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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเรื่อง ความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 2) ศึกษาความต้องการ
จำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแก่น ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาประกอบด้วย ผู้บริหาร และครู กำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยคำนวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน ที่ระดับความคลาดเคลือ่นในการสุ่ม 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิน้ 
264 คน และวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่า ดัชนีความต้องการจำเป็น ผลการวิจัยพบว่า 
 1) สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น สภาพปัจจุบันโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์โดยรวม อยู่
ในระดับมากท่ีสุด 2) ความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหาร สถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมพบว่า ดัชนีความต้องการจำเป็น เท่ากับ 0.49 เรียงลำดับความต้องการจำเป็น
ได้ดังนี้ 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง 2) ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้รางวัลคนเก่ง 3) ด้านการพัฒนา
ประสิทธิภาพคนเก่ง 4) ด้านการรักษาคนเก่ง และ 5) ด้านโครงสร้างสนับสนุน 
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Abstract 
 Research title on “ The Needs of Talented Person Management of Private School Administrators 
under Office of Vocational Education Commission, Khon Kaen Province”  aimed to 1)  study the current 
situation and the desirable state, 2)  study the needs for talent person management of private school 
administrators under the Office of Khon Kaen Vocational Education Commission.  This research was a 
quantitative research. The sample group consisted of 264 administrators and teachers, The sample size was 
determined by calculating from Taro Yamane's formula at sampling error level of 0. 05 and using stratified 
random sampling method.  The statistics used in data analysis comprised of frequency, percentage, mean, 
standard deviation and Priority Needs index. The research results were found that:  
 1) The current situation and the desirable state in talent person management of private school 
administrators under the Office of Khon Kaen Vocational Education Commission were found that the overall 
current situation was rated at a moderate level, the overall desirable state were rated at the highest level. 
2) Needs for talent person management of private school administrators under the Office of Khon Kaen 
Vocational Education Commission, in overall, were found that PNI Modified index was =  0. 49, arranged in 
order of the needs, were as follows:  1)  talent recruitment and selection, 2)  effectiveness evaluation and 
talent rewarding, 3) efficiency development of talent, 4) talent retention, and 5) supporting structure. 
 
Keywords: Needs, Talent person Management, Private School Administrators 
 
บทนำ 
 แผนการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2579) ได้วางกรอบเป้าหมาย และทิศทางการจัดการศึกษาของ
ประเทศในการพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถของคนไทยทุกช่วงวัยให้เต็มตามศักยภาพสามารถแสวงหาความรู้ 
และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตโดยการขับเคลื่อนภายใต้วิสัยทัศน์คนไทยทุกคนได้รับการศึกษา และเรียนรู้
ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ดำรงชีวิตอย่างเป็นสุขสอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลง
ของโลกศตวรรษที่ 21 มีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่ายรวมทั้งแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอ ง (พ.ศ. 2552-
2561) ภายใต้วิสัยทัศน์ “คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ  และมาตรฐาน
การศึกษาการเพิ่มโอกาสทางการศึกษา และเรียนรู้ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน  เพื่อให้คนไทยทุกคนได้เรียนรู้
ตลอดชีวิตทั้งในระบบนอกระบบ และตามอัธยาศัยอย่างมีคุณภาพในทุกระดับทุกประเภทการศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 มีการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในประเทศต่าง ๆ  อย่างรวดเร็ว สถานศึกษาทั้งในภาครัฐและเอกชน ล้วนแล้วแต่มีกระบวนการ
ทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างมีพลวัตมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันและส่งผลมายัง  การบริหารจัดการบุคลากรในองค์กร ปัจจัยที่ทำ
ให้กระบวนการทำงานในองค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงนั้น ประกอบด้วยปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน ปัจจัยภายนอกได้แก่ 
ปัจจัยทางด้านสภาวะเศรษฐกิจท่ีส่งผลต่อกิจกรรมหลักขององค์กร และปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อขีดความสามารถใน
การพัฒนาขององค์กร ปัจจัยภายใน คือ โครงสร้างองค์กร กระบวนการทำงาน วัฒนธรรมองค์กรและบุคลากร ซึ่งบุคลากรถือ
เป็นปัจจัยภายในที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอย่างมีนัยสำคัญ โดยบุคลากรในองค์กรนั้นจะมีบทบาทและหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารองค์กรแตกต่างกันเพื่อให้สอดคล้องกับทิศทางกิจกรรมหลักขององค์กรในสถานการณ์ต่าง ๆ  
(Black, & Porter. 2000) 
 การบริหารจัดการคนเก่ง (Talented people Management) ถือเป็นเรื ่องท้าทายขององค์กรและผู้บริหาร ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้ว คนเก่ง (Talent people) มักมีระเบียบ แบบแผนรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งการประสบความสำเรจ็หรือบรรลุ
วัตถุประสงค์ในเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์กรที่แตกต่างจากบุคลากรทั่วไปภายในองค์กร อย่างไรก็ตาม ในบางสถานการณ์นั้น
อาจทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ แต่ด้วยระเบียบและแบบแผนดังกล่าวอาจสวนทางกับกิจกรรมหลัก โครงสร้าง วัฒนธรรม
และการดำเนินงานขององค์กร  ซึ่งผู้บริหารในองค์กรจึงต้องมีการบริหารจัดการคนเก่ ง ให้อยู่ภายใต้ ทิศทางการดำเนินงาน
ขององค์กรเพื่อผลประโยชน์ขององค์กรในภาพรวมและเพื่อเป็นการดึงศักยภาพของคนเก่งให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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โดยวิธีที่ผู้บริหารในการบริหารจัดการคนเก่งนั้นจะมีความแตกต่างกันออกไปตามสถานการณ์ ศักยภาพ ความสามารถภายใต้
การบริหารคนเก่ง 4 ขั้นตอน การระบุบทบาทหน้าที่ การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและการรักษาไว้ในองค์กร 
(ธีรวี ทองเจือ, และปรีดี ทุมเมฆ. 2560) 
 ในบริบททางการศึกษา โรงเรียนมีความสำคัญต่อการพัฒนาเยาวชนของชาติเป็นอย่างยิ่ง และเครื่องมือสำคัญที่ใช้ใน
การพัฒนาการศึกษาก็คือ ครู ซึ่งเป็นผู้ขับเคลื่อนนโยบายของประเทศให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ที่มุ่งเน้น
พัฒนาคนให้เป็นเยาวชนอันพึงประสงค์ของสังคมต่อไป ในปัจจุบันรัฐบาลได้เปิดโอกาสให้ภาคเอกชนช่วยรัฐบาลในการจัด
การศึกษา ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติกำหนดให้ โรงเรียนเอกชนมีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนเพื่อทำหน้าท่ีบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมกีารกำกับ ติดตาม การประเมิน
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกับการศึกษาของรัฐ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542, พ.ศ. 2545 โดย
รัฐบาลให้การสนับสนุนงบประมาณในรูปแบบของเงินอุดหนุนทางการศึกษา และสิทธิประโยชน์อย่างอื่นอีกมากมายทั้งนี้
โรงเรียนเอกชนเป็นอีกทางเลือกหนึ่งสำหรับผู้ปกครองและนักเรียนท่ีมีความคาดหวังกับคุณภาพของหลักสูตร การจัดการเรียน
การสอน ครู และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนให้ตอบสนองความต้องการและคุ้มค่าเงินที่เสียไป การจัดการศึกษาโดย
เอกชนจึงมีบทบาทในการสร้างสรรค์และพัฒนาเยาวชนของชาติให้มีความรู้ความสามารถในสังคม นอกจากนี้ ยังมีรายงาน
สัดส่วนการเข้าศึกษาระหว่างโรงเรียนรัฐและโรงเรียนเอกชนว่าในระดับอนุบาล โรงเรียนของรัฐแ ละเอกชนจะมีบทบาท
ใกล้เคียงกัน คิดเป็นสัดส่วน 54 : 46เปอร์เซ็นต์  ทั้งนี้ลักษณะการบริหารโรงเรียนของเอกชนกับโรงเรียนในกำกับของรัฐก็มี
ความแตกต่างกันในหลายๆด้าน ครูที่บรรจุเป็นข้าราชการโรงเรียนในกำกับของรัฐ มีความมั่นคงในการทำงานอัตราเงินเดือน
ตามฐานการจ้างงานของรัฐ ได้รับสวัสดิการตามที่รัฐบาลกำหนด ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนมีสิทธิและสวัสดิการไม่เทา่เทียม
กับครูที่บรรจุเป็นข้าราชการ ซึ่งเป็นปัญหาในการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชนที่ผ่านมาที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการศึกษา
เอกชนในภาพรวม เช่น ด้านการเลือกปฏิบัติ ด้านความเสมอภาคกัน ด้านการสนับสนุนงบประมาณ ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ด้านวุฒิการศึกษา เป็นต้น (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน. 2545) ทั้งนี้ การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลเป็นหน้าที่สำคัญของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ซึ่งต้องมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริมให้ครูใช้ความรู้และทักษะในการสอนและทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังต้องให้
สวัสดิการที่เหมาะสมและพอเพียงเพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ครู ซึ่งจะเป็นปัจจัยสำคัญในการรักษาครูที่มีคุณภาพให้ยั่งยืน
ในโรงเรียนในระยะยาว ปัญหาที่เกิดขึ้นในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้น คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากร
บุคคลเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ดีท่ีสุดสำหรับโรงเรียนเอกชน (เกษศริิ กมล. 2556) 
 ปัญหาอีกหนึ่งประการของการบริหารจัดการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนคือปัญหาขาดแคลนครูที ่มีอัตรา          
การลาออกสูงในทุกปี สาเหตุสำคัญคือเงินเดือนและสวัสดิการที่ครูโรงเรียนเอกชนได้รับไม่เท่าเทียบกับครูที่เป็นข้าราชการ
โรงเรียนของรัฐ ข้อมูลจากสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยในปี 2554 ระบุว่า มีครูเอกชนมากกว่า 2,000 คนที่ลาออก
เพื่อสอบเข้าเป็นข้าราชการครู เนื่องจากความแตกต่างของรายได้ระหว่างครูโรงเรียนเอกชนและครูที่เป็นข้าราชการโรงเรียนรัฐ
ทำให้ครูเอกชนมีความพยายามที่จะสอบเพื่อเข้ารับการบรรจุเป็นข้าราชการครู และครูที่สามารถสอบเข้าเป็นข้าราชการไดใ้น
ทางตรงตามกฎหมาย เป็นส่วนหนึ่งของปัญหานี้ การขาดครูที่มีคุณภาพในโรงเรียนส่งผลให้โรงเรียนเอกชนต้องหาครูใหม่เพื่อ
รองรับความต้องการในการขับเคลื่อนโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมาย ครูที่เข้ามาทำงานในโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่มีความไม่
มีประสบการณ์หรือประสบการณ์น้อย จึงต้องมีการเรียนรู้งานและการอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน การสูญเสีย
งบประมาณและทรัพยากรต่างๆในการพัฒนาครูใหม่ทุกปีเป็นส่วนหนึ่งของผลกระทบจากปัญหาการขาดครูที่มีคุณภาพใน
โรงเรียนเอกชนนั้น ดังนั้นครูกลายเป็นบุคคลสำคัญในการบริหารจัดการในโรงเรียนเอกชน ซึ่งจากปัญหาขาดแคลนครูดังกล่าว 
ครูจึงเป็นบุคคลสำคัญอย่างยิ่งที่จะทำให้กระบวนการเรียนการสอนสมบูรณ์ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ครูผู้ที่เป็นคน
เก่ง มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานและมีผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยใน
ระดับดีมาก เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนเหมาะสมตามจรรยาบรรณของการเป็นครูที่ดีจนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป มี
ศักยภาพที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาเพื่อก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น จะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีของ
นักเรียน การลงทุนของโรงเรียนเอกชนในการพัฒนาครูเพื่อส่งผลสัมฤทธิ์การเรียนที่ดีของนักเรียนมีความคุ้มค่าเท่าใดนั้น จะ
ขึ้นอยู่กับความสามารถในการธำรงรักษาบุคลากรครูเหล่านั้นไว้ในโรงเรียนได้นานเพียงใด ปัจจุบันการที่โรงเรียนไม่สามารถ
รักษาครูเหล่านี้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นปัญหาที่ท้าทายสำหรับผู้บริหาร ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการพัฒนา
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กระบวนการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management Processes) ของโรงเรียนเพื่อรักษาคนเก่งในองค์กรอย่างเหมาะสม
และยั่งยืน เพื่อช่วยสนับสนุนวัตถุประสงค์ทั้งหมดของโรงเรียนให้ประสบความสำเร็จตั้งแต่กระบวนการสรรหา พัฒนา รักษาไว้
และใช้ประโยชน์จากบุคลากรเหล่านี้อย่างเต็มความสามารถ จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้ าหมายที่วางไว้  
(ภัคชุดา พนัอินทร์. 2555) 
 ดังนั ้น ผู ้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความต้องการจำเป็นการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น เพื่อให้เป็นแนวทางกระบวนการที่ผู้บริหารสามารถระบุคนเก่ง   
สรรหาและคัดเลือก บริหารจัดการตามกระบวนการพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งคนเก่งในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน เพื่อทำให้คน
เก่งอยู่ทำงานให้วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ได้ยาวนานและเต็มศักยภาพต่อไป และบรรเทาปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร
บุคคลคุณภาพ ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลย้อนกลับให้ผู้บริหารสถานศึกษา ทราบถึงแนวทางของการบริหาร จัดการคนเก่ง
ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ส่งผลให้มีการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งต้นสังกัดและภาครัฐจะ
สามารถนำผลการวิจัยไปประกอบการพัฒนาการบริหารจัดการคนเก่ง และเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาขาดแคลนครูและ
ขยายผลต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น  
 2. เพื ่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเก่ง 
 ความหมายของภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม 
 อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ (2563) คนเก่ง หมายถึงบุคคลที่มีความสามารถพิเศษมีผลงานโดดเด่นเหนือบุคคลอื่น ซึ่งอาจ
มีลักษณะที่ แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร โดยขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และนโยบาย วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์ขององค์กร
ว่าต้องการเดินไปในทิศทางใด 
 มาริสสา อินทรเกิด (2560) คนเก่ง หมายถึง บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมีศักยภาพการปฏิบัติงานและมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูงกว่าบุคคลอื่น มีทักษะในการสื่อสาร มีความเป็นผู้นำปัญหาต่าง  ๆ ได้ด้วยตนเอง มีความฉลาดทาง
อารมณ์มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความต้องการผลสำเร็จตามเป้าหมายที่หน่วยงานกำหนดไว้ 
 จากการศึกษาความหมายและนิยามของนักวิชาการศึกษาและนักวิจัยจึงสามารถสรุปว่า คนเก่ง หมายถึงครูผู้
สามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ ในหน้าที่รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ มีผลการปฏิบัติงานสูง
เหนือเกณฑ์มาตรฐานที่องค์การกำหนด 
 องค์ประกอบของการบริหารคนเก่ง 
 1. ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง 
  พฤกษ์ สุพรรณาลัย (2560) การสรรหาคนเก่ง หมายถึง การสรรหาคัดเลือกคนเก่งเข้ามาร่วมงานกับองค์กร โดย
เริ่มจากการระบุตำแหน่งงานท่ีจำเป็นที่มีผลต่อการดำเนินการขององค์กร และกำหนดสมรรถนะหลักในตำแหน่งงานนั้น ๆ อีก
ทั้งมีระบบการสรรหาที่สามารถเข้าถึงคนเก่ง และดึงดูดให้คนเก่งอยากเข้ามาร่วมงาน อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการจัด
กลุ่มคนเก่งเพื่อส่งเสริมให้องค์กรที่ สอดคล้องและส่งเสริมความได้เปรียบขององค์กร 
  นลินี พานสายตา (2563) การสรรหาและคัดเลอืกคนเก่ง จากแนวคิดการถ่ายทอดทางสังคมในการทำงานจะเห็น
ได้ว่าองค์การสามารถเริ่มกระบวนการสรรหาและคัดเลือกได้ตั้งแต่ก่อนคนเก่งจะเริ่มเข้ามาเป็นพนักงานประจำขององค์การ 
เช่น การรับนักศึกษาฝึกงาน เข้ามาฝึกงานกับองค์การ ซึ่งวิธีนี้องค์การสามารถประเมินคุณลักษณะของคนเก่งในเบื้องต้นได้ใน
ระหว่างการฝึกงานอีกทั้งคนเก่งจะเริ่มซึมชับและสร้างความผูกพันกับองค์การในเบื้องตัน นอกจากนี้การสรรหาคนเก่งจาก
แหล่งภายใน เช่น การพิจารณาจากบัญชีรายชื ่อคนเก่ง และกลุ ่มผู ้ส ืบทอดตำแหน่งนั ้นนอกเหนือจากพิ จารณาจาก
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ความสามารถแล้ว องค์การควรพิจารณาคนเก่งที่มีคุณลักษณะใฝ่เรียนรู้ มีความยึดหยุ่นและเปิดกว้างกับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
รวมถึงเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะตามสมรรถนะหลักขององค์การ เพื่อให้คนเก่งดังกล่าวสามารถซึมชับและเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ
ได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
  การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการระบุ      
คนเก่ง เข้าสู่การคัดเลือกครูเก่งโดยพิจารณาจากเกณฑ์สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย      
1) การกำหนดคุณสมบัติและสมรรถนะคนเก่ง 2) การกำหนดการเข้าถึงคนเก่งที่องค์กรต้องการ และ 3) การกำหนดนโยบาย
ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดต่อองค์กร 
 2. ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง 
  อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ (2561) การพัฒนาคนเก่ง คือการส่งเสริมพนักงานให้เป็นคนเก่งยิ่งข้ึน โดยใช้รูปแบบการ
พัฒนาฝึกอบรมหลายได้แก่ การฝึกอบรม การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยงการมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า การมอบหมายปริมาณงาน
ที่เพ่ิมขึ้น และการให้คำปรึกษาแนะนำ 
  พงษ์สฤษฎิ์ รอดเรืองเดช (2549) การพัฒนา คือ กลยุทธ์การกำหนดแผนการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน 
เพื่อส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมที่เหมาะสมให้กับพนักงาน 
  การพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการพัฒนา
ความสามารถครูเก่งในโรงเรียนเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
ทันสมัยด้วยวิธีการที่หลากหลายกับครูเก่งและสอดคล้องกับเป้าหมายสถานศึกษา  
 3. ด้านการประเมินประสิทธิผลและให้รางวัลคนเก่ง 
  จันทร์จิรา สะมะแอ (2562) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัลคนเก่งหมายถึงเป็นกระบวนการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนเก่ง โดยใช้หลักเกณฑ์วิธี การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรคนเก่งอย่างเป็นธรรมโปร่งใส่ และเป็นท่ียอมรับ 
  องอาจ นัยพัฒน์ (2558) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินความสำเร็จของ
งานอันเป็นผลจาการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านตา่งๆ ทั้งผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบัติพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่ใช้
ในการปฏิบัติงานและคุณลักษณะที่เป็นอัตลักษณ์เฉพาะในการปฏิบัติงานว่ามีปริมาณและคุณภาพดีเพียงใด ด้วยหลักการและ
วิธีการที่องค์การกำหนดและสื่อสารให้บุคลากรรับรู ้ทั ่วกัน โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผนการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานที่ผู้บริหารในฐานะผู้ประเมินและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกำหนดร่วมกันไว้ก่อนการประเมิน 
  ประเมินประสิทธิผล และให้รางวัลคนเก่ง หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูเก่ง ตามแบบการประเมินท่ีสถานศึกษากำหนดรว่มกัน เพื่อประเมินความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามภาระงานและหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการประเมิน
ประสิทธิผลและให้รางวัลคนเก่ง ได้ 3 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมในการกำหนดการประเมินและให้รางวัลคนเก่ง 2) การ
ประเมินให้รางวัลคนเก่งตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย และ 3) มีความพึงพอใจในการประเมิ นประสิทธิผลและให้รางวัล    
คนเก่ง 
 4. ด้านการรักษาคนเก่ง 
  มาริสสา อินทรเกิด (2560) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเก็บรักษาคนเก่งประกอบด้วย3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 2) การกำหนดแผนการสืบทอดตำแหน่ง(Succession planning) 3) การให้โอกาสใน
การพัฒนาการให้ความรู้เรื่องรักษาพนักงาน (Retention) แก่หัวหน้างาน 
  พสุธิดา ตันตราจิณ (2559) สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบการรักษาคนเก่งได้ 11 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ
ต้องการการยอมรับ 2) การยกย่องชมเขย 3) ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 4) วัฒนธรรมองค์กร 5) สิ่งแวดล้อมการ
ทำงาน 6) ความผูกพันในการทำงาน 7 ความยืดหยุ่นในการทำงาน 8) การสื่อสารที่ดี 9) การให้การสนับสนุนและจูงใจของ
ผู้บริหาร 10) โอกาสความก้าวหน้าในงาน 11) การแสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 
  การรักษาคนเก่ง หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการส่งเสริมให้บุคลากรคน
เก่งปฏิบัติงานอยู่กับสถานศึกษานาน ๆ ด้วยความรักและยึดมั่นในองค์กร พร้อมใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ปฏิบัติงานอย่าง
เต็มกำลัง 
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 5. ด้านโครงสร้างสนับสนุน  
  ณัฐาพร จริยะปัญญา (2565) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรู้แนวปฏบิัติทางด้านการบริหารจัดการคนเกง่
ที่มีต่อความตั้งใจลาออกผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจของข้าราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูงในภาครัฐ      
พบว่า ความสำคัญของการบริหารจัดการคน มี 6 องค์ประกอบคือ 1) การดึงดูดและการสรรหาคนเก่ง 2) การรักษาคนเก่ง             
3) การพัฒนาคนเก่ง 4) การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 5) ความพึงพอใจในงาน และ 6) ความผูกพันด้านจิตใจ 
  อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ (2561) ได้ศึกษายกระดับองค์กรด้วยการบริหารจัดการคนเก่งพบว่าบริหารจัดการคนเก่ง 
คือกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนที่มีความสอดคล้องกันใน การสรรหาคนเก่ง การคัดเลือกคนเก่งขององค์กร การพัฒนา
คนเก่ง การบริหารและจูงใจสนับสนุนคนเก่ง การบริหารจัดการคนเก่งไว้ในองค์กร 
  โครงสร้างสนับสนุน (Supportive Structure) หมายถึง ระดับปฏิบัติในการส่งเสริมเกี ่ยวกับลดความเป็น
องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการหรือ Bureaucratic culture ใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการ (Collegial 
Culture) แทนและเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมวิสัยทัศน์ การดำเนินการที่ต่อเนื่อง และมุ่งความยั่งยืน จัดปัจจัยเง่ือนไขสนับสนุน
ตามบริบทชุมชน มีโครงสร้างองค์การแบบไม่รวมศูนย์ (Decentralized structure) หรือโครงสร้างการปกครองตนเองของ
ชุมชน เพื่อลดความขัดแย้งระหว่างครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง มีการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาท่ีเน้นรูปแบบทีมงานเป็นหลัก 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นํามาสังเคราะห์องค์ประกอบเพื่อกำหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัยดังนี ้
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
เอกชน จังหวัดขอนแก่น ปีการศึกษา 2566 ทั้งหมด 19 สถานศึกษา แบ่งเป็นผู้บริหาร จำนวน 114 คน ครู จำนวน 660 คน รวม
เป็น 774 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
เอกชน จังหวัดขอนแก่น ปีการศึกษา 2566 ทั้งหมด 19สถานศึกษา เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 95 คน และครู จำนวน 
169 คน รวมทั้งสิ้น 264 คน ใช้วิธีกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการคำนวณจากสูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973) ที่
ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ 
 

การบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา  

จังหวัดขอนแกน่ 
1. ด้านการสรรหาและคดัเลือกคนเก่ง 
2. ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง 
3. ด้านการประเมินประสิทธิผลและการใหร้างวัล 
4. ด้านการรักษาคนเก่ง 
5. ด้านโครงสร้างสนับสนุน 
 
 

ความต้องการจำเป็นในการบรหิารคนเก่ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สงักัด
สำนักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา 

จังหวัดขอนแก่น 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น แบ่งออกเป็น 
2 ตอน ดังนี้    
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบ เลือกตอบเกี่ยวกับ
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน และตำแหน่งหน้าที่ในสถานศึกษามีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น  ได้องค์ประกอบการบริหารจัดการคนเก่ง ทั้งสิ้น 5 ด้าน
ได้แก่ 1) การระบุและสรรหาคนเก่ง 2) การพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง 3) การรักษาคนเก่ง 4) การประเมินผลและให้รางวัล     
คนเก่ง และ 5) ด้านโครงสร้างสนับสนุน มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
 ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การหาคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ข้อมูลเชิง
ปริมาณ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือ รวมไปถึง
การทดลองใช้ เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการแต่งตั้ง จำนวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาประเมินหาค่าความสอดคล้องของนิยมและข้อ
คำถามตัวแปรแต่ละตัวแปร หลังจากการนั้นนำผลการประเมินมาคำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of item 
objective congruence: IOC) โดยมีหลักเกณฑ์ในการเลือกเฉพาะข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องที่คำนวณได้มากกว่า 
0.50 (บุญชม ศรีสะอาด. 2553) ผลความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยนำเครื่องมือที่ได้มีการ
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนที่อยู่ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแก่น ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง หลังจากนั้นนำมาวิเคราะห์หาค่าความ เชื่อมั่น โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Aplha Coefficient) วิธีของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด. 2553) มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป แสดงว่ามีความเชื่อถือได้สูง ซึ่งได้ผลคุณภาพของเครื่องมือท่ีทดลองใช้ของแบบสอบถามสภาพความ
ต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัด
ขอนแก่น โดยผลการวิเคราะห์พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค มีค่าเท่ากับ 0.96 
 วิธีรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
 ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้   
 1. สถิติพื ้นฐาน ได้แก่ 1) ความถี่ (Frequency) 2) ค่าเฉลี่ย (Mean) 3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 4) การประเมินความต้องการจำเป็น (Modified Priority Needs Index (PNI Modited) 
 2. สถิติในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  2.1 ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์  
  2.2 สถิติที่ใช้หาความเช่ือมั่น ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
 
สรุปผลการวิจัย  
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในการบริหารคนเก่งของผู ้บริหาร สถานศึกษาเอกชน สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น  พบว่า สภาพปัจจุบัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านโครงสร้างสนับสนุน รองลงมา คือ ด้านการรักษาคนเก่ง ด้านการ
สรรหาและคัดเลือกคนเก่ง) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้รางวัล
คนเก่ง และสภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุก
ด้าน โดยด้านที่มีระดับที่พึงประสงค์มากที่สุด คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง รองลงมาคือ ด้านการรักษาคนเก่ง 
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และด้านโครงสร้างสนับสนุน ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีระดับที่พึงประสงค์น้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง 
ดังตารางที่ 1       
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหาร 

สถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น โดยรวม( n=264) 
 

การบริหารคนเก่งของ
ผู้บริหาร สถานศึกษา 

สภาพที่เป็นปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 
Modified 

ลำดับ 
𝒙̅ S.D. แปลผล 𝒙̅ S.D. แปลผล 

1.ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกคนเก่ง 3.21 0.23 ปานกลาง 4.88 0.21 มากที่สุด 0.52 1 
2.ด้านการพัฒนา
ประสิทธิภาพคนเก่ง 3.20 0.28 ปานกลาง 4.79 0.28 มากที่สุด 0.50 3 
3.ด้านการประเมิน
ประสิทธิผลและการให้
รางวัลคนเก่ง 3.19 0.31 ปานกลาง 4.82 0.31 มากที่สุด 0.51 2 
4.ด้านการรักษาคนเก่ง 3.28 0.45 ปานกลาง 4.84 0.29 มากที่สุด 0.48 4 
5.ด้านโครงสร้างสนับสนุน 3.37 0.35 ปานกลาง 4.83 0.30 มากท่ีสุด 0.43 5 

รวม 3.26 0.26 ปานกลาง 4.83 0.27 มากที่สุด 0.49  
 

 2. ความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู้บริหาร สถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น โดยรวมเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความต้องการจำเป็น
มากที่สุดคือ ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง (PNImodified = 0.52) รองลงมา คือ ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้
รางวัลคนเก่ง (PNImodified = 0.51) ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง (PNImodified = 0.50) ด้านการรักษาคนเก่ง (PNImodified 
= 0.48) และด้านโครงสร้างสนับสนุน (PNImodified = 0.43) ตามลำดับ ตามลำดับ โดยเรียงตามความสำคัญ ดังนี้ 1) ด้านการ
สรรหาและคัดเลือกคนเก่ง 2) ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้รางวัลคนเก่ง 3) ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง     
4) ด้านการรักษาคนเก่ง และ 4) ด้านโครงสร้างสนับสนุน 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในการบริหารคนเก่งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น ปรากฏผล ดังนี้ 
  สภาพปัจจุบันโดยภาพรวม อยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที ่มีค่าเฉลี่ยสูงสุ ด คือ          
ด้านโครงสร้างสนับสนุน ด้านการรักษาคนเก่ง ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง ตามลำดับ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 
ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้รางวัลคนเก่ง ทั ้งนี ้เนื ่องจากสถานศึกษายังมีการกำหนดเกณฑ์ในการประเมิน
ประสิทธิผลของครูเก่ง ด้านความรับผิดชอบต่อนักเรียน การประเมินประสิทธิผลของครูเก่ง ด้านการพัฒนาตนเอง ให้มีการ
อัพเดทความรู้ พัฒนาทักษะอาชีพ อีกทั้งเรื่องของการส่งเสริมเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของครูเก่งด้านการมีทัศนคติที่ดี
ในการทำงาน ที่ยังไม่มากพอ อันส่งผลต่อระดับการปฏิบัติของด้านนี้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ดิษยา กุโลภาส (2560) 
ได้ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการคนเก่งของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดราชบุรี พบว่าสภาพปัจจุบัน ด้านการประเมินผล      
การปฏิบัติงานคนเก่ง ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารต้องติดตามและสังเกตการณ์ทำงานของครูเก่งอย่างสม่ำเสมอ มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถวัดความสามารถของครูเก่งอย่างเป็นธรรม โปร่งใสและเป็นท่ียอมรับ 
  สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
การสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง รองลงมา คือ ด้านการรักษาคนเก่ง และด้านโครงสร้างสนับสนุน ตามลำดับ ส่วนด้านที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง ทั้งนี้เนื่องจาก สถานศึกษาต้องมีการกำหนดคุณสมบัติในการคัดเลือก
ครูเก่งที่สถานศึกษาต้องการ มีการกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการสรรหาครูเก่งที่จะส่งผลต่อการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนในวิถีใหม่ขององค์กร อีกทั้งผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกับการสร้างทัศนคติที่ดี ให้เกิดความภาคภูมิใจ ต่องานใน
อาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พฤกษ์ สุพรรณนาลัย (2560) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรที่สร้างสรรค์ การจัดสรรการจูงใจ การจัดการความหลากหลาย และการจัดการคนเก่ง ที่ส่งผลต่อความเป็น
องค์กรประสิทธิภาพสูงในประเทศไทย  การบริหารจัดการคนเก่งสู่องค์กรประสิทธิภาพสูงประกอบด้วย การจัดหาคนเก่ง 
การพัฒนาคนเก่ง การรักษาคนเก่ง การวางแผนผู้สืบทอดตำแหน่งคนเก่งและการใช้ระบบสารสนเทศในการบริหารทุน
มนุษย์ 
 2. ความต้องการจำเป็นในการบริหารคนเก่งของผู ้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ           
การอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมพบว่า ดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodified) เฉลี่ยเท่ากับ 0.49 และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง สูงเป็นอันดับหนึ่ง ทั้งนี้อาจเนื่องจาก สถานศึกษา ประชาสัมพันธ์ การรับ
สมัคร เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถผ่านช่องทางที่หลากหลาย เช่น Website, Facebook ของสถานศึกษา ด้วย
ระยะเวลาที ่จำกัด อีกทั ้ง สถานศึกษามีนโยบายหรือกระบวนการในการส่งเสริมความเสมอภาคและความเ ป็นธรรมใน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกครูเก่ง ที่ยังไม่ชัดเจนเพียงพอ รวมทั้งการกำหนดรูปแบบลักษณะงานที่ครูเก่งต้องปฏิบัติ ให้ตรง
ตามความต้องการของแต่ละตำแหน่งงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ (2563) ได้ศึกษาการบริหาร
จัดการคนเก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี พบว่า การบริหารจัดการคน
เก่งของพนักงานคนไทยในบริษัทญี่ปุ่นหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี ได้แก่  การสรรหา จากพนักงานภายใน
บริษัทหรือ สรรหาประกาศในสื่อโซเชียลมีเดีย  ซึ่งการสรรหาคนเก่งเป็นข้ันตอนที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในองค์กรต้องตั้งทีมสรร
หาคนเก่งเป็นการเฉพาะเพื่อเพิ่มศักยภาพการแข่งขัน กระบวนการสรรหาคนเก่งมี การกำหนดคุณสมบัติบุคคลที่องค์กรต้องการ
อย่างชัดเจน อีกทั้งมีระบบการสรรหาที่สามารถเข้าถึงคนเก่ง และดึงดูดให้คนเก่งอยากเข้ามาร่วมงาน อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
  1.1 จากผลการวิจัยพบว่าในสภาพปัจจุบัน ด้านการประเมินประสิทธิผลและการให้รางวัลคนเก่ง มีระดับปฏิบัติ
ต่ำที่สุด ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการกำหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของครูเก่ง ด้านความรับผิดชอบต่อนักเรียน 
การประเมินประสิทธิผลของครูเก่ง ด้านการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้มีการอัพเดทความรู ้พัฒนาทักษะอาชีพ โดยใช้หลักเกณฑ์
วิธี การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรคนเก่งอย่างเป็นธรรมโปร่งใส่ และเป็นท่ี
ยอมรับ องค์กรได้ชี้แจงเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ทราบสอดคล้องการจ่ ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลอย่าง
ชัดเจนเหมาะสมกับภาระงาน สามารถจูงใจบุคลากรสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรคนเก่งแสดงขีดความสามารถของตนเอง 
และสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยมนอกจากน้ีองค์กรอาจมีการให้โบนัสพิเศษตามความเหมาะสมตามผลการปฏิบัติงาน 
  1.2 จากผลการวิจัยพบว่าในสภาพที่พึงประสงค์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง มีสภาพที่พึงประสงค์มาก
ที่สุด ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ความสำคัญ กับการกำหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูเก่งที่สถานศึกษาต้องการ มีการกำหนด
นโยบายและกลยุทธ์ในการสรรหาครูเก่งท่ีจะส่งผลต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในวิถีใหม่ขององค์กร เพื่อให้สอดคล้อง
เชื่อมโยงกับภาระกิจ กลยุทธ์และเป้าหมายของสถานศึกษาต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
  1.1 ควรมีการศึกษาวิจัยกลยุทธ์ในการบริหารคนเก่งของสถานศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จังหวัดขอนแก่น เพื่อให้เห็นแนวทางปฏิบัติที ่ชัดเจนมากยิ่งขึ ้น และจะเป็นประโยชน์ต่อการนำไป
ประยุกต์ใช้จริงในสถานศึกษา 
  1.2 ควรมีการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการพัฒนาประสิทธิภาพคนเก่ง การสร้างความพึงพอใจในการ
ทำงานของคนเก่ง เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้นำไปใช้ในการธำรงรักษาคนเก่งให้ทำงานให้กับสถานศึกษาได้ยาวนาน  
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