พัฒนาตนเองและแสดงความสามารถ ซึ่งเป็น

ส่วนหนึ่งที่รักษาคนเก่งไว้ได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Bergeron (2004 อ้างในวาสิตา ฤทธิบ ารุง, 

2548) กล่าวว่า ควรมอบหมายให้คนเก่งมีงานพิเศษหรืองานท้าทายเพ่ือเปิดโอกาสให้ฝึกทักษะ 

ความสามารถต่าง ๆที่จ าเป็น, ให้เข้าร่วมทีมงานเฉพาะกิจขององค์กร, การฝึกอบรมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ,การแนะน าหนังสือที่ควรอ่าน, การมอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงานหรือเข้าร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ, การมอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็นต้นแบบ 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1. ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความส าคัญในการแสดงการยอมรับในความสามารถ
ของครูคนเก่ง โดยการแสดงความชมเชย ตลอดไปจึงถึงการจ่ายค่าตอบแทนหรือรางวัล เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบว่าความต้องการจ าเป็นด้านแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งนั้น 
ผู้อ านวยการโรงเรียนควรมีการให้รางวัลคนเก่ง โดยเฉพาะเมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ผู้อ านวยการ
โรงเรียนควรให้การยกย่องชมเชยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ได้รับโล่ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น ซึ่งแท้จริง
แล้วการให้รางวัลนี้เป็นไปเพ่ือการแสดงการยอมรับในความสามารถของครูคนเก่ง ให้ครูคนเก่งเกิด
ความภาคภูมิใจ มีแรงบัลดาลใจในการสร้างสรรค์ผลงานที่ดีเพ่ิมมากขึ้น และเป็นตัวอย่างที่ดีกับครู   
อ่ืน ๆ 
  2. ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการก าหนดนโยบายเพ่ือแสดงให้เห็นถึงแนวทางการ
พัฒนาและการแข่งขันกับคู่แข่งในอนาคตอย่างเป็นรูปธรรม และให้ความส าคัญด้านการสื่อสาร
นโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของโรงเรียน ให้ครูคนเก่งทราบถึงแนวทางของโรงเรียนและร่วมมือ
ปฏิบัติตนตามแนวทางนั้นให้โรงเรียนบรรลุแนวทางหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับครู
อ่ืน ๆ ตลอดไปจนถึงการให้ครูคนเก่งมีส่วนร่วมในในการวางแผนหรือก าหนดแนวทาง หรือกลยุทธ์
ต่าง ๆ ของโรงเรียน เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าความต้องการจ าเป็นด้านด้านแนวทางการก าหนด
นโยบาย และกลยุทธ์องค์การนั้น ผู้อ านวยการโรงเรียนควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึงนโยบาย แนวทาง 
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และกลยุทธ์ของโรงเรียน รวมไปถึงมีแนวทางให้คนเก่งสามารถมีส่วนร่วมให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ โดยการจัดประชุมชี้แจงในที่ประชุมครู และจัดท าคู่มือให้ทุกคนโดยทั่วกัน 
  3. ผู้บริหารโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่งและ      ครู
อ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึง
สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้
เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครู 
  4. ผู้บริหารโรงเรียนควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารคนเก่งให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของโรงเรียน จากนั้นด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบ
วัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ โดย 1. ผู้อ านวยการโรงเรียนด าเนินการแต่งตั้ง
คณะท างานก าหนดนโยบายการบริหารคนเก่ง โดยการมีส่วนร่วมจากหลายฝ่าย 2. คณะท างาน
ก าหนดการประชุมเพ่ือด าเนินการจัดท านโยบาย  3. ด าเนินการตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 4. หลังจาก
ด าเนินการ คณะท างานมีการตรวจสอบวัดผลประเมินผลและปรับปรุงพัฒนากระบวนการ เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 3 อันดับแรก จากด้านการก าหนดนโยบาย และกล
ยุทธ์องค์การ และจะท าให้การพัฒนาคนเก่งอยู่บนพ้ืนฐานเพ่ือสนองตอบนโยบายและทิศทางของ
โรงเรียน ซึ่งจะท าให้โรงเรียนมีการพัฒนาไปในทิศทางท่ีก าหนดไว้ได้อย่างรวดเร็ว 
  5. ผู้บริหารโรงเรียนควรมีนโยบายกระตุ้นให้คนเก่งคิดแบบก้าวหน้าในการ
พัฒนาตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การพัฒนาบุคลากรตามปกติของโรงเรียน โดยก าหนดให้มีห้อง
สืบค้นข้อมูลที่ทันสมัยมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า มีความ
ต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 3 อันดับแรก จากด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ และการที่คน
เก่งได้คิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองจะท าให้คนเก่งมีแรงบัลดานใจในการพัฒนาตนเอง และได้
พัฒนาตนเองให้เป็นไปตามทิศทางท่ีตนเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่องานที่ตนท า 
 6. ผู้บริหารโรงเรียนควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคน
ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความต้องการจ าเป็นด้านการ
รักษาหรือพัฒนาคนเก่ง ในหัวข้อมิติสิ่งแวดล้อมการท างาน มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 3 อันดับ
แรก และสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลและสนับสนุนให้ครูทุกคนได้แสดงความสามารถเต็มศักยภาพ จะท า
ให้ครูแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ และพร้อมพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ 
  7. ผู้บริหารโรงเรียน ควรมีการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีทั้งด้านการ
พัฒนาตนเอง สุขภาพและการพักผ่อนให้กับครูคนเก่ง เนื่องจากการมีสภาพแวดล้อมที่ดีจะน าไปสู่
คุณภาพงานที่ดีขึ้นด้วย นอกจากนั้นควรน าผลงานหรือคุณสมบัติที่สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์
ของโรงเรียนมาเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน เนื่องจากผลการวิจัยด้านแนวทางการ
รักษาคนเก่ง พบว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนควรสร้างกลยุทธ์ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่คนเก่งและ        
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ครูอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับให้คุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์โรงเรียน รวมถึง
สร้างคุณค่าและพัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงาน เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนแสดงให้
เห็นว่าผู้อ านวยการโรงเรียนให้การยอมรับและเห็นคุณค่าของครูมากน้อยเพียงใด 
  8. กระทรวงศึกษาธิการหรือเขตพ้ืนที่การศึกษาควรมีการแก้กฎหมายให้แต่ละ
โรงเรียนสามารถจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ (โบนัส) ได้ เนื่องจากผลการวิจัย ความต้องการจ าเป็นด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง ในหัวข้อโบนัส เป็นหัวข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด แต่ใน
ระบบราชการไม่สามารถท าได้ เนื่องจากกฎหมายได้ระบุไว้ให้ไม่สามารถให้โบนัสหรือค่าตอบแทน
พิเศษแก่ข้าราชการได ้
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การวิจัยครั้ งนี้  ได้ท าการศึกษาเฉพาะโรงเรียน ในสั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการก าหนด
และสร้างแนวทางการบริหารคนเก่ง โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
พ้ืนที่อ่ืน ๆ ร่วมด้วย เนื่องจากเพ่ือให้สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในพ้ืนที่ที่หลากหลายและกว้างมาก
มากขึ้น 

2.  ในการวิจัยครั้งนี้ได้ท าการศึกษาเฉพาะโรงเรียนรัฐบาล ดังนั้นในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรท าการศึกษาโรงเรียนเอกชน เนื่องจากบริบทของโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีความ
แตกต่างกันมาก และให้สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในบริบทที่หลากหลายมากข้ึน 

3. ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้มีข้อจ ากัดในด้านการเก็บข้อมูล เนื่องจากเป็นช่วงเวลา
ที่ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน (ผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ) มีการโยกย้าย
ต าแหน่ง ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรหลีกเลี่ยงการเก็บข้อมูลในช่วงเวลาที่ผู้ตอบแบบสอบถามใน
กลุ่มผู้บริหารโรงเรียน (ผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ) มีการโยกย้ายต าแหน่ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี
ความครบถ้วนและสมบูรณ์มากที่สุด 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

84 
 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
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โครงการเสนอวิทยานิพนธ์ 
ชื่อเรื่อง  

แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
ชื่อภาษาอังกฤษ 
 THE APPROACHES FOR DEVELOPMENT OF TALENT MANAGEMENT IN SCHOOLS 
UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSIONS IN BANGKOK  
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์   อาจารย์ ดร. สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา 
ชื่อนิสิตผู้เสนอโครงร่างวิทยานิพนธ์     นาย ภาคี เดชตรัยรัตน์  
           เลขประจ าตัวนิสิต 588 33694 27  
           นิสิตปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
           ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทาง 

การศึกษา  
          คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ค าส าคัญ คนเก่ง, การบริหารคนเก่ง 
 
  

แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม (IOC) 
เร่ือง แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
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ความส าคัญของการวิจัย 

 ปัจจุบันรัฐบาลประกาศนโยบาย Thailand 4.0 มีเป้าหมายให้ประเทศไทยก้าวไปสู่ประเทศ
รายได้สูง โดยใช้นวัตกรรมทางเศรษฐกิจ สังคมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง 
การศึกษาจึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ  

 Berger and Berger (2004) ได้ท าการจ าแนกทรัพยากรมนุษย์ตามคุณลักษณะเป็น 4 
ประเภท ได้แก่ (1) พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด่นเกินความความคาดหวังขององค์การ
เป็นอย่างมาก  (2) พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความคาดหวังขององค์การ  (3) พนักงาน
ที่มีศักยภาพและมีผลงานอยู่ในความคาดหวังขององค์การ และ (4) พนักงานที่ไม่มีศักยภาพและมี
ผลงานต่ ากว่าความคาดหวังขององค์การจากการวิเคราะห์นี้พบว่า พนักงานที่มีศักยภาพสูงและมี
ผลงานโดดเด่นเกิดความความคาดหวังขององค์การเป็นอย่างมาก จะเพ่ิมมูลค่าทางการตลาด ให้กับ
องค์การได้ถึงร้อยละ 80 โดยเรียกทรัพยากรมนุษย์ประเภทนี้ว่า “คนเก่ง” (Talent) องค์การส่วนใหญ่
หันมาให้ความส าคัญกับพนักงานกลุ่มนี้มากขึ้น รวมไปถึงการดึงดูดให้คนเก่งเข้ามาท างานให้องค์การ 
แต่อย่างไรก็ตามคนเก่งจะเป็นกลุ่มคนที่มีจ านวนไม่มากในองค์การ โดยเฉลี่ยประมาณร้อยละ  3 – 10 
ของจ านวนพนักงานที่มีอยู่ ส่งผลให้ประสบปัญหาสงครามแย่งชิงคนเก่งจากบริษัทคู่แข่งทางธุรกิจ 
กลายเป็นปัญหาที่ต้องให้ความส าคัญและหาแนวทางแก้ไข  ดังนั้น สิ่งที่ท้าทายส าหรับองค์การคือการ
รักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การ รวมไปถึงการสรรหาและพัฒนา เพ่ิมจ านวนคนเก่งในองค์การ องค์การ
จึงควรมีการก าหนดระบบและข้ันตอนในการการบริหารคนเก่ง (Talent Management) 

 ในระบบการศึกษา “ครู” เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนและพัฒนาการศึกษา หากการศึกษาได้ “คนเก่ง” มาเป็นครู ก็จะช่วยส่งเสริมการพัฒนา
นักเรียนให้มีคุณภาพเพ่ิมมากขึ้น Mckinsey & Company, 2010 ท าการศึกษาสาเหตุที่บางระบบ
การศึกษาในโลกประสบความส าเร็จอยู่เหนือการศึกษาของประเทศอ่ืน  ๆ พบว่า สิ่งที่ส าคัญต่อ
ความส าเร็จในการเป็นระบบการศึกษาชั้นยอด คือ  (1) หาคนที่เหมาะสมมาเป็นครู  (2) พัฒนาครู
เหล่านี้ให้เป็นผู้สอนที่มีประสิทธิภาพ และ (3) เด็กทุกคนได้รับการสอนที่ดีที่สุดเท่าที่เป็นไปได้อย่าง
เสมอภาคกัน  

 ในการศึกษาของสหรัฐอเมริกาพบว่า  องค์การ Teach For America และ The New 
Teacher Project หรือ TNTP ท าการรับสมัครครูจากผู้ที่จบจากมหาวิทยาลัยชั้นน าและผู้ที่ต้องการ
เปลี่ยนงาน เพ่ือเป็นครูในโรงเรียนที่ขาดแคลนและร่วมมือกับนายกเทศมนตรีในการรับสมัครครูและ
ผู้อ านวยการ เลื่อนตารางการรับสมัครของเขตต่างจังหวัด เพ่ิมครูศิลปะ ดนตรี และพละในโรงเรียน
ประถมศึกษา จ้างผู้เชี่ยวชาญระดับประเทศในด้านการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือช่วยให้ค าปรึกษากับครูใน
การวางแผนจัดการการเรียนการสอน อีกทั้งยังคิดค้นเครื่องมือวัดและประเมินผลครูใหม่ และใช้การ
วัดและประเมินผลนี้ในการปรับปรุงเงินเดือน นอกจากนั้นองค์การ George W. Bush ก่อตั้งกองทุน
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เงินให้กับโรงเรียนต่างจังหวัดเพ่ือสร้างครูพันธุ์ใหม่ ให้เงินเพ่ิมขึ้นกับสาขาวิชาที่ขาดแคลน และเพ่ือ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของนักเรียน 

 ในส่วนระบบการศึกษาของประเทศไทย โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีการแบ่งภาระหน้าที่การบริหารงานในเรียน 4 ฝ่าย ประกอบไปด้วย (1) การบริหาร
วิชาการ (2) การบริหารงบประมาณ (3) การบริหารงานบุคคล และ (4) การบริหารงานทั่วไป แตย่ังไม่
มีการกล่าวถึง การบริหารคนเก่งในโรงเรียน จากเหตุผลทั้งหมดท่ีกล่าวมาในขั้นต้น ผู้วิจัยมีความสนใจ
ที่จะศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ข้อค้นพบที่ได้จะเป็นข้อมูลที่
สะท้อนกลับไปสู่ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้พัฒนาตนเองและพัฒนาระบบการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 
 
ค าถามวิจัย 
 1.  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 
 2.  แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร ควรเป็นอย่างไร  
วัตถุประสงค์ 
 1.  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
 2.  เ พ่ือน าเสนอแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
นิยามศัพท์ 
 1. คนเก่ง หมายถึง “ครู” ที่มีผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอนอยู่ในระดับสูง (High 
Performance) และมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง (High Potential)  
 2. การบริหารคนเก่ง หมายถึง การบริหารจัดการครู คนเก่ง ที่มีผลปฏิบัติงานปฏิบัติงานและ
ท าการสอนอยู่ในระดับสูง และมีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ในระดับสูง ที่ท าการสอนอยู่ในโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน 
ดังนี้  (1) การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  (2) การระบุคนเก่ง  (3) การพัฒนาคนเก่ง  (4) 
การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง และ (5) การรักษาคนเก่ง  
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 3. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปด้วย  (1) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 37 โรงเรียน  (2) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 
1 มีจ านวน 67 โรงเรียน  และ (3) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม เขต 2 มี
จ านวน 52 โรงเรียน   
 4. ผู้อ านวยการโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการที่ได้รับการแต่งตั้งให้
รับผิดชอบการบริหารโรงเรียน 
 5. รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งรอง
ผู้อ านวยการที่ได้รับการแต่งตั้งให้รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
 6. ครู หมายถึง ข้าราชการครู ที่ท าหน้าที่ด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ต่าง ๆ 
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ที่มีวิทยฐานะครู
ช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป ซึ่งประกอบไปด้วย ครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3), ครูเชี่ยวชาญ (ค.ศ.
4) และครูเชี่ยวชาญพิเศษ (ค.ศ.5) 
 7. การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การใน
การจัดเตรียมขั้นตอน ส าหรับครูคนเก่งในโรงเรียน เพ่ือให้มีทักษะที่ดี ในต าแหน่งที่ที่เหมาะสม ใน
เวลาที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่โรงเรียน  
 8. การระบุคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการก าหนดเกณฑ์การพิจารณาว่าใครคือ
คนเก่งที่โรงเรียนต้องการ โดยเป็นการประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอน และระดับ
ศักยภาพ จากครูภายในโรงเรียน 
 9. การพัฒนาคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการพัฒนาความสามารถ ระดับผลการ
ปฏิบัติงานสอน รวมถึงระดับศักยภาพของคนเก่งในโรงเรียนเพ่ือช่วยให้คนเก่งเหล่ านี้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 10. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้รางวัลแก่คน
เก่ง อาจจะอยู่ในรูปของตัวเงินหรือมิใช้ตัวเงินก็ได้ เพ่ือให้คนเก่งทราบว่าโรงเรียนให้ความส าคัญและ
ยอมรับในความสามารถ 
 11. การรักษาคนเก่ง หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้คนเก่งมีความจงรักภักดีและอยู่กับ
โรงเรียนนานที่สุดเท่าที่ต้องการ  
ขอบเขตการวิจัย 
 1. การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานครโดยใช้กรอบแนวคิดที่ได้จากการสังเคราะห์
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โดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎี ของ Gubman (1988), Cappelli (2002), Berger and Berger (2004), 
Davies and Davies (2011) และ ไกรสิงห์ จินตนา (2557) 
 2.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งหมด 156 โรงเรียน โดยใช้สูตรการค านวณการหากลุ่ม
ตัวอย่างของ Yamane ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 112 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูลในแต่ละ
โรงเรียน ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล และครูที่มี
วิทยฐานะช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป  
 3.  ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ระหว่างเดือน กรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ.
2560 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการท าวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ของ Gubman (1988), Cappelli (2002), 
Berger and Berger (2004), Davies and Davies (2011) และ ไกรสิงห์ จินตนา (2557) เป็น
แนวทางในการศึกษาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร โดยในการท าวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน, สภาพที่พึง
ประสงค์ และน าเสนอเป็นแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตามกระบวนการบริหารคนเก่งตาม
กรอบแนวคิดการวิจัยดังรูป 

 
  
 
 
 

การบริหารคนเก่ง 

(Talent Management) 

(Gubman, 1988; Cappelli, 2002; Berger and Berger, 2004; 

Davies and Davies, 2011 และ ไกรสิงห์ จินตนา, 2557) 

1. การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  

(Defining Organization Policy  and Strategy) 

2. การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 

3. การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 

4. การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition) 

5. การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 

 

แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในกรุงเทพมหานคร 

The Approaches for Development of Talent 

Management in Schools under the Office of the 

Basic Education Commissions in Bangkok 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผู้บริหารโรงเรียน ได้ข้อมูลสะท้อนกลับในการพัฒนาตนเองและการพัฒนาการบริหารคน
เก่งในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับโรงเรียน โดย
ยึดประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
 2. โรงเรียนสามารถน าแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง ไปก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์ เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาครูในโรงเรียนให้เป็นคนเก่ง เพ่ือประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
 3. โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในกรุงเทพมหานคร ได้
แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง และใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการ ก าหนดกล
ยุทธ์ในการพัฒนาคนเก่งได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยยึดประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 
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แบบตรวจสอบความตรงทางเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานครโดยผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละโรงเรียน 
ประกอบด้วย 
  1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน ฝ่ายงารการบริหารบุคคล 
  1.3 ข้าราชการครู ที่มวีิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป 
 2. แบ่งสอบถามนี้ มีจ านวน 1 ชุด ดังนี้ 
  2.1 แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
คนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
แบ่งเป็น 2 ตอน 

ตอนที่ 1 สถานะภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบส่องถาม จ านวน 7 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสถาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง
ของโรง เรี ยนในสั งกัดส านั กงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ น พ้ืนฐาน ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 59 ข้อ 

 3. วิธีกรอกแบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
  โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ตรงกับช่องความคิดเห็นที่มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  +1 หมายถึง  เห็นด้วยที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
  -1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยที่จะน าข้อความนี้มาใช้ 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

93 
 

แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง ของโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ส าหรับ ผู้อ านวยการ
โรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการบริหารงานบุคคล  
 ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ใน   หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

1 เพศ         1. ชาย                           
              2. หญิง 
              3. ไม่ประสงค์เปดิเผย 

    

2 อายุ         1. ต่ ากว่า 30 ปี                
              2. 31 – 40 ปี 
              3. 41 – 50 ปี                  
              4. 50 ปี ข้ึนไป  

    

3 สถานภาพ  1. โสด             2. สมรส            
              3. อื่นๆ _____  4. ไม่
ประสงคเ์ปิดเผย 

    

4 ต าแหน่งหน้าที ่
1. ผู้อ านวยการโรงเรียน 
2. รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายการ
บริหารงานบุคคล 
3. ข้าราชการครู ที่มีวิทยะฐาณะ ครูช านาญ
การพิเศษ (ค.ศ.3) ขึ้นไป 

    

5 ระดับการศึกษา 
1. ระดับปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
2. ระดับปรญิญาโท                        
3. ระดับปรญิญาเอก 

    

6 ประสบการณ์การท างานในโรงเรียนปัจจุบัน 
1. 0 - 5 ปี               2. 6 – 10 ปี    
3. 11 – 15 ปี           4. 16 ปีขึ้นไป 

    

7 โรงเรียน__________________________     
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสถาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงเพียงช่อง
เดียวในแต่ละข้อ โดยมีระดับคะแนนและความหมายของแต่ละระดับดังนี้ 
 เกณฑ์การให้คะแนนช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับน้อย 
  ระดับ 1  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์การให้คะแนนช่อง “สภาพที่พึงประสงค์” 
  ระดับ 5  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับน้อย 
  ระดับ 1  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Policy  and 
Strategy) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การในการจัดเตรียมขั้นตอน ส าหรับครูคนเก่งในโรงเรียน 
เพื่อให้มีทักษะที่ดี ในต าแหน่งที่ท่ีเหมาะสม ในเวลาที่ถูกต้อง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่โรงเรียน  
1 โรงเรียนมีการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์การ

ที่ชัดเจน 
    

2 นโยบายของรัฐมผีลต่อการก าหนดนโยบายและ
กลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

3 สภาพสังคมของประเทศมีผลต่อการก าหนด
นโยบายและกลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

4 สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีผลตอ่การก าหนด
นโยบายและกลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

5 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศมผีล
ต่อการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ของโรงเรียน 

    

6 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยทุธ์องค์การ
มาก าหนดเป็นขีดความสามารถ ของคนเก่งที่
องค์การต้องการ 
 

    

7 ผู้บริหารมีการสื่อสารให้คนเก่งในโรงเรียนเข้าใจ
นโยบายและกลยุทธ์ขององค์การอย่างชัดเจน 

    

8 คนเก่งในโรงเรียนมีความคดิสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกันกับนโยบายและกลุยุทธ์ของ
องค์การ 

    

9 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยทุธ์องค์การ 
มาสรา้งเป็นแนวทางการบริหารคนเก่งของ
โรงเรียน 

    

10 โรงเรียนมีการวเิคราะห์หาจดุเด่นโรงเรียน     
11 โรงเรียนมีการวเิคราะห์ความต้องการของ

ผู้ปกครองทั้งภายในและนอกโรงเรียน 
    

12 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถท่ีจะ
น าพาโรงเรยีนให้บรรลุเปา้หมายตามนโยบายที่
วางไว ้
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

13 โรงเรียนมีการสร้างต้นแบบเพื่อเปน็แนวทางใน
การพัฒนาไปสู่อนาคต 

    

 
 
 

ตารางวิเคราะห์ข้อค าถามขององค์ประกอบท่ี 1 การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  
(Defining Organization Policy  and Strategy) 

สาระ/ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 รวม 
1) การตรวจดสูภาพแวดล้อม
อย่างละเอียด (Scanning) 

 √ √ √ √         4 

2) การมองเห็นอนาคตใหม่ท่ีเป็น
ที่ต้องการของสถานศึกษา 
(Envisioning) 

√       √      2 

3) การปรับมุมมองในการ
วางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท 
(Reframing) 

        √    √ 2 

4) วางแผนและก าหนด
พฤติกรรมที่ต้องการ 

     √ √       2 

5) การระบุปัจจัยทีส่่งผลให้
โรงเรียนประสบความส าเร็จ 

         √ √ √  3 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

องค์ประกอบที่ 2 การระบุคนเก่ง (Talent Identification) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการก าหนดเกณฑ์
การพิจารณาว่าใครคือคนเก่งที่โรงเรียนต้องการ โดยเป็นการประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน ผลปฏิบัติการสอน 
และระดับศักยภาพ จากครูภายในโรงเรียน 
1 โรงเรียนประเมินคนเก่งจากผลการปฏิบัติงาน 

และผลปฏบิัติการสอน ย้อนหลัง 2 ปี  
    

2 โรงเรียนประเมินคนเก่งจากระดับศักยภาพที่
สามารถพัฒนาได้  

    

3 โรงเรียนระบุคนเก่งจากความสามารถในการ
ท างาน ทั้งด้านทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมที่
แสดงออกในการปฏิบตัิงาน 

    

4 การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อระดับผล
การปฏิบัติงานท่ีโรงเรยีนประเมิน 

    

5 ประสบการณ์ในการท างานในอดตี เป็นส่วน
หนึ่งที่ใช้วัดศักยภาพการท างาน 

    

6 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยทุธ์องค์การ
มาก าหนดเป็นขีดความสามารถทีอ่งค์การ
ต้องการ 

    

7 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถหลักท่ี
ต้องการไว้อย่างชัดเจน 

    

8 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถของงาน
แต่ละงาน ไว้อยา่งชัดเจน 

    

9 โรงเรียนมีการแบ่งผู้รับผิดชอบงานตามเนื้องาน     
10 โรงเรียนน าความต้องการในการฝกึอบรมและ

พัฒนา มาใช้วัดระดับศักยภาพของครู  
    

11 ผลการเรยีนของนักเรียน มผีลต่อการวัดขีด
ความสามารถในงานปัจจุบัน  

    

12 โรงเรียนมีการจัดท าระดับความสามารถของ
ต าแหน่งงาน ส าหรับองค์การ ไว้อย่างชัดเจน 

    

13 โรงเรียนมีการจัดกลุม่ความสามารถครู จากการ
ประเมินคนเก่งของโรงเรยีน 
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ตารางวิเคราะห์ข้อค าถามขององค์ประกอบท่ี 2 การระบุคนเก่ง (Talent Identification) 
สาระ/ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 รวม 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Performance 
Appraisal) 

√             1 

2) การประเมินศักยภาพของ
พนักงาน (Potential Appraisal) 

 √            1 

3) ระดับการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงงาน (Measurement 
Scales for Performance) 

   √       √   2 

4) ระดับการวัดศักยภาพของ
พนักงาน (Measurement Scales 
for Potential) 

    √     √    2 

5) Core/Institutional 
Competency 

     √ √       2 

6) การจัดท า Competency 
Mapping 

       √ √   √  3 

7) การจัดกลุ่มพนักงาน (The 
Talent Management Grid) 

  √          √ 2 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการพัฒนา
ความสามารถ ระดับผลการปฏิบัติงานสอน รวมถึงระดับศักยภาพของคนเก่งในโรงเรียนเพื่อช่วยให้คนเก่งเหล่านี้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
1 โรงเรียนมีบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญตามแต่ละ

บทบาทหน้าท่ี มาสอนงานเพื่อสรา้งความส าเร็จ
ในงาน 

    

2 โรงเรียนมอบหมายงานหรือโครงการส าคญัที่
เหมาะสมและท้าทายความสามารถของคนเก่ง 

    

3 โรงเรียนมอบหมายงานหรือโครงการ เพื่อสร้าง
ความรู้และเพิ่มประสบการณ์ให้คนเก่ง 

    

4 โรงเรียนมีที่ปรึกษาท่ีประสบความส าเรจ็ คอย
แนะแนวทางเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  

    

5 โรงเรียนมอบหมายให้คนเก่งไปศึกษาดูงานเพื่อ
น ามาใช้ในการพัฒนางานท่ีท าอยู่ 

    

6 โรงเรียน สนับสนุนใหค้นเก่งไดไ้ปศึกษาต่อใน
ระดับทีสู่งขึ้นทั้งในเวลาราชการ และนอกเวลา
ราชการ 

    

7 โรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานหรือ
หน้าท่ีให้คนเก่งท า 

    

8 โรงเรียนมีการแนะน าหนังสือ หรือเอกสารต่าง ๆ
เพื่อให้คนเก่งศึกษาเพิ่มเตมิ 

    

9 โรงเรียนจัดให้คนเก่งที่มีความรู้ความสามารถ ได้
น าความรู้มาถ่ายทอดสูผู่้อื่น 

    

10 โรงเรียนจัดให้คนเก่งได้เข้าร่วมประชุมงาน
ส าคัญๆ กับผู้บริหารตามความเหมาะสม 

    

11 โรงเรียนจัดให้มรีะบบการเรยีนรูผ้า่นอินเตอร์เนต็ 
เพื่อให้คนเก่งสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรูไ้ด้ทุกท่ี 

    

12 โรงเรียนมีการจัดให้คนเก่งท ากิจกรรมเพื่อสังคม     
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ตารางวิเคราะห์ข้อค าถามขององค์ประกอบท่ี 3 การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 

สาระ/ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 รวม 
1) การสอนงาน (Coaching) √   √         2 

2) การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) 

      √      1 

3) การมอบหมายงานเร่งด่วนหรืองาน
พิเศษให้แก่คนเก่ง (Interim and 
Emergency  Assignment) 

 √           1 

4) การมอบหมายงาน (Task Force 
Assignment) 

  √          1 

5) การเรียนและการฝึกอบรมภายใน 
(Internal Education and 
Training) 

    √        1 

6) การเรียนและการฝึกอบรมจาก
ภายนอก (Executive Programs 
and External Course Work) 

     √       1 

7) การศึกษาด้วยตนเอง (Guided 
Reading) 

       √     1 

8) การเรียนรูด้้วยการสอนงาน 
(Teaching as Learning) 

        √    1 

9) กิจกรรมพิเศษ (Extracurricular 
Activity) 

         √  √ 2 

10) การเรียนรูผ้่านอินเตอร์เน็ต (E – 
Learning) 

          √  1 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

องค์ประกอบท่ี 4 การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition) หมายถึง ขั้นตอนหรือ
วิธีการให้รางวัลแก่คนเก่ง อาจจะอยู่ในรูปของ ตัวเงิน หรือ มิใช้ตัวเงินก็ได้ เพื่อให้คนเก่งทราบว่าโรงเรียนให้
ความส าคัญและยอมรับในความสามารถ 
1 โรงเรียนมีการช้ีแจงเรื่องนโยบายการปรับขั้น

เงินเดือนของคนเก่ง อย่างชัดเจน 
    

2 โรงเรียนมีการพิจารณาการปรับขัน้เงินเดือนของ
คนเก่ง อย่างยุติธรรม 

    

3 โรงเรียนมีการจ่ายค่าตอบแทน ส าหรับคนเก่งที่
ท างานล่วงเวลา หรือ ท างานในวันหยุด อย่าง
ยุติธรรม 

    

4 โรงเรียนมีการช้ีแจงเรื่องนโยบายการจ่ายโบนัส
ของคนเก่ง อย่างชัดเจน 

    

5 โรงเรียนมีการพิจารณาเพื่อจ่ายโบนัสของคนเก่ง
เป็นประจ าทุกปีอย่างยุติธรรม 

    

6 โรงเรียนมีการพิจารณาจ่ายบ าเหนจ็ บ านาญ 
ส าหรับคนเก่งที่ลาออกหรือเกษยีณอายุราชการ 
อย่างเหมาะสม 

    

7 โรงเรียนมีการจ่ายค่าล่วงเวลา ส าหรับคนเก่งที่ถูก
ส่งไปอบรมในช่วงวันหยุด อย่างยุติธรรม 

    

8 โรงเรียนมีค่าตอบแทนหรือรางวัลตามผลงานท่ี
คนเก่งท าได้ เช่น การติวเด็กสอบคัดเลือก
โอลิมปิกวิชาการ 

    

9 โรงเรียนตอบแทนผลงานแก่คนเกง่ โดยให้คุณมี
ส่วนร่วมตัดสินใจ และการเป็นเจา้ของโครงการ 
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ตารางวิเคราะห์ข้อค าถามขององค์ประกอบท่ี 4 การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง  
(Talent & Recognition) 

สาระ/ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 รวม 
1) อัตราค่าจ้างและเงินเดือน √ √        2 

2) โบนัส    √ √     2 
3) บ าเหน็จ บ านาญ      √    1 

4) ค่าล่วงเวลา   √    √   2 
5) ค่านายหน้า        √  1 

6) สิทธิในการถือหุ้น         √ 1 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

องค์ประกอบที่ 5 การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้คนเก่งมีความ
จงรักภักดีและอยู่กับโรงเรียนนานท่ีสุดเท่าท่ีต้องการ 
1 โรงเรียนมีการมอบหมายงานท่ีมคีวามท้าทาย

ความรู้ความสามารถแก่คนเก่งแตล่ะคนตาม
ความถนัด 

    

2 โรงเรียนส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี
ระหว่างผู้บริหาร และคนเก่ง 

    

3 โรงเรียนมีการสื่อสารกับคนเก่งเรือ่งการ
ด าเนินงานของโรงเรยีนที่ชัดเจน 

    

4 ผู้บริหารของโรงเรยีนรักษาค าพดูและสญัญาที่
ให้ไว้กับคนเก่งเป็นอย่างด ี

    

5 โรงเรียนมีการจัดเตรียมสถานท่ีใหค้นเก่งไดผ้่อน
คลายจากการท างาน เช่น อุปกรณ์กีฬา ห้อง
ออกก าลังกาย เป็นต้น 

    

6 โรงเรียนจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมและ
สนับสนุนการท างานให้กับคนเก่ง 

    

7 โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมท่ี สะดวก สะอาด 
ปลอยภัย เหมาะแก่การท างานของคนเก่ง 

    

8 ผู้บริหารรับฟังความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะ
จากคนเก่งภายในโรงเรียน เพื่อน าไปปรับปรุง
การท างาน  

    

9 โรงเรียนเปิดโอกาสให้คนเก่งได้เปน็วิทยากรการ
อบรม 
หรือน ากิจกรรมที่อยู่เหนือความสามารถหรือยัง
ไม่เคยท า 

    

10 โรงเรียนมีการสนับสนุนใหค้นเก่งมี
ความก้าวหน้าทางสายงานบริหารและสายงาน
สอน 

    

11 โรงเรียนมีชมเชยการท างานของคนเก่งแต่ละคน
อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
-1 0 +1 

12 โรงเรียนมีการมอบเกียรติบัตร หรอืโล่รางวัลเพื่อ
แสดงถึงความสามารถในการท างานของคนเก่ง
อย่างสม่ าเสมอ 

    

 
 

ตารางวิเคราะห์ข้อค าถามขององค์ประกอบท่ี 5 การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) 

สาระ/ข้อค าถาม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 รวม 
1) มิติการเรยีนรู้และพัฒนา        √  √   4 
2) มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน  √ √  √ √ √      5 
3) มิติรางวัลและผลตอบแทน    √       √ √ 3 
4) มิติโอกาสที่ท้าทายใหม่ๆ  √        √    2 
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แบบสอบถามการวิจัยเรื่อง  

แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 
ขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานครโดยผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละโรงเรียน 
ประกอบด้วย 
 1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน 
 1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายบริหารงานบุคคล  
 1.3 ข้าราชการครู ที่มีวิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ (คศ.3) ขึ้นไป 
 2. สอบถามมีจ านวน 1 ชุด คือ แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 2 ตอน 

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่ง

ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 59 ข้อ 

3. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการศึกษาวิจัย และมีการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม
เท่านั้น ซึ่งไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น  

นาย ภาคี เดชตรัยรัตน์ 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทาง
การศึกษา 

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
โทรศัพท์ 086-360-8286 
อีเมล์ dettrirat@hotmail.com 

mailto:dettrirat@hotmail.com
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ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ใน   หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

1. เพศ           1. ชาย            2. หญิง   

2. อายุ 1. ต่ ากว่า 30 ปี 2. 31 – 40 ปี  

  3. 41 - 50 ปี 4. 50 ปีขึ้นไป 

3. ต าแหน่งหน้าที่ 1. ผู้อ านวยการโรงเรียน  

2. รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายบริหารงานบุคคล 

3. ข้าราชการครู ที่มีวิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ (คศ.3) ขึ้นไป 

4. ระดับการศึกษา 1. ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า     

  2. ระดับปริญญาโท 

 3. ระดับปริญญาเอก    

5. ประสบการณ์การท างานในโรงเรียนปัจจุบัน 

   1. 0 – 5 ปี   2. 6 – 10 ปี 

   3. 11 – 15 ปี  4. 16 ปีขึ้นไป 

6. โรงเรียน______________________________________________ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียน
ในสังกัด 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงเพียงช่อง
เดียวในแต่ละข้อ โดยมีระดับคะแนนและความหมายของแต่ละระดับดังนี้ 

 เกณฑ์การให้คะแนนช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับน้อย 
  ระดับ 1  หมายถึง  มีการปฏิบัติรายการนั้นในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์การให้คะแนนช่อง “สภาพที่พึงประสงค์” 
  ระดับ 5  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับน้อย 
  ระดับ 1  หมายถึง  มีความพึงประสงค์การปฏิบัติรายการนั้นระดับน้อยที่สุด 

ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ (Defining Organization Policy 
and Strategy) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การในการจัดเตรียมขั้นตอน ส าหรับครูคน
เก่งในโรงเรียน เพ่ือให้มีทักษะที่ดี ในต าแหน่งที่ที่เหมาะสม ในเวลาที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่โรงเรียน  
1 โรงเรียนมีการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์

ในการบริหารคนเก่งที่ชัดเจน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 นโยบายของรัฐมีผลต่อการก าหนด
นโยบายและกลยุทธ์ในการบริหารคน
เก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
3 สภาพสังคมของประเทศมีผลต่อการ

ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 สภาพเศรษฐกิจของประเทศมีผลต่อการ
ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของ
ประเทศมีผลต่อการก าหนดนโยบายและ
กลยุทธ์ในการบริหารคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยุทธ์
องค์การมาก าหนดเป็นขีดความสามารถ
ของคนเก่งที่องค์การต้องการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 ผู้บริหารมีการสื่อสารให้คนเก่งใน
โรงเรียนเข้าใจนโยบายและกลยุทธ์ของ
องค์การอย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 คนเก่งในโรงเรียนมีความคิดสอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายและกล
ยุทธ์ขององค์การ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยุทธ์
องค์การ มาสร้างเป็นแนวทางการ
บริหารคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 โรงเรียนมีการวิเคราะห์จุดเด่นโรงเรียน 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 โรงเรียนมีการวิเคราะห์ความต้องการ
ของผู้ปกครองทั้งภายในและนอก
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
12 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถท่ี

จะน าพาโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายตาม
นโยบายที่วางไว้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 โรงเรียนมีการสร้างต้นแบบเพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาไปสู่อนาคต 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

 

ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 2 การระบุคนเก่ง (Talent Identification) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการในการ
ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาว่าใครคือคนเก่งที่โรงเรียนต้องการ โดยเป็นการประเมินระดับผลการ
ปฏิบัติงานผลปฏิบัติการสอน และระดับศักยภาพ จากครูภายในโรงเรียน 

1 โรงเรียนประเมินคนเก่งจากผลการ
ปฏิบัติงาน และผลปฏิบัติการสอน 
ย้อนหลัง 2 ปี  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 โรงเรียนประเมินคนเก่งจากระดับ
ศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 โรงเรียนระบุคนเก่งจากความสามารถใน
การท างาน ทั้งด้านทักษะ ความรู้ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อ
ระดับผลการปฏิบัติงานที่โรงเรียน
ประเมิน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 ประสบการณ์ในการท างานในอดีต เป็น
ส่วนหนึ่งที่ใช้วัดศักยภาพการท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
6 โรงเรียนมีการน านโยบายและกลยุทธ์

องค์การมาก าหนดเป็นขีดความสามารถ 
เพ่ือใช้ในการระบุคนเก่งที่องค์การ
ต้องการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถ
หลักท่ีต้องการ เพื่อใช้ในการระบุคนเก่ง
ไว้อย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 โรงเรียนมีการก าหนดขีดความสามารถของ
งานแต่ละงาน เพ่ือน าไปใช้ระบุคนเก่งไว้
อย่างชัดเจน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 โรงเรียนมีการแบ่งผู้รับผิดชอบงานตาม
เนื้องาน เพื่อน าไปใช้ในการระบุคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 โรงเรียนน าความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา มาใช้วัดระดับ
ศักยภาพของครู เพื่อใช้ในการระบุคน
เก่งต่อไป 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 ผลการเรียนของนักเรียน มีผลต่อการวัด
ขีดความสามารถในงานปัจจุบัน และ
น าไปใช้ในการระบุคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 โรงเรียนมีการจัดท าระดับความสามารถ
ของต าแหน่งงานในการระบุคนเก่ง
ส าหรับองค์การไว้อย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 โรงเรียนมีการจัดกลุ่มความสามารถครู 
จากการประเมินคนเก่งของโรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการใน
การพัฒนาความสามารถ ระดับผลการปฏิบัติงานสอน รวมถึงระดับศักยภาพของคนเก่งในโรงเรียน
เพ่ือช่วยให้คนเก่งเหล่านี้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 โรงเรียนมีบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญ
ตามแต่ละบทบาทหน้าที่ มาสอนงานเพ่ือ
สร้างความส าเร็จในงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 โรงเรียนมอบหมายงานหรือโครงการ
ส าคัญที่เหมาะสมและท้าทาย
ความสามารถของคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 โรงเรียนมอบหมายงานหรือโครงการ เพ่ือ
สร้างความรู้และเพ่ิมประสบการณ์ให้คน
เก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 โรงเรียนมีที่ปรึกษาที่ประสบความส าเร็จ 
คอยแนะแนวทางเพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 โรงเรียนมอบหมายให้คนเก่งไปศึกษาดู
งานเพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนางานที่ท าอยู่ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 โรงเรียน สนับสนุนให้คนเก่งได้ไปศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้นทั้งในเวลาราชการ 
และนอกเวลาราชการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
หรือหน้าที่ให้คนเก่งท า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 โรงเรียนมีการแนะน าหนังสือ หรือ
เอกสารต่าง ๆ เพ่ือให้คนเก่งศึกษา
เพ่ิมเติม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
9 โรงเรียนจัดให้คนเก่งที่มีความรู้

ความสามารถ ได้น าความรู้มาถ่ายทอดสู่
ผู้อื่น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 โรงเรียนจัดให้คนเก่งได้เข้าร่วมประชุม
งานส าคัญๆ กับผู้บริหารตามความ
เหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 โรงเรียนจัดให้มีระบบการเรียนรู้ผ่าน
อินเตอร์เน็ต เพื่อให้คนเก่งสามารถเข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ได้ทุกท่ี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 โรงเรียนมีการจัดให้คนเก่งท ากิจกรรม
เพ่ือสังคม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบท่ี 4 การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent & Recognition) หมายถึง 
ขั้นตอนหรือวิธีการให้รางวัลแก่คนเก่ง อาจจะอยู่ในรูปของ ตัวเงิน หรือ มิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือให้คน
เก่งทราบว่าโรงเรียนให้ความส าคัญและยอมรับในความสามารถ 

1 โรงเรียนมีการชี้แจงเรื่องนโยบายการปรับ
ขั้นเงินเดือนของคนเก่ง อย่างชัดเจน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 โรงเรียนมีการพิจารณาการปรับขั้น
เงินเดือนของคนเก่ง อย่างยุติธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 โรงเรียนมีการจ่ายค่าตอบแทน ส าหรับ
คนเก่งที่ท างานล่วงเวลา หรือ ท างานใน
วันหยุด อย่างยุติธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4 โรงเรียนมีการชี้แจงเรื่องนโยบายการจ่าย

โบนัสของคนเก่ง อย่างชัดเจน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 โรงเรียนมีการพิจารณาเพ่ือจ่ายโบนัสของ
คนเก่งเป็นประจ าทุกปีอย่างยุติธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 โรงเรียนมีการพิจารณาจ่ายบ าเหน็จ 
บ านาญ ส าหรับคนเก่งที่ลาออกหรือ
เกษียณอายุราชการ อย่างเหมาะสม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีการจ่ายค่าล่วงเวลา ส าหรับคน
เก่งที่ถูกส่งไปอบรมในช่วงวันหยุด อย่าง
ยุติธรรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 โรงเรียนมีค่าตอบแทนหรือรางวัลตาม
ผลงานที่คนเก่งท าได้ เช่น การติวเด็ก
สอบคัดเลือกโอลิมปิกวิชาการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 โรงเรียนตอบแทนผลงานแก่คนเก่ง โดย
ให้มีส่วนร่วมตัดสินใจ และเป็นเจ้าของ
โครงการ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 5 การรักษาคนเก่ง (Talent Retention) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการให้คนเก่ง
มีความจงรักภักดีและอยู่กับโรงเรียนนานที่สุดเท่าที่ต้องการ 

1 โรงเรียนเปิดโอกาสให้คนเก่งท างานที่มี
ความท้าทายความรู้ความสามารถ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 โรงเรียนส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างผู้บริหาร และคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับคะแนน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
3 โรงเรียนมีการสื่อสารกับคนเก่งเรื่องการ

ด าเนินงานของโรงเรียนที่ชัดเจน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 ผู้บริหารของโรงเรียนรักษาค าพูดและ
สัญญาที่ให้ไว้กับคนเก่งเป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 โรงเรียนมีการจัดเตรียมสถานที่ให้คนเก่ง
ได้ผ่อนคลายจากการท างาน เช่น 
อุปกรณ์กีฬา ห้องออกก าลังกาย เป็นต้น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 โรงเรียนจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมและ
สนับสนุนการท างานให้กับคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่ สะดวก 
สะอาด ปลอดภัย เหมาะแก่การท างาน
ของคนเก่ง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากคนเก่งภายในโรงเรียน 
เพ่ือน าไปปรับปรุงการท างาน  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 โรงเรียนเปิดโอกาสให้คนเก่งได้เป็น
วิทยากรการอบรม หรือน ากิจกรรมที่อยู่
เหนือความสามารถหรือยังไม่เคยท า 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 โรงเรียนมีการสนับสนุนให้คนเก่งมี
ความก้าวหน้าทางสายงานบริหารและ
สายงานสอน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

11 โรงเรียนมีการชมเชยการท างานของคน
เก่งแต่ละคนอย่างสม่ าเสมอ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 โรงเรียนมีการมอบเกียรติบัตร หรือโล่
รางวัลเพื่อแสดงถึงความสามารถในการ
ท างานของคนเก่งอย่างสม่ าเสมอ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

--------------------------- ขอบพระคุณอย่างสูง --------------------------- 
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ค าขี้แจง 
 1. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้นจากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคน
เก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร  
 2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ฉบับนี้ มีจ านวน 9 ข้อ แบ่งเป็น 3 
องค์ประกอบหลักดังนี้ 
  2.1 ร่างแนวทางการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์องค์การของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ย่อย เกิดเป็นร่างแนวทาง 3 ข้อ 
  2.2 ร่างแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่งของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ย่อย เกิดเป็นร่างแนวทาง 3 ข้อ 
  2.3 ร่างแนวทางการรักษาคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย เกิดเป็นร่างแนวทาง 3 
ข้อ 
 3. วิธีกรอกแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางส าหรับ
ผู้เชี่ยวชาญ โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ตรงกับช่องความคิดเห็นที่มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 5.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 
 4.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับมาก 
 3.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับปานกลาง 
 2.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับน้อย 
 1.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด 

 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ของร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร 
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ที่มาของ ร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

 

 ร่างแนวทางการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยได้เสนอนี้ มีที่มาจากกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ

โรงเรียน  รองผู้อ านวยการโรงเรียน ฝ่ายงารการบริหารบุคคล  และข้าราชการครู ที่มี วิทยฐานะณะ 

ครูช านาญการ (ค.ศ.3) ขึ้นไป จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

กรุงเทพมหานคร เป็นจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 463 คน ผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน

และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น มาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) และได้เลือกองค์ประกอบหลักที่

มีความต้องการจ าเป็น สูงสุด 3 อันดับแรก และองค์ประกอบย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 

อันดับแรกของทั้ง 3 องค์ประกอบหลักข้างต้น มาเสนอเป็นร่างแนวทางการบริหารคนเก่ง โดย

รายละเอียดร่างแนวทางบริหารคนเก่งที่ได้น าเสนอมานี้ อ้างอิงมาจากหนังสือและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

โดยรายละเอียดขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่ได้เลือกมา ประกอบด้วย 

 องค์ประกอบการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง  มีองค์ประกอบย่อยที่มีความต้องการ

จ าเป็น (PNImodified) สูงสุด 3 อันดับแรก คือ โบนัส, ค่าล่วงเวลา, และค่านายหน้า 

องค์ประกอบการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ  มีองค์ประกอบย่อยที่มีความต้องการ

จ าเป็น (PNImodified) สูงสุด 3 อันดับแรก คือ การมองเห็นอนาคตใหม่ที่เป็นที่ต้องการของสถานศึกษา, 

การวางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ, และการปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิง

บริบท 

และองค์ประกอบการรักษาคนเก่ง มีองค์ประกอบย่อยที่มีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 

สูงสุด 3 อันดับแรก คือ สิ่งแวดล้อมการท างาน, การเรียนรู้และพัฒนา, และรางวัลและผลตอบแทน 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

1. แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง 
ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเท่ากับ  
0.46 (PNIModified= 0.46)  

1) โบนัส (PNIModified= 0.59) 
2) ค่าล่วงเวลา  (PNIModified= 0.53) 
3) ค่านายหน้า  (PNIModified= 0.49) 

ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความเป็นไป
ได้ 

ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 ผู้บริหารควรมีการให้โบนัสแก่คนเก่ง 
โดยตั้งเกณฑ์ว่าจะจ่ายทุก 6 เดือน 
หรื อ  12  เดื อน  เพื่ อ เป็นรางวัล
ส าหรับผู้ปฏิบัติ งานดี  ในกรณีที่
องค์กรประสบความส าเร็จได้รับ
ผลตอบแทนสูง ควรพิจารณาน า
ก าไรมาแบ่งปันเป็นโบนัสด้วย 

           

2 องค์การควรมีการจ่ายค่าล่วงเวลา 
ซึ่ ง เ ป็ น เ งิ นที่ จ่ า ย ให้ เ ป็ นพิ เ ศษ
นอกจากเงินเพื่อหรือค่าแรงที่ตกลง
กันไว้ก่อน โดยจ่ายให้เมื่อองค์กร
ต้องการเร่งการผลิตหรือบริการให้
ทันกับความต้องการของลูกค้า หรือ
มี เ ห ตุ ฉุ ก เ ฉิ น ต้ อ ง ป ฏิ บั ติ ง า น
นอกเหนือจากงานท่ีท าเป็นประจ า 

           

3 เมื่อคนเก่งมีผลงานดีเด่น ควรได้รับ
การยกย่องชมเชย มอบสิ่งตอบแทน 
จ่ายค่าตอบแทนพิเศษ หรือรางวัล 
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2. แนวทางการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ 
ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร ด้านการก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเท่ากับ  
0.34 (PNIModified= 0.34)  

1) การมองเห็นอนาคตใหม่ท่ีเป็นที่ต้องการของสถานศึกษา (PNIModified= 0.28) 
2) การวางแผนและก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการ  (PNIModified= 0.26) 
3) การปรับมุมมองในการวางแผนอนาคตใหม่ในเชิงบริบท  (PNIModified= 0.25) 

ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 ผู้บริหารควรแจ้งให้คนเก่งทราบถึง
นโยบาย แนวทาง และกลยุทธ์ของ
องค์การ รวมไปถึงแนวทางที่คนเก่ง
สามารถมีส่วนร่วมให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

           

2 ผู้บริหารควรก าหนดกลยุทธ์การ
บริ ห า รคน เ ก่ ง ให้ ส อดคล้ อ งกั บ
เป้าหมาย นโยบาย และทิศทางของ
องค์การ จากนั้นด าเนินการตามกล
ยุทธ์ที่วางไว้ มีการตรวจสอบวัดผล
ประ เมินผลและปรับปรุ งพัฒนา
กระบวนการ 

           

3 องค์การควรมีนโยบายกระตุ้นให้คน
เก่งคิดแบบก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองตามความสามารถที่ไม่ใช่การ
พัฒนาบุคลากรตามปกติขององค์การ 
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3. แนวทางการรักษาคนเก่ง 
ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร ด้านการรักษาคนเก่ง มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเท่ากับ  0.29 (PNIModified= 0.29)  

1) สิ่งแวดล้อมการท างาน (PNIModified= 0.33) 
2) การเรียนรู้และพัฒนา (PNIModified= 0.27) 
3) รางวัลและผลตอบแทน (PNIModified= 0.26) 

ร่างแนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่ง
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 องค์การควรสร้างสภาพแวดล้อมที่
เกื้อกูลและสนับสนุนให้ทุกคนได้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

           

2 ผู้บริหารควรมอบหมายให้คนเก่งมี
งานพิเศษหรืองานท้าทายเพื่อเปิด
โอกาสให้ฝึกทักษะ ความสามารถ 
ต่าง ๆ ที่จ าเป็น, ให้เข้าร่วมทีมงาน
เฉพาะกิจขององค์กร, การฝึกอบรม
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ,การ
แนะน าหนั ง สื อที่ ค ว รอ่ า น , การ
มอบหมายให้คนเก่งเป็นผู้สอนงาน
หรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ , การ
มอบหมายให้สังเกตพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานท่ีเป็นต้นแบบ 

           

3 องค์การควรสร้างกลยุทธ์ในการจ่าย
ค่ าตอบแทนให้ แก่คน เก่ ง  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อปรับให้คุณสมบัติ
สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์อง
องค์การ รวมถึงสร้างคุณค่าและ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานและทักษะ
การปฏิบัติงาน เนื่องจากการจ่าย
ค่าตอบแทนแสดงให้เห็นว่าองค์การ
ยอมรับและเห็นคุณค่าของพนักงาน
มากน้อยเพียงใด 
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ภาคผนวก ข. รายชื่อโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน

กรุงเทพมหานคร 
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รายช่ือโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
1) โรงเรียนพญาไท       2) โรงเรียนราชวินิต  
3) โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (วัดโบสถ์) ในพระราชูปถัมป์ฯ  4) โรงเรียนวัดโสมนสั  
5) โรงเรียนวัดพลับพลาชัย      6) โรงเรียนอนุบาลวดัปรินายก  
7) โรงเรียนวัดชนะสงคราม      8) โรงเรียนพระต าหนักสวนกุหลาบ  
9) โรงเรียนอนุบาลสามเสน (ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลอุปถัมป)์  10) โรงเรียนอนุบาลพิบูลเวศม ์
11) โรงเรียนมหาวรีานุวัตร      12) โรงเรียนวัดชัยชนะสงคราม  
13) โรงเรียนวัดเวตวันธรรมาวาส     14) โรงเรียนทุ่งมหาเมฆ  
15) โรงเรียนพระยาประเสริฐสุนทราศรัย   16) โรงเรียนสายน้ าทิพย์                
17) โรงเรียนประถมนนทรี      18) โรงเรียนวัดด่าน  
19) โรงเรียนวัดมหาบุศย์ (พิทักษ์ถาวรคุณ)   20) โรงเรียนพิบูลอุปถัมภ์  
21) โรงเรียนบางบัว (เพ่งตั้งตรงจติรวิทยาคาร)    22) โรงเรียนวัดอุทัยธาราม 
23) โรงเรียนบ้านหนองบอน (นัยนานนท์อนุสรณ์)   24) โรงเรียนดาราคาม 

25) โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๕ เฉลมิพระเกียรตฯิ              26) โรงเรียนโฆษติสโมสร  
27) โรงเรียนวัดอมรินทราราม     28) โรงเรียนประถมทวีธาภิเศก  
29) โรงเรียนวัดเจา้มูล      30) โรงเรียนวัดหงสร์ัตนาราม  
31) โรงเรียนวัดสังข์กระจาย      32) โรงเรียนวัดประยุรวงศาวาส  
33) โรงเรียนราชวินิตประถมบางแค     34) โรงเรียนวัดนาคปรก  
35) โรงเรียนวัดช่างเหล็ก      36) โรงเรียนวัดหนัง  
37) โรงเรียนอนุบาลวดันางนอง  
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รายช่ือโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

1) โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา     2) โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 
3) โรงเรียนรตันโกสินทร์สมโภช บางขุนเทียน   4) โรงเรียนโยธินบูรณะ  
5) โรงเรียนศึกษานาร ี     6) โรงเรียนมัธยมวัดสิงห์ 
7) โรงเรียนศรีอยุธยา ในพระอุปถมัภ ์    8) โรงเรียนมัธยมวัดหนองแขม 
9) โรงเรียนเทพศิรินทร ์     10) โรงเรียน สามเสนวิทยาลัย 
11) โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา พุทธมณฑล  12) โรงเรียนสตรีวิทยา 
13) โรงเรียนบางปะกอกวิทยาคม    14) โรงเรียนศึกษานารีวิทยา 
15) โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย ธนบุรี   16) โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
17) โรงเรียนวัดนวลนรดิศ     18) โรงเรียนทวีธาภิเศก 
19) โรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค ์    20) โรงเรียนชิโนรสวิทยาลยั 
21) โรงเรียนบางมดวิทยา สีสุขหวาดจวนอุปถัมป์   22) โรงเรียนสันติราษฎร์วิทยาลัย 
23) โรงเรียนเบญจมราชาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์  24) โรงเรียนราชวินิต มัธยม 
25) โรงเรียนอิสลามวิทยาลัยแห่งประเทศไทย   26) โรงเรียนปัญญาวรคณุ  
27) โรงเรียนจันทร์ประดิษฐารามวิทยาคม   28) โรงเรียนวัดพุทธบูชา 
29) โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (ทวีวัฒนา) ในพระราชูปถัมภ์ฯ 30) โรงเรียนสตรีวัดระฆัง 
31) โรงเรียนราชนันทาจารย์ สามเสนวิทยาลัย 2   32) โรงเรียนวัดราชบพิธ 
33) โรงเรียนสายปัญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ ์   34) โรงเรียนราชวินิตบางแคปานข า 
35) โรงเรียนสุวรรณารามวิทยาคม    36) โรงเรียนวัดอินทาราม 
37) โรงเรียนวัดราชาธิวาส     38) โรงเรียนวัดราชโอรส 
39) โรงเรียนมัธยมวดัดสุิตาราม    40) โรงเรียนมหรรณพาราม 
41) โรงเรียนมัธยมวดันายโรง     42) โรงเรียนไตรมติรวิทยาลัย 
43) โรงเรียนมัธยมวดัมกุฏกษตัริย ์    44) โรงเรียนทวีธาภิเศก บางขุนเทียน 
45) โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (วัดน้อยใน) ในพระราชูปถัมภฯ์ 46) โรงเรียนฤทธิณรงคร์อน 
47) โรงเรียนสุวรรณพลับพลาพิทยาคม    48) โรงเรียนวิมุตยารามพิทยากร 
49) โรงเรียนโยธินบรูณะ ๒ (สุวรรณสุทธาราม)   50) โรงเรียนธนบุรีวรเทพีพลารักษ์  
51) โรงเรียนนวลนรดิศวิทยาคม รชัมังคลาภิเษก   52) โรงเรียนวัดน้อยนพคณุ 
53) โรงเรียนศีลาจารพิพัฒน์     54) โรงเรียนวัดบวรมงคล 
55) โรงเรียนวัดรางบัว     56) โรงเรียนแจงร้อนวิทยา 
57) โรงเรียนอุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร 58) โรงเรียนมัธยมวดัเบญจมบพิตร 
59) โรงเรียนวัดประดู่ในทรงธรรม    60) โรงเรียนไชยฉิมพลีวิทยาคม 
61) โรงเรียนมัธยมวดัดาวคนอง    62) โรงเรียนมักกะสันพิทยา 
63) โรงเรียนพิทยาลงกรณ์พิทยาคม    64) โรงเรียนวัดบวรนเิวศ 
65) โรงเรียนสวนอนันต ์     66) โรงเรียนวัดสระเกศ 
67) โรงเรียนวัดสังเวช 
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  รายช่ือโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

1) โรงเรียนสตรีวดัมหาพฤฒาราม ในพระบรมราชินูปถัมภ์  2) โรงเรียนพุทธจักรวิทยา 
3) โรงเรียนพระโขนงพิทยาลัย    4) โรงเรียนวชิรธรรมสาธิต 
5) โรงเรียนนนทรีวิทยา     6) โรงเรียนเจ้าพระยาวิทยาคม 
7) โรงเรียนสรุศักดิม์นตร ี     8) โรงเรียนกุนนทีรุทธารามวิทยาคม 
9) โรงเรียนวัดสุทธิวราราม     10) โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม 
11) โรงเรียนสตรีศรีสรุิโยทัย     12) โรงเรียนปทุมคงคา 
13) โรงเรียนสายน้ าผึ้ง ในพระอุปถัมภ์ ฯ   14) โรงเรียนมัธยมวดัธาตุทอง 
15) โรงเรียนสริิรัตนาธร     16) โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชบางเขน 
17) โรงเรียนบางกะป ิ     18) โรงเรียนสตรีเศรษฐบุตรบ าเพญ็ 
19) โรงเรียนมัธยมวดัหนองจอก    20) โรงเรียนเทพลลีา 
21) โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สงิหเสนี) ๔   22) โรงเรียนเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ 
23) โรงเรียนมัธยมวดับึงทองหลาง    24) โรงเรียนพรตพิทยพยตั 
25) โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชลาดกระบัง   26) โรงเรียนเทพศิรินทรร์่มเกล้า  
27) โรงเรียนเตรียมอดุมศึกษาพัฒนาการ รัชดา   28) โรงเรียนจันทร์หุ่นบ าเพ็ญ  
29) โรงเรียนนวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร   30) โรงเรียนสุขุมนวพันธ์อุปถัมภ ์
31) โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สงิหเสนี) ๒   32) โรงเรียนหอวัง 
33) โรงเรียนสารวิทยา     34) โรงเรียนราชด าร ิ
35) โรงเรียนเตรียมอดุมศึกษาพัฒนาการ   36) โรงเรียนดอนเมืองทหารอากาศบ ารุง 
37) โรงเรียนสีกัน (วัฒนานันท์อุปถัมภ์)    38) โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 
39) โรงเรียนลาดปลาเค้าพิทยาคม    40) โรงเรียนสตรีวิทยา ๒ 
41) โรงเรียนราชวินิตบางเขน     42) โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 
43) โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย ๒    44) โรงเรียนศรีพฤฒา 
45) โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เตรยีมอุดมศึกษาน้อมเกล้า  46) โรงเรียนเตรียมอดุมศึกษาน้อมเกล้า 
47) โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สงิหเสนี)   48) โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ บดนิทรเดชา 
49) โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย   50) โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา ๒ 
51) โรงเรียนเตรียมอดุมศึกษาพัฒนาการสุวรรณภูมิ  52) โรงเรียนเตรียมอดุมศึกษาสุวินทวงศ์ 
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ภาคผนวก ค. รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 

1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารคนเก่ง 

 อาจารย์ ดร. รับขวัญ ภูษาแก้ว 

2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 

 อาจารย์ ดร. ดร.เพ็ญวรา ชูประวัติ 

3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัย 

 รองศาสตราจารย์ ดร. ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 

      

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารคนเก่ง 

อาจารย์ ดร. รับขวัญ ภูษาแก้ว 

2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล 

อาจารย์ ดร. วลัยพร ศิริภิรมย์ 

3) รองผู้อ านวยการ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๒ 

ดร. กนิษฐา ทองเลิศ  

4) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

 นายสุทธิชัย เดชสุวรรณนิธิ 

5) ผู้อ านวยการโรงเรียน บดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี)๒ 

 นายเกษม สมภักดี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

127 
 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Abbey, G. and Robertson A. (2003). Mapping Talented People. Britain, Pearson 
Education. 

Allan Odden (2013). Getting the Best People into the Toughest Jobs Chang in Talent 
Management in Education [Online]. Available from: 
https://www.americanprogress.org/issues/education/reports/2013/04/04/58474/g
etting-the-best-people-into-the-toughest-jobs/ [10 April 2017]  

Armstong, M. (2006). A Handbook of Human Resource Management Practice (10th ed). 
London: Kogan Page 

Axelrod, B., Handfield – Jones, H. and Michaels, E. (2001). The War For Talent. 
McKinsey&Company.  

Bartol, K. M. a. M., David C. (1994). Management. (2nd ed). New York McGraw – Hill. 
Berger, A.L. and Berger, R.D. (2004). The Talent Management Handbook: Creating 

Organizational  Excellence by Identifying. Developing and Promoting Your Best 
People. New York: McGraw – Hill  

Blass, E., Knights, A. and Orbea, A. (2006). Developing future leaders: the contribution of 
talent management, studying leadership, knowledge into action. Fifth 
International Annual Conference on Leadership, Canfield, 14-16 December. 

Bowin, R. B. a. H., Donald F. (2001). Human Resource Management: An Experiential 
Approach. New Jersey: Prentice – Hall 

Boxall, P. a. P., J. (2008). Strategy and Human Resource Management (2nd ed). New 
York: Palgrave Macmillan. 

Cappelli, P. (2002). Hiring and Keeping the Best People. Boston: Harvard Business School 
Press. 

Castetter, W. B. (1996). The Human Resource Function in Educational Administration 
(6th ed). New Jersey: Prentice – Hall 

Davies, B., & Davies, J.B. (2011). Talent Management in school: Sage Publication.  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 129 

 

Dibble, S. (1999). Keeping Your Valuable Employees: Retention Strategies for Your 
Organization’s Most Important Resource. New York: John Wiley & Sons. 

Getting the Best from - Your High Performers. Pearson Education. 
Gubman, E. L. (1988). The Talent Solution: Aligning Strategy and People to Achieve 

Extraordinary  Results. USA: McGeaw – Hill  
Lunenburg, F. C. a. O., Allan C. (1996). School Management and Organization: United 

State (2nd ed): Wadsworth. 
Lunn, TR. (1992). The Talent Factor. London: Kogan Page. 
Macmillan, N. A., & Creelman, C. D. (2004). Detection theory: A user's guide. Psychology 

press. 
Martin, G. & Hetrick, S. (2006). Corporate Reputations, Branding and People 

Management. Sydney: Elsevier. 
Michaels, E., Handfield-Jones, H, a. Axelrod, B. (2001). The war for Talent. Boston: 

Harvard Business Press.  
Mondy, R. W. a. N., R. M. (2000). Human Resource Management. (6th ed). New Jersey: 

Prentice Hall 
Pigors, P. a. M., C.A. (1981). Personnel Administration. New York: McGrill Hill. 
Robertson, A. a. Abby, G. (2003). Managing Talented People: Getting on with – and 
Rueff Rusty & Stringer Hank. (2006). Talent Force : A New Manifesto for the Human Side 

of Business. New Jersey, USA: Prentice – Hall, Inc. 
Schweyer, A. (2004). Talent Management Systems: best practices in technologysolutions 

for recruitment, retention and workforce planning. Canada: John Wiley& Son. 
Sears, D. (2003). Successful Talent Strategies: achieving superior business results through 

Market focused staffing. New York 
Susan M. Heathfield. (2016). Best Talent Management Practices Want a Superior 

WorkforceManage Your Talent Better [Online]. Available from: 
https://www.thebalance.com/best- talent-management-practices-1917671[25 
April 2017] 

Williams, M. (2000). The war for talent: Getting the best from the best. London: CIPD 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 130 

 

กฤติน กุลเพ็ง. (2552). การบริหารคนเก่ง (Talent) แต่ร้าย จะมีวิธีการบริหารจัดการอย่างไร [ออล
ไลท์].แหล่งที่มา:  http://www.krittin.net/web/index.php/content/26-talent 
[1เมษายน 2557]. 

ไกรสิงห์ จินตนา (2557). Talent Management (การบริหารจัดการคนเก่ง). [ออลไลท์]. แหล่งที่มา: 
https://www.academia.edu/6365400/TALENT_MANAGEMENT [1 มิถุนายม 2560]  

จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ์. (2555). แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถานประกอบการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะการจัดการและการท่องเที่ยว  มหาวิทยาลัยบูรพา. 

โชติรส ด ารงศานติ. (2554). การให้สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงินและกลยุทธ์การสื่อสารของผู้น าที่มีผลต่อความ
รักและพลังขับเคลื่อนองค์การของคนเก่ง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

ทับธิม วงศ์ประยูร และ พรทิพย์ ค าพอ. (2554). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยจิตปัญญา. 
กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร จ ากัด 

ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร. (2555). เครื่องมือในการค้นหาคนเก่งในองค์กร. [ออลไลท์]. แหล่งที่มา: 
https://prakal.wordpress.com/2012/04/19/เคร่ืองมือในการค้นหาคน/ [20 พฤษภาคม 2560]  

ประไพทิพย์ ลือพงษ์. (2555). วารสารนักบริหาร ปีที่ 32 ฉบับที่ 4 ตุลาคม – ธันวาคม 2555.  มปท. 
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ. (2552). การบริหารจัดการคนเก่ง กรณีศึกษาธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ด 

(ไทย) จ ากัด (มหาชน). วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารจัดการสาธารณะ 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545, กฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 124, 
ตอนที่24ก. [ลงวันที่ 16 พฤษภาคม 2550] 

พัลลภา เอี่ยมสอาด. (2552). การสร้างระบบการบริหารจัดการคนเก่งของกรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธ์ปริญญา มหาบัณฑิต, สาขาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

พิเชษฐ์ อมรรัตนวงค์. (2551). ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง (Talent) ให้คงอยู่ในองค์การ : 
กรณีศึกษาผู้น าทีม บริการ บริษัท ABC จ ากัด. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขา
บริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

 

https://www.academia.edu/6365400/TALENT_MANAGEMENT
https://prakal.wordpress.com/2012/04/19/เครื่องมือในการค้นหาคน/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 131 

 

พิมพ์เขียวและแผนปฏิบัติการขับเคลื่อน Thailand 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง 
และยั่งยืน. (2559). [ออนไลท์]. แหล่งที่มา: 
bps.moph.go.th/new_bps/sites/default/.../Thailand%204.0_050160%20%281%29
.pdf [23 กุมภาพันธ์ 2560] 

ภัคชุดา พันอินทร์. (2555). แนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความ เป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. 

รับขวัญ ภูษาแก้ว. (2557). กลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงส าหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

รายงานการประชุมจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา 5 ปี (2560-2564)  แผนปฏิบัติราชการประจ าปี
งบประมาณ 2561; 15 สิงหาคม 2559; ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร. กรุงเทพ: ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร. 

วรรษพร อากาศแจ้ง. (2554). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ. 
วิทยานิพนธ์ปริญญา มหาบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เน้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และองค์การ คณะ พาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

วรากรณ์ สามโกเศศ. (2551). มติชนรายวัน ปีที่ 31 ฉบับที่ 11149  18 กันยายน 2551. มปท. 
วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง. (2548). การบริหารจัดการคนเก่งเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันของ

องค์การ.  สารนิพนธ์ มหาบัณฑิตม, คณะวิทยาศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
องค์การ สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2554). พัฒนาดาวเด่นเพ่ือองค์กรที่เป็นเลิศด้วย Talent Management by 
Competency – Based Career Development and Succession Planning. 
กรุงเทพมหานคร: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแก่งชาติ 

สุนากรรณ ศิวะบวร. (2532). สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากร โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์

ปอล เดอ ชาร์ตร. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต, กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน. (2558). วารสารบริหารธุรกิจศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – 
ธันวาคม 2558. กรุงเทพมหานคร: ฝ่ายส านักพิมพ์ สถาบันยุทธศาสตร์ทางปัญญาและวิจัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 132 

 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์. (2551). กลยุทธ์หมัดเด็ดพิชิตใจคนเก่ง. [ออลไลท์]. แหล่งที่มา:  
http://www.hrcenter.co.th/ [31 มีนาคม2557]. 

 

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นายภาค ีเดชตรัยรัตน์ 
วัน เดือน ปี เกิด 7 มิถุนายน 2531 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 180/181 ถนน พหลโยธิน 50 แขวง อนุสาวรีย์ เขต บางเขน กทม. 10220   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	1.1 ความสำคัญของการวิจัย
	1.2 คำถามวิจัย
	1.3 วัตถุประสงค์
	1.4 นิยามศัพท์
	1.5 ขอบเขตการวิจัย
	1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย
	1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2
	2.1 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	2.1.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	2.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารคนเก่ง

	2.2 แนวคิดและทฤษฎี เรื่องการบริหารคนเก่ง (Talent Management)
	2.2.1 ความหมายของคนเก่ง
	2.2.2 ความหมายของการบริหารคนเก่ง
	2.2.3 กระบวนการบริหารคนเก่ง

	2.3 การจัดการศึกษาโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในกรุงเทพมหานคร
	2.3.1 ประเภทของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในกรุงเทพมหานคร
	2.3.2 ขอบข่ายงานการบริหารงานในโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในกรุงเทพมหานคร

	2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3
	3.1 ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย

	บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.1 สภานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
	4.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร
	4.2.1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร
	4.2.2 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 1 การกำหนดนโยบาย และกลยุทธ์องค์การ
	4.2.3 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 2 การระบุคนเก่ง
	4.2.4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 3 การพัฒนาคนเก่ง
	4.2.5 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 4 การจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง
	4.2.6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของด้านที่ 5 การรักษาคนเก่ง

	4.3 (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร
	4.4 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร
	4.5 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร ฉบับสมบูรณ์

	บทที่ 5  สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการวิจัย
	5.1.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การของการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร
	5.1.2 แนวทางพัฒนาการบริหารคนเก่งของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร

	5.2 อภิปรายผล
	5.3 ข้อเสนอแนะ

	ภาคผนวก
	บรรณานุกรม
	ประวัติผู้เขียน

