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      การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลและสมรรถนะครูของ

โรงเรียนเอกชน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน  และ 3) สรา้ง
สมการพยากรณก์ารบริหารทรพัยากรบุคคลท่ีส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน  กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูโรงเรียนเอกชน 
สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ จ านวน 357 คน ซึ่งไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มคลสัเตอร  ์เครื่องมือท่ี
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.60-
1.00 และมีค่าความเชื่อมั่ นแบบสอบถามในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ ท่ี  0.947 มีค่าความเชื่อมั่ น
แบบสอบถามในส่วนของสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชนอยู่ท่ี 0.886 และ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากับ 
0.963 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั
และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบคดัเลือกเขา้ ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัการบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปนอ้ย ได้แก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล แรงงานสัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การ
บริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ตามล าดบั ระดบัสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชน
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสดุ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การพฒันาตนเองของครู การจัดการเรียนรู ้
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การท างานเป็นทีม และภาวะผูน้  าครู ตามล าดับ 2) การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน อยู่ในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (p < 0.01, r = 0.947) 3) การบริหาร
ทรพัยากรบุคคลส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ไดร้อ้ยละ 92.50 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถ

สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนคือ  Ŷ = 1.161 + 0.312(X1) + 0.174(X6) + 0.123(X3) + 0.121(X5) และสมการ

พยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน คือ ẑ = 0.322(Z1) + 0.261(Z6) + 0.210(Z3) + 0.173(Z5) 

 
ค าส าคญั : การบริหารทรพัยากรบุคคล, สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
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      The objective of this research are as follows: (1) to study the level of human resource 

management and competencies of teachers in private schools; (2) to study the relationship of human 
resource management and competencies of teachers in private schools and 3) to create a predictive 
equation human resource management affecting competencies of teachers in private schools. The samples 
included 357 people, including teachers in private schools under the authority of the Samut Prakan provincial 
education office, and selected by cluster random sampling. This was quantitative research. The research 
instrument was Likert scale questionnaire comprised of five levels rating scale, which was examined for 
content validity by experts. The consistency (IOC) was obtained between 0.60-1.00 and the reliability of the 
questionnaire for human resource management section is 0.947, the reliability of the questionnaire for the 
competencies of teachers in private schools is 0.886, and the reliability of the questionnaire for the research 
was 0.963. The data were analyzed using descriptive statistics, Pearson’s product-moment correlation 
coefficient, and multiple regression analysis-enter method. The findings were as follows: (1) the level of 
human resource management was at a highest level with the mean level from high to low as follows: human 
resource planning, personnel relationship, work evaluation, personnel development, renumeration and 
benefits, and recruitment. Level of competencies of teachers in private schools was at a highest level with 
the mean level from high to low as follows: self-improvement, teaching management, achievement 
motivation, teamwork, and leadership; (2) relationship of human resource management and competencies of 
teachers in private schools were positive at a high level with significant level of 0.01 (p < 0.01, r = 0.947) 3) 
human resource management affects competencies of teachers in private schools at 92.50 percent with 

significant level of 0.05, which we can create a predictive equation in raw score form Ŷ = 1.161 + 0.312(X1) 

+ 0.174(X6) + 0.123(X3) + 0.121(X5) and predictive equation in standard score form  ẑ = 0.322(Z1) + 
0.261(Z6) + 0.210(Z3) + 0.173(Z5) 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ประเทศไทยเผชิญกับประเด็นความท้าทายในการพัฒนาประเทศในหลากหลายมิติ

โดยเฉพาะอย่างยิ่งมิติดา้นการพัฒนาคนสมรรถนะสูงเพื่อขับเคลื่อนประเทศไทยดว้ยนวัตกรรม
เพื่อเพิ่มมลูค่าทางเศรษฐกิจและรายไดข้องประเทศ อย่างไรก็ตามคุณภาพและสมรรถนะคนดา้น
แรงงานของไทยยังไม่สอดคลอ้งกับความตอ้งการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมเพื่อขับเคลื่อน
การพฒันาประเทศ ขณที่การบริหารจัดการภาครฐัซึ่งขาดความยืดหยุ่นและยึดติดกับกฎระเบียบ
ในการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชากรไทยไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งภาคเอกชนใน
มิติการศึกษาคือหน่วยงานทางการศึกษาเอกชน ได้เขา้มาเติมเต็มความไม่สมบูรณ์ของกลไก
ภาครฐัดงักลา่ว (วรากรณ ์สามโกเศศ, 2562) 

การบริหารทรพัยากรบุคคลเป็นกลไกส าคญัประการหนึ่งที่ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเอกชนใหสู้งขึน้ซึ่งสอดคลอ้งตามยุทธศาสตรก์ารพัฒนาประเทศ
ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) (ส านกังานเลขานุการของคณะกรรมการยทุธศาสตรช์าติ, 2561) ใน
ดา้นการพัฒนาและเสริมสรา้งศักยภาพทรพัยากรบุคคล ที่มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส  าคัญและ
สอดคลอ้งเชื่อมโยงกบัมิติทางการศึกษา เพื่อเป็นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในทุกมิติ ทุกช่วงวัย 
และสามารถยกระดับคุณภาพทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ยุทธศาสตรด์า้นการพัฒนา
และเสริมสรา้งศกัยภาพทรพัยากรบุคคลจึงมุ่งเนน้การพฒันาและแกไ้ขปัญหาทรพัยากรบุคคลใน
ปัจจุบนั พรอ้มทัง้ส่งเสริม เสริมสรา้งและยกระดบัการพฒันาที่ให้ความส าคญักบัทรพัยากรบุคคล
เพื่อใหค้รอบคลมุทัง้ในทกุดา้น โดยมุ่งพฒันาปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้งเพื่อสรา้งระบบที่เอือ้
ต่อการพฒันาทรพัยากรบุคคลอย่างครอบคลมุ ผ่านการปฏิรูปการจดัการเรียนรูข้องครูจากผูส้อน
เป็นผูแ้นะน าแนวทาง การเพิ่มประสิทธิภาพผ่านทางการปรบัปรุงระบบการบริหารจัดการศึกษา 
บทบาทการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคน พัฒนาระบบฐานขอ้มูลเพื่อพัฒนาทรพัยากรบุคคลที่มี
ความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระหว่างกระทรวงและ
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เสริมสรา้งศกัยภาพบุคคลใหม้ีสมรรถนะที่สูงขึน้ (ส านกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา , 2560) สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2579) ที่สนับสนุนให้
หน่วยงานทางการศึกษาภาคเอกชนมีบทบาทในการขบัเคลื่อนนโยบายการศึกษาลงสู่การปฏิบติั
ผ่านสถานศึกษาเอกชนและถ่ายทอดลงมาสู่การปฏิบติัในระดบัชัน้เรียนของโรงเรียนเอกชน ดงันัน้ 
ครูโรงเรียนเอกชนจึงมีบทบาทเป็นกลไกส าคัญที่ ขับเคลื่อนนโยบายทางการศึกษาบรรลุผล
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ความส าเร็จ และสอดคลอ้งกับแผนพัฒนาการศึกษาเอกชน พ.ศ.2566-2570 ที่มุ่งเน้นโรงเรียน
เอกชนพัฒนาการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานสงูเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของผูเ้รียน 
ภายใตก้ารดแูลของรฐัและบูรณาการรว่มกบัส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชนซึ่งมี
เป้าหมายในการบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพโดยส่งเสริมสนับสนุนการนิเทศติดตาม
ประเมินผลการจัดการศึกษาและใหข้อ้เสนอแนะต่อการพัฒนาโรงเรียนเอกชนใหเ้ป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน, 2566) 

เพื่อตอบสนองต่อยุทธศาสตรก์ารพัฒนาประเทศระยะ 20 ปี แผนการศึกษาแห่งชาติ 
และแผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ (2566) ไดป้ระกาศ
พันธกิจประจ าปีการศึกษา 2566 7 พันธกิจ ได้แก่ 1) ส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษาและ
หน่วยงานทางการศึกษานอ้มน าโครงการตามแนวพระราชด าริสู่การปฏิบัติอย่างจริงจังและเป็น
รูปธรรมโดยยึดหลักปรัชญาเศรษกิจพอเพียง 2) เสริมสรา้งโอกาสการเข้าถึงการบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึง เสมอภาค และตลอดชีวิต 3) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับเพื่อตอบรับต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่  21 4) ส่งเสริม 
สนบัสนุนสถานศึกษาใหเ้ป็นสงัคมแห่งการเรียนรู ้คู่คณุธรรมและจรยิธรรม 5) สง่เสริมสนบัสนุนให้
สถานศึกษาและสถานประกอบการสรา้งประสบการณอ์าชีพให้แก่ผูเ้รียนรวมทัง้ใหผู้เ้รียนมีความ
ตระหนักในการด ารงตนอย่างมีคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม 6) พัฒนาครู และบุคลากร
ทางการศึกษาใหม้ีความรู ้ความสามารถตรงตามสมรรถนะวิชาชีพและส่งเสริมความกา้วหนา้ใน
สายงานอาชีพ และ 7) พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาที่เน้นการมีส่วนร่วมเพื่อเสริมสรา้ง
ความรบัผิดชอบต่อคณุภาพการศกึษาและบูรณาการการจดัการศึกษาเชิงพืน้ที่ โดยในพนัธกิจที่ 6 
ได้มุ่งพัฒนาศักยภาพของครูให้มีความสามารถในการจัดการเรียนรูใ้นระดับชั้นเรียนและการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะครูเป็นสิ่งบ่งชีว้่าครูเป็นผู้ที่มีศักยภาพ มีความสามารถในการประยุกต์ใช้
ความรู ้ทกัษะ คณุธรรมจริยธรรม และค่านิยม เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้(พวงเพ็ญ อินทรประวติั, 
2564) สมรรถนะเป็นสิ่งที่ใชว้ัดศักยภาพและความสามารถของครูและเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จและบรรลผุลสมัฤทธิ์ขององคก์าร สมรรถนะครูจึงมีความส าคญัอย่าง
ยิ่งต่อการปฏิบติัหนา้ที่ในวิชาชีพของตนใหป้ระสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร การ
จดัการศกึษาในช่วงทศวรรษ 2560 ซึ่งเป็นยคุแห่งการปฏิรูปกลไกการบรหิารจดัการศึกษา ยงัคงมุ่ง
ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) 
การพัฒนาสมรรถนะครูเป็นสิ่งที่ตอ้งได้รบัการพัฒนาให้สูงยิ่งขึน้ เพื่อให้เกิดการปรบัตัว เรียนรู ้
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พัฒนาตนเองให้เป็นไปตามความเจริญก้าวหน้าของยุคสมัยและเทคโนโลยี ขณะที่การบริหาร
ทรพัยากรบุคคลจ าเป็นตอ้งไดร้บัการพัฒนาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพให้สูงยิ่งขึน้ ทั้งด้าน
งบประมาณและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันผู้บริหารโรงเรียนเอกชนควรเปิด
โอกาสใหค้รูผูส้อนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและรบัฟังความคิดเห็นจากบคุคลภายนอกเพื่อ
น ามาปรบัใชอ้ย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการบริหารทรพัยากรบุคคลของ
ผูบ้รหิารโรงเรียนเอกชนที่มีประสิทธิภาพ (อรรวินท ์วรประวติั, 2564) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนคือความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการจดัการเรียนรู้
ในชั้นเรียนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ครูที่ดีจะตอ้งสามารถสื่อสารสรา้งความรบัรูเ้ขา้ใจ ถ่ายทอด
ศาสตรค์วามรูข้องตนใหแ้ก่นกัเรียนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการประเมินตนเอง 
สามารถประยุกตใ์ชค้วามรูเ้พื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรมเพื่อการพัฒนาองคก์าร และสรา้งเครือข่าย
ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (สิริพร อินทรธรรม วิทร วิภาหัส และ 
ประหยดั ฤาชากูล, 2566) หากครูโรงเรียนเอกชนเป็นผูม้ีสมรรถนะสงูก็ย่อมสง่ผลต่อศกัยภาพหรือ
คณุภาพของผูเ้รียน (Grangeat & Gray, 2007; ธนุส เฮียงราช, 2563) ดงันัน้องคป์ระกอบที่ส  าคญั
ของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนจึงประกอบดว้ย การจดัการเรียนรู ้ภาวะผูน้  าครู การท างานเป็นทีม 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเองของครู (Haqqi & Yayuk, 2024; Kemal et al., 2023; 
Nasim et al., 2024; อภิรดี ค าศรีเมือง, 2563) 

การพฒันาคนนัน้นบัเป็นบทบาทที่ส  าคญัส าหรบัทกุภาคส่วนทัง้ของรฐัและเอกชน ที่ตอ้ง
ร่วมกันพัฒนาเพื่อให้บรรลุผลเป็นไปตามนโยบายที่วางไว ้นอกจากนีโ้รงเรียนเอกชนไดเ้ขา้มามี
บทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการใหจ้ัดการศึกษาเพื่อลดภาระดา้นงบประมาณของรฐัมาตลอดกว่า 
100 ปี โดยซูลซ ์(Schultz, 1982) นักเศรษฐศาสตร ์ไดเ้สนอแนวคิดว่าการส่งเสริมสนับสนุนให้
โรงเรียนเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการจดัการศกึษาของ
ภาครฐับาลสงูขึน้เพราะมีการแข่งขนักนัเชิงการตลาด สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบกบั พงษศ์กัดิ์ ดว้งทา 
(2557) ซึ่งพบว่าการพฒันาโรงเรียนเอกชนจะกระตุน้ใหโ้รงเรียนรฐัและโรงเรียนเอกชนอ่ืนเกิดการ
พฒันาคณุภาพมากยิ่งขึน้ เช่นเดียวกบัแนวคิดของ มาโลว ์(Marlow, 2010) ซึ่งอธิบายวว่าคณุภาพ
ของโรงเรียนเอกชนส่งผลโดยตรงต่อการสมคัรเรียนของโรงเรียนรฐั ย่ิงมีโรงเรียนเอกชนมากขึน้ก็จะ
ท าใหโ้รงเรียนรฐัมีคุณภาพมากขึน้เช่นกัน อย่างไรก็ตามแมว้่ารฐัจะมีนโยบายส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมของเอกชนในการจัดการศึกษา แต่การจัดการศึกษาขั้นพื ้นฐานของเอกชนยังไม่ได้มีการ
ขยายตวัเท่าที่ควร โดยสดัสว่นนกัเรียนโรงเรียนเอกชนในปี 2564 ที่มีสดัสว่นโรงเรียนเอกชนรอ้ยละ 
24 และลดลงเหลือรอ้ยละ 20 ในปี 2566 ซึ่งต ่ากว่าเกณฑค่์าเป้าหมายนกัเรียนโรงเรียนเอกชนคือ



  4 

ไม่นอ้ยกว่ารอ้ยละ 25 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2566; ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน, 2567) นอกจากนีจ้ากรายงานผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสองปีงบประมาณ 
2565 ของส านักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) พบว่ามี
โรงเรียนถึง 606 โรงเรียนที่ไม่ผ่านมาตรฐานการประเมินดา้นที่ 3 การจดัการเรียนการสอนของครู 
คิดเป็นรอ้ยละ 3.1 ของโรงเรียนทัง้หมดโดยคิดจากจ านวนโรงเรียนที่ไดร้บัการประเมินแลว้เท่ากับ
รอ้ยละ 67.68 ของโรงเรียนทัง้หมด (ส านักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน), 2566) ดังนั้นโรงเรียนเอกชนทุกขนาดมีสภาวะการณ์การแข่งขันสูงทั้งกับ
โรงเรียนเอกชนดว้ยกนัและระหว่างโรงเรียนรฐับาลกบัโรงเรียนเอกชน จึงท าใหโ้รงเรียนเอกชนตอ้ง
พฒันาคณุภาพการบรหิารทรพัยากรบคุคลและการจดัการศกึษาโดยมุ่งพฒันาครูใหม้ีสมรรถนะใน
การท างานจนโรงเรียนเอกชนเป็นที่ยอมรบัของชมุชนและผูป้กครองที่จะตดัสินใจน าบุตรหลานเขา้
เรียน (พา อักษรเสือ และเอกราช โฆษิตพิมานเวช , 2563; สุพพัตรา สุดใจ และ เตือนใจ ดล
ประสิทธิ์, 2565) 

ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน ซึ่งเป็นหน่วยงานตน้สงักดัของโรงเรียนเอกชน
จึงมีนโยบายส่งเสริมใหโ้รงเรียนเอกชนในสงักัดประเมินสมรรถนะของครูเช่นเดียวกับครูโรงเรียน
รฐับาลและโรงเรียนสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีระบบการประเมินสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของครู ทัง้นีเ้พื่อน าผลการประเมินมาใชใ้นการพฒันาตนเองทางวิชาชีพของครูโรงเรียน
เอกชนและใหก้ารช่วยเหลือโรงเรียนเอกชนในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรโดยใชโ้รงเรียนเป็น
ฐาน (เย็นฤทยั จงถนอม, 2561) 

จากการศึกษาสารสนเทศที่เก่ียวขอ้งพบว่าปัญหาสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนมีการนิเทศ
การสอนของโรงเรียนยังไม่เป็นระบบ ไม่สามารถช่วยแกปั้ญหาในการจดัการเรียนการสอนของครู 
ครูโรงเรียนเอกชนขาดความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัการจัดการการเรียนรูแ้ละการก าหนดเป้าหมาย
การท างานรว่มกนัของครู ครูการขาดงบประมาณสนบัสนุนจากโรงเรียนเอกชน ครูโรงเรียนเอกชน
ขาดทักษะการจัดการการเรียนรู ้การจัดการการเรียนรู้ไม่สามารถท าได้อย่างต่อเนื่องเนื่องจาก
ภาระงานของครูมากท าใหค้รูโรงเรียนเอกชนขาดความกระตือรือรน้และไม่มีเวลาในการพัฒนา
ตนเอง ครูโรงเรียนเอกชนไม่สามารถน าความรูท้ี่ ได้จากการศึกษาในสถาบันฝึกหัดครูหรือ
มหาวิทยาลยัมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน (ถาวร ศรีเกต,ุ 2551) 

ดังนั้นสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนจึงจ าเป็นตอ้งมีการพัฒนาใหม้ีมาตรฐานมากยิ่งขึน้
เนื่องจากในปัจจุบันมีการขยายตัวของโรงเรียนเอกชนเพิ่มมากขึน้และกระแสการตอบรบัของ
ผูป้กครองในจงัหวดัสมทุรปราการในการน าบตุรหลานเขา้เรียนในโรงเรียนเอกชนมีจ านวนเพิ่มมาก
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ขึน้และมีแนวโน้มขยายตัวอย่างต่อเนื่อง โดยมีปัจจัยมาจากการพัฒนาของโรงเรียนเอกชนใน
จงัหวดัและสว่นของการอ านวยความสะดวกต่อการเรียน เช่นเครื่องมือที่ทนัสมยั อปุกรณก์ารเรียน 
สถานที่ตั้งของโรงเรียน รวมถึงแนวคิดในการพัฒนาของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนเพื่อสามารถ
จดัการแข่งขันกับโรงเรียนของรฐับาลรวมถึงความสามารถที่จะแข่งขันกับโรงเรียนในกลุ่มเอกชน
ดว้ยกัน นอกจากนีก้ลุ่มโรงเรียนเอกชนมีการขยายตวัขึน้ทุก ๆ ปี อย่างมีนัยส าคัญ การที่โรงเรียน
เอกชนในจงัหวดัสมทุรปราการมีจ านวนมากขึน้นอกจากนีผู้ป้กครองยงัสนใจน าบตุรหลานเขา้เรียน
ในโรงเรียนเอกชนมากขึน้อย่างมีนยัส าคญั (ณสิกาญจน ์เจรญิหิรญัธรณ,์ 2567) 

นอกจากนี ้ จากรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ของ
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ (2567) พบว่าสมรรถนะครูในโรงเรียนเอกชนดา้นการ
จัดการเรียนรูอ้ยู่ในระดับคุณภาพดีจากระดับดีเยี่ ยมจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้สูงยิ่งขึน้ 
ขณะเดียวกันขอ้คน้พบของ พงษ์ศักดิ์ ดว้งทา (2557) พบว่ามีปัญหาที่เก่ียวข้องกับครูโรงเรียน
เอกชนดา้นการท างานเป็นทีม กล่าวคือ ขาดทักษะในการแสดงบทบาทการเป็นผูน้  าหรือผูต้ามใน
การท างานร่วมกับผูอ่ื้นไดเ้หมาะสมในทุกโอกาส นอกจากนีใ้นสมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้
พบว่าครูขาดความสามารถในการน าขอ้มลูสารสนเทศไปใชใ้นการพฒันาผูเ้รียน ขณะที่ดา้นภาวะ
ผูน้  าครูพบว่าครูโรงเรียนเอกชนยงัขาดความคิดริเริ่มการปฏิบติังานที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและ
การพฒันานวัตกรรม สอดคลอ้งกับขอ้คน้พบของ เย็นฤทัย จงถนอม (2561) ซึ่งพบว่าครูโรงเรียน
เอกชนขาดการไดร้บัการสนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ ์สื่อเทคโนโลยีต่างๆ เพื่ออ านวยความ
สะดวกแก่ครูในการบริหารจัดการชัน้เรียน ขณะที่ดา้นภาวะผูน้  าครูพบว่าโรงเรียนเอกชนขาดการ
ส่งเสริมให้ครูสืบค้นข้อมูลความรูท้างวิชาชีพใหม่ๆ ที่สรา้งความท้าทายในการสนทนาอย่าง
สรา้งสรรคก์ับผูอ่ื้น เช่นเดียวกับ สิริพร อินทรธรรม วิทร วิภาหัส และ ประหยดั ฤาชากูล (2566)  ที่
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนขาดทกัษะด้านการพฒันาตนเองตามความรูท้างวิชาการในระดบัต ่าที่สดุ 
และไดอ้ธิบายถึงแนวทางพัฒนาสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน โดยใชห้ลกัการพัฒนาสมรรถนะครู
เอกชน 70:20:10 กล่าวคือ 70 หมายถึงการเรียนรูแ้ละพฒันาจากการลงมือท า เช่น การเรียนรูด้ว้ย
ตนเองเพื่อใหเ้กิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 20 หมายถึง การใหค้รูเรียนรูจ้ากบุคคลอ่ืนหรือ
การเป็นพี่เลีย้ง และ 10 หมายถึง การเรียนรูแ้ละพฒันาจากการฝึกอบรม ทัง้รูปแบบการฝึกอบรม
เพื่อการจดัการเรียนรูใ้นชัน้เรียนและรูปแบบการฝึกอบรมผ่านระบบ E-learning ดงันัน้สมรรถนะ
ครูที่สงูจึงเป็นผลลพัธม์าจากอิทธิพลของการพฒันาบุคลากรใหไ้ดร้บัการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการเรียนรูใ้นชัน้เรียนให้มีระดบัสงูขึน้ (Mallarangan et al., 2024; 
กรรณิการ ์เกตุบ าเพ็ญ , 2565) ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนมีบทบาทในการสรา้งระบบนิเวศการ
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เรียนรูแ้ละบริหารจัดการโรงเรียนเอกชนใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชน (Mulang, 2021; Rahmawati et al., 2024; จนัทนา ครบแคลว้, 2555; รญัจวน ค า
มลู, 2566) 

จากการศึกษางานวิจัยของไทยและต่างประเทศพบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลเป็น
กระบวนการหรือขัน้ตอนของการบริหารงานดา้นบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน ซึ่งมีความส าคัญต่อ
การบริหารโรงเรียน (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2556) มีความเก่ียวขอ้งกับการก าหนดนโยบาย การ
วางแผนอัตราก าลังของครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นการบริหารที่สรา้งแรงจูงใจในการ
ท างานตลอดถึงการสรา้งสมัพันธภาพอันดีระหว่างบุคลากรภายในโรงเรียน (Ivancevich, 2010; 
วิชยั โถสวุรรณจินดา, 2556; สกล บุญสิน, 2560; สดุารตัน ์เหมาสมาน, 2561; นรมน ขนัตี; 2561; 
ขวัญพิชชา มีแก้ว, 2562)  การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการบริหารที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาสมรรถนะของครูให้สูงยิ่งขึน้  หากผู้บริหารโรงเรียนมีกระบวนการบริหารงานบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อการยกระดับสมรรถนะครูภายในโรงเรียนให้สูงยิ่งขึน้และส่งผลต่อ
คุณภาพการบริหารจัดการภายในสถานศึกษามากยิ่งขึน้  (Oluremi, 2013; Cameron, 2018; 
Arop et al., 2019; Mulang, 2021; Mallarangan et al., 2024; Rahmawati et al., 2024; 
จนัทนา ครบแคลว้, 2555; ธนสู เฮียงราช, 2563; กรรณิการ ์เกตบุ าเพ็ญ, 2565) 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักัดส านกังานศึกษาธิการจังหวดัสมุทรปราการ เพื่อใหเ้กิดการพัฒนาสมรรถนะ
ครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวิจยัไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลและสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชน
สงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

2. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ของการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

3. เพื่อสรา้งสมการพยากรณ์การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีท้  าใหท้ราบถึงระดบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชน ความสัมพันธ์ของการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน และ การ
บริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมทุรปราการ ท าใหส้ามารถน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชนต่์อหน่วยงานหรือกลุม่งานต่าง ๆ ดงันี ้

1. ผูบ้รหิารโรงเรียนสามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคลและพฒันาสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนใหดี้ยิ่งขัน้ 

2. ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสมุทรปราการ สามารถน าผลวิจัยไปใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดนโยบายและปรบัแผนการด าเนินงาน เพื่อพัฒนาสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนในสงักดัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด
สมุทรปราการ ปีการศึกษา 2566 มี 6 อ าเภอ ประกอบดว้ย อ าเภอบางบ่อ อ าเภอบางพลี อ าเภอ
บางเสาธง อ าเภอพระประแดง อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ และอ าเภอเมืองสมุทรปราการ จ านวน
โรงเรียนรวม 96 แห่ง โดยมีจ านวนครูทั้งหมดรวม 4,567 คน (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมทุรปราการ, 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน

จังหวัดสมุทรปราการ ปีการศึกษา 2566 จ านวน 357 คน โดยไดม้าจากการเปิดตารางส าเร็จรูป
ของเครจซีและมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) ดว้ยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่มคลสัเตอร ์
(Cluster Random Sampling) โดยจะแบ่งอ าเภอเป็นชัน้แลว้จึงท าการสุม่อย่างง่าย 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรพยากรณ ์คือ การบรหิารทรพัยากรบคุคล ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี ้

1.1 การวางแผนทรพัยากรบคุคล 

1.2 การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร 
1.3 การพฒันาบคุลากร 
1.4 การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
1.5 แรงงานสมัพนัธ ์
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1.6 การประเมินผลการปฏิบติังาน 

2. ตวัแปรเกณฑ ์คือ สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ้
2.1 ภาวะผูน้  าครู 
2.2 การจดัการเรียนรู ้
2.3 การพฒันาตนเองของครู 
2.4 การท างานเป็นทีม 
2.5 การมุ่งผลสมัฤทธิ์ 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1. การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคลของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในการก าหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ โครงสรา้งการบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียน 
ตลอดถึงการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก  การสรา้งแรงจูงในการ
ปฏิบติังาน การสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างบคุลากรภายในโรงเรียน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของ
ครูและบุคลากรภายในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุความส าเร็จขององคก์าร
รว่มกนั ซึ่งประกอบดว้ย 

1.1 การวางแผนทรพัยากรบุคคล หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหารโรงเรียน
ในการก าหนดแนวทางกระบวนการอย่างเป็นระบบเพื่อการคาดการณ์ความตอ้งการทรพัยากร
บุคคลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพของผู้บริหารโรงเรียน ตลอดจนกระบวนการของผู้บริหาร
โรงเรียนในการวางแนวทางรองรบัและน าการวางแผนไปปฏิบติัเพื่อใหอ้งคก์ารมีทรพัยากรบคุคลที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริงทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต กระบวนการของผูบ้รหิารโรงเรียนใน
การท าให้องค์การมีจ านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลที่เหมาะสมในสถานที่และเวลาที่
ถูกตอ้ง ตลอดถึงกระบวนการของผูบ้ริหารโรงเรียนในการคาดคะเนจ านวนบุคลากรตามต าแหน่ง
ว่างที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 

1.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหาร
โรงเรียนในการวางกระบวนการประชาสมัพันธ์ทุกช่องทางเพื่อจดัหาบุคลากรที่มีคณุสมบติัตามที่
องคก์ารตอ้งการตามต าแหน่งหนา้ที่ในโรงเรียน เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน
ที่สูงของผู้บริหารโรงเรียนและคัดเลือกบุคลากรดว้ยวิธีการทดสอบหรือสัมภาษณ์ด้วยวิธีการที่
บรสิทุธิ์ โปรง่ใส ยติุธรรมตามความตอ้งการขององคก์าร 



  9 

1.3 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหารโรงเรียนในการ
เพิ่มพนูความรู ้ทกัษะ ทศันคติ เจตคติ ประสบการณใ์หแ้ก่ครูและบุคลากรใหส้งูยิ่งขึน้ กระบวนการ
ของผูบ้ริหารในการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรที่ไดร้บัการพัฒนาแลว้ใหป้ฏิบติังาน
ได้ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ตลอดถึงกระบวนการของ
ผูบ้ริหารในการจัดหาวิทยากรผูถ้่ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์ เพื่อการฝึกเชิงปฏิบติัการ การ
สมัมนาและการฝึกอบรมใหแ้ก่ครูและบคุลากร 

1.4 การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในการจัดการเงินเดือน ค่าแรง รายได้ สวัสดิการแก่บุคลากร ยกย่อง เชิดชูเกียรติแก่
บคุลากรที่ปฏิบติังานในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ ประเมินผลการปฏิบติังานที่มีมาตรฐาน ไม่เลือก
ปฏิบติั สรา้งขวญัก าลังใจแก่ผูป้ฏิบติังานในโรงเรียนใหม้ีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
สรา้งเสริมฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวบุคลากรในโรงเรียนผ่านการขึน้ค่าตอบแทนที่มี
มาตรฐานและยติุธรรมเป็นที่พงึพอใจของบคุลากรทกุฝ่ายในโรงเรียน 

1.5 แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหารโรงเรียนในการสรา้ง
ปฏิสมัพันธ์งานของผูบ้ริหารโรงเรียนกับครู โดยเป็นความสมัพันธใ์นเชิงบวก กระบวนการในการ
สรา้งบรรยากาศที่เกือ้หนุนซึ่งกนัและกนั กระบวนการในการกระตุน้ใหค้รูหรือบุคลากรในโรงเรียน
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มใจ เต็มความรูค้วามสามารถ ตลอดถึงกระบวนการของผูบ้ริหารในการ
สรา้งความสามคัคีเพื่อน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ารรว่มกนั 

1.6 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การด าเนินการของผูบ้รหิารโรงเรียน
ในการก าหนดกระบวนการประเมินศกัยภาพการปฏิบติัหนา้ที่ของครูและบุคลากรภายในโรงเรียน
เอกชน โดยการก าหนดเกณฑ์เครื่องมือ วิธีการวัดและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ วัดและ
ประเมินผลครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรมและไม่ เลือกปฏิบัติ มีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดว้ยการใหค่้าตอบแทนหรือรางวลั หรือต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สงูขึน้แก่บุคลากรที่มีผล
การปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยม มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใ้นการวัดและประเมินผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ครูและบคุลากรมีความพงึพอใจต่อผลการวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน 

2. สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง ความสามารถของครูเอกชนในประยุกตใ์ช้
ความรู ้ทกัษะ เจตคติเพื่อการจดัการเรียนรูใ้นชัน้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ
สรา้งเทคนิคการสอนเพื่อถ่ายทอดผูเ้รียนใหเ้ขา้ใจไดง้่าย มีความสามารถในการสื่อสารเพื่อการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากการสอนไดอ้ย่างมืออาชีพ โดยครูโรงเรียนเอกชนสามารถด ารงตนเป็น
แบบอย่างที่ดี มีภาวะผูน้  าของความเป็นครู มีความสามารถในการพัฒนาตนเอง และสามารถ
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ปฏิบติังานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและท างานโดยการมุ่งผลสมัฤทธิ์เป็น
ส าคญั 

2.1 ภาวะผูน้  าครู หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการเป็นบุคคล
แห่งการเปลี่ยนแปลง สามารถปฏิบัติงานในบทบาทงานสอนได้อย่างไตร่ตรอง มีความรูค้วาม
เชี่ยวชาญแตกฉานในศาสตรวิ์ชาท่ีตนสอน ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมุ่งพฒันาผลสมัฤทธิ์ของผูเ้รียน มีวฒุิ
ภาวะเหมาะสมกับความเป็นครู สามารถก าหนดเป้าหมายการเรียนรูเ้พื่อพัฒนาผูเ้รียนที่ทา้ทาย
ความสามารถในการจดัการเรียนรูข้องตนเองและบรรลผุลส าเรจ็ในเปา้หมายการเรียนรูน้ัน้ 

2.2 การจัดการเรียนรู ้หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการจัด
กิจกรรมการเรียนรูห้รือวิธีการถ่ายทอดความรูสู้่ผู ้เรียนโดยการถ่ายทอดประสบการณ์ การจัด
กิจกรรมการเรียนรูท้ัง้ในหอ้งเรียนและนอกหอ้งเรียน เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดประสบการณก์ารเรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิมหรือเป็นการต่อยอดความรูเ้ดิมของผูเ้รียนใหสู้งยิ่งขึน้ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายหรือผลลพัธข์องการเรียนรู ้โดยครูผูส้อนเป็นผูอ้อกแบบกิจกรรมการเรียนรู ้จดัหาสื่อการ
เรียนรู ้และจัดการเรียนรูด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูเ้รียน 
วัดผลและประเมินผลผู้เรียนตลอดถึงความสามารถในท าการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้มี
คณุภาพทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและเจตคติ 

2.3 การพัฒนาตนเองของครู หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนใน
การผลกัดนัตนเองไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ความสามารถในการรบัรูศ้กัยภาพ ขอ้ดี ขอ้ดอ้ย
ตนเอง ความตอ้งการที่จะท าใหคุ้ณภาพชีวิตของตนเองดีขึน้ เป็นผูท้ี่มีแรงบันดาลใจอยากแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เผชิญใหป้ระสบความส าเร็จ มีความสามารถในการเก็บสะสมขอ้มลูความรูเ้พื่อให้
ตนเองเป็นผูม้ีความรอบรูใ้นเรื่องต่าง ๆ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีความสามารถในการพัฒนา
ความรู ้ทักษะ พฤติกรรมของตนเพื่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ที่
สามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานของตนเองไดอ้ย่างชัดเจนและมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ใน
การกระท าเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ เป็นผูม้ีความอดทน เพียรพยายาม ไม่ทอ้ถอยต่อปัญหา
อปุสรรคที่ตนเผชิญอยู่ และมีความสามารถในการประเมินผลจากการปฏิบติังานที่เกิดขึน้ว่าควร
จะแกไ้ข ปรบัปรุงหรือพฒันาต่อไปอย่างไร เพื่อผลลพัธใ์นการปฏิบติังานที่ดียิ่งขึน้ 

2.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการ
ท างานร่วมกับผูอ่ื้นด้วยความมุ่งมั่นในวัตถุประสงค์ มีเป้าหมายเดียวกันแบ่งปันประสบการณ ์
ความสามารถในการประสานท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในทีม โดยใชก้ิริยา ท่าทาง ค าพูดที่เหมาะสมต่อ
ผูอ่ื้นในทีม ช่วยเหลือผูอ่ื้น สนับสนุนเพื่อนร่วมปฏิบัติงาน แสดงบทบาทผูน้  าหรือผูต้ามไดอ้ย่าง
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เหมาะสม รบัผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืนในทีมงาน มีมนุษยส์ัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานร่วมคิด ร่วม
ตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติและพึ่งพาอาศัยกัน เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทาง
เดียวกนั 

2.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนเอกชนจนประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ครูและบุคลากรเอกชน
เป็นผู้ที่ มีความมุ่ งมั่ น  อดทน สามารถปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ที่ ได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถ ผลงานมีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ ตลอดถึงความสามารถและทักษะในการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยมจนภารกิจที่ปฏิบัตินั้นบรรลุตาม
เปา้หมาย พนัธกิจการพฒันาการศกึษาของโรงเรียนเอกชน 

3. ครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง บุคลากรทางวิชาชีพที่ท าหน้าที่ในด้านการจัดการ
เรียนการสอนและส่งเสริมใหน้ักเรียนเกิดการเรียนรูท้ัง้ในหอ้งเรียนและนอกหอ้งเรียนของโรงเรียน
เอกชนในสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

4. ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน หมายถึง บุคลากรทางวิชาชีพที่ท าหน้าที่ในด้านการ
บรหิารทรพัยากรบคุคลในโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

5. โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนเอกชนซึ่งจัดการศึกษาทัง้ในระดับปฐมวัยและ
ระดับการศึกษาขั้นพื ้นฐานของจังหวัดสมุทรปราการที่มีการบริหารจัดการศึกษาด้วยวิธีการที่
ยืดหยุ่นและมีความคล่องตัว โดยยึดหลักการบริหารจัดการศึกษาภายใต้กรอบนโยบายของ
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

6. ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ หมายถึง หน่วยงานในสงักดัส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่จัดตั้งขึน้ตามค าสั่งหัวหน้าคณะรกัษาความสงบแห่งชาติ มีหน้าที่
ปฏิบติัภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการเก่ียวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมาย
ก าหนด การปฏิบติัราชการตามอ านาจหนา้ที่ นโยบาย และยุทธศาสตรข์องส่วนราชการต่าง ๆ ที่
มอบหมาย และใหม้ีอ  านาจหนา้ที่ในเขตจงัหวดัสมทุปราการเท่านัน้ 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัด

ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมุทรปราการ ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา แนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาสูก่ารสรา้งกรอบแนวคิดของการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
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1. สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ผูว้ิจัย

ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องของอภิรดี ค าศรีเมือง (2563) ซึ่งเสนอแนวคิดไว้ว่า 
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 5 ประการไดแ้ก่ ความสามารถในการ
จดัการเรียนรู ้ความสามารถในการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ ความสามารถในการท างาน
รว่มกบัผูอ่ื้น ภาวะผูน้  าครูและการท างานมุ่งผลลพัธ์ ขณะที่คีมลัและคณะ (Kemal et al., 2023) ที่
ระบุถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่าประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้  าของครู 2)การ
ท างานเป็นทีมของครู 3) การจัดการเรียนรู ้4)การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน เช่นเดียวกับแฮคไคและ
ยายัค (Haqqi & Yayuk, 2024) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การพฒันาตนเองอยู่เสมอ 2) ภาวะผูน้  าของครู 3) ความสามารถใน
การท างานร่วมกบัผูร้่วมงาน 4) การจดัการเรียนรู ้และ 5) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ของาน สอดคลอ้งกับ
ขอ้คน้พบจากงานวิจัยของนาซิมและคณะ (Nasim et al., 2024) ซึ่งพบว่าสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนว่าประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคัญ 3 ประการไดแ้ก่ 1) การจัดการเรียนรู ้2) การพัฒนา
ตนเอง และ 3) การท างานเป็นทีม ดังนั้นผูว้ิจัยจึงไดบู้รณาการแนวคิดและงานวิจัยขา้งตน้ของ 
อภิรดี ค าศรีเมือง (2563) คีมัล และคณะ (Kemal et al., 2023) แฮคไคและยายัค (Haqqi & 
Yayuk, 2024) และ นาซิม และคณะ (Nasim et al., 2024) โดยไดน้ าองคป์ระกอบของสมรรถนะ
ครูโรงเรียนเอกชนที่รวบรวมไดม้าบรูณาการ สามารถสรุปเป็นองคป์ระกอบได ้5 ดา้นประกอบดว้ย 
1) ภาวะผูน้  าครู 2) การจัดการเรียนรู ้3) การท างานเป็นทีม 4) การพัฒนาตนเองของครู  และ 5) 
การมุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคล 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารทรพัยากรบุคคล ผูว้ิจัย

ได้ใช้แนวคิดและงานวิจัยที่ เก่ียวขอ้งของนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่ ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559); 
มลัลิกา ธรรมจริยาวฒัน ์(2559); ศิริรตัน ์มกรพฤกษ์ (2559); เทพรตัน ์ดาวเรือง (2560); วาราดา 
ณ ลานคา (2560); สกล บุญสิน (2560); นภัสภรณ์ มูลสิน (2561); อ าภาพร จิรธรรมโอภาส 
(2564); คาสเท็ตเตอร ์และ ยัง (Castetter & Young, 2000); เดสเลอร ์(Dessler, 2003); เบอรน์า
ดิน (Bernardin, 2012); คีราน ฮาชมี่ (Hashmi, 2014); ลูเนนเบิรก์ และ ออนสเตน (Lunenburg 
& Ornstein, 2021); สตีเฟ่น วู๊ด (Wood, 2020) โดยไดน้ าองคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากร
บุคคลที่รวบรวมได้มาสังเคราะห์เป็นการบริหารทรพัยากรบุคคลของโรงเรียนเอกชนในสังกัด
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมุทรปราการ สามารถสรุปองคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล
ไดเ้ป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การวางแผนทรพัยากรบุคคล 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
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3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) แรงงานสมัพันธ์ และ 6) การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

3. การบริหารทรัพยากรบุคคลทีส่่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนจาก

แนวคิดของอ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564) ซึ่งอธิบายไวว้่าการบริหารทรพัยากรบุคคลที่สรา้ง
แรงจูงใจและสรา้งความมั่นคงในงานตามความตอ้งการของบุคลากรส่งผลใหบุ้คคลากรท างานได้
อย่างมีความสขุและมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกบัแนวคิดของวู๊ด (Wood, 2020) ซึ่งระบุว่าการสรา้ง
สภาพแวดล้อมที่ดีให้แก่ลูกจ้างย่อมกระตุ้นให้ลูกจ้างปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพขณะที่
อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา และ ค ารณ โชธนะโชติ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่าหากผูบ้ริหารส่งเสริมการ
เรียนรู ้เพิ่มความสามารถหรือทกัษะของบุคลากรผ่านการอบรม หรือการถ่ายทอดองคค์วามรูย้่อม
ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบติังานสูงยิ่งขึน้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจนัทนา 
ครบแคลว้ (2555) ที่พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูเชิงบวก มี 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นการสรรหาและคัดเลือก 2) ดา้นการพัฒนา 3) ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และ 4) ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ สอดคลอ้งกับพิทูร อมรวิทวัส (2555) ที่ พบว่า
ความสมัพันธร์ะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรส่งผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรในเชิงบวก 
สอดคลอ้งกบัธนุส เฮียงราช (2563) ที่พบว่า ความสมัพันธร์ะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรส่งผลต่อ
สมรรถนะการท างานของบคุลากรในเชิงบวก สอดคลอ้งกบักรรณิการ ์เกตบุ าเพ็ญ (2565) ที่พบว่า 
ปัจจัยที่น าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะครู ประกอบดว้ยปัจจัยส าคัญ 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การไดร้บั
การพัฒนาความรู ้2) การสรา้งแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์  3) การปฏิบัติงานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายในอนาคต 
และ 4) ทศันคติเชิงบวก สอดคลอ้งกบั โอลเูรมี่ (Oluremi, 2013) ที่พบว่า การสรรหาและคดัเลือก 
การพัฒนาบุคลากร การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผล และภาวะผูน้  าของ
ผู้อ  านวยการส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะครูในเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับ คาเมร่อน (Cameron, 
2018) ที่พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล ไดแ้ก่การสรรหาและคัดเลือกครูมีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะครูและท าให้ประสิทธิภาพของการศึกษาในโรงเรียนเพิ่มมากขึน้ โดยสอดคล้องกับ 
อาร๊อพ และคณะ (Arop et al., 2019) ที่พบว่า มีปัจจัยที่มีความสมัพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับ
สมรรถนะครู ไดแ้ก่ 1) ความสมัพนัธภ์ายในของผูบ้ริหารและครู (แรงงานสมัพนัธ)์ 2) ความมีส่วน
ร่วมของครูในการตัดสินใจของผู้บริหาร และ 3) การวางแผนของการบริหารทรพัยากรบุคคล 
สอดคลอ้งกับ มูลัง (Mulang, 2021) ที่พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลมีผลต่อสมรรถนะครู 
แรงจูงใจ และ สภาพแวดล้อมในการเรียนรู ้สอดคล้องกับมาลาเองแกน (Mallarangan et al., 
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2024) ที่พบว่า ภายหลงัการจดัฝึกอบรมครูมีทกัษะการปฏิบติังานสงูขึ ้น และสอดคลอ้งกบัรามาว
ตีและคณะ (Rahmawati et al., 2024) ที่พบว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรส่งผลต่อ
สมรรถนะของครู 

จากแนวคิดดงักล่าวผูว้ิจยัจึงน ามาเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ซึ่งสามารถสรุปเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัไดด้งันี ้

ตวัแปรพยากรณ ์       ตวัแปรเกณฑ ์
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยัเรื่องการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

สมมติฐานการวิจัย 
1. การบรหิารทรพัยากรบคุคลกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการ

จงัหวดัสมทุรปราการมีความสมัพนัธก์นั 
2. มีการบริหารทรพัยากรบุคคลที่พยากรณ์อย่างน้อย 1 ด้านที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู

โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
 

  

การบริหารทรพัยากรบคุคล 

1. การวางแผนทรพัยากรบุคคล 
2. การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
3. การพฒันาบคุลากร 
4. การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
5. แรงงานสมัพนัธ ์
6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

1. ภาวะผูน้  าครู 
2. การจดัการเรียนรู ้
3. การท างานเป็นทีม 

4. การพฒันาตนเองของครู 
5. การมุ่งผลสมัฤทธิ์ 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชน ผูว้ิจัย
ไดศ้กึษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในประเด็นต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้

1. บรบิทส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัโรงเรียนเอกชน 

2.1 ความเป็นมาของการศกึษาเอกชน 

2.2 ความหมายของโรงเรียนเอกชน 

2.3 ประเภทของโรงเรียนเอกชน 

2.4 แนวคิดการบรหิารจดัการโรงเรียนเอกชน 

3. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
3.2 ความหมายของสมรรถนะครู 
3.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะครู 
3.4 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

3.4.1 ความหมายที่เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

3.4.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

4. แนวคิดเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

4.1 ความหมายเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

4.2 ความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
4.3 องคป์ระกอบการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

5. การบรหิารทรพัยากรบคุคลที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
6.1 วิจยัในประเทศ 

6.2 วิจยัต่างประเทศ 
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1. บริบทส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ 
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ (2566)  ตามบทบาทภารกิจของ

กระทรวงศึกษาธิการเก่ียวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนด การปฏิบติั
ราชการตามอ านาจหน้าที่ นโยบาย และยุทธศาสตรข์องส่วนราชการต่าง ๆ ที่มอบหมาย โดย
อ านาจหน้าที่ที่มอบหมายให้ส  านักงานศึกษาธิการจังหวัดรบัผิดชอบคือการจัดท าแผนพัฒนา
การศึกษาระยะ 4 ปี เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการพฒันาการศึกษาของจงัหวดั ดงันัน้ส  านกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ จึงจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา (พ.ศ. 2566 – 2569) จังหวัด
สมุทรปราการ ซึ่งเน้นการใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ท่ามกลางสภาวะการณ์แห่งโลกพลิกผันและมีความเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อสรา้งครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เขม้แข็ง สอดคลอ้งกับยุทธศาสตรก์ารพัฒนาการศึกษาของจังหวัดและ
บรบิทของพืน้ที่ 

1.1 ส่วนหน้าทีรั่บผิดชอบ 
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ (2567) มีการจัดการศึกษาที่สามารถ

รองรบัการศึกษาในทุกระดับทุกประเภท รวมทั้งมีโรงเรียนชั้นน าจ านวนมาก ซึ่งมีหน่วยงานที่
รบัผิดชอบในการจดัการศกึษาทัง้ในและนอกสงักดักระทรวงศึกษาธิการจ านวนทัง้สิน้ 6 หน่วยงาน 
แบ่งเป็นหน่วยงาน  สงักดักระทรวงศกึษาธิการ ประกอบดว้ย 4 หน่วยงาน  ไดแ้ก่ 

1. ส  านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) 
2. ส  านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน (สช.) 
3. ส  านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา (สอศ.) 
4. ส  านกังานสง่เสรมิการเรียนรู ้(สกร.) 

และหน่วยงานนอกสงักดักระทรวงศกึษาธิการ ประกอบดว้ย 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่  
1. กระทรวงการอดุมศกึษา วิทยาศาสตร ์วิจยัและนวตักรรม (อว.) 
2. องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น (อปท.) กระทรวงมหาดไทย  

1.2 ข้อมูลทีต่ั้ง 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ตัง้อยู่ที่ 34/4 ถนนสขุมุวิท ต าบลปากน า้ 

อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ 10270 หมายเลขโทรศัพทติ์ดต่อ : 023801021 
อีเมล:์ eduprakan@gmail.com เว็บไซต:์ https://www.prakanedu.go.th/ 

1.3 การแบ่งส่วนราชการภายใน 
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการแบ่งกลุม่งานภายในเป็น 9 กลุม่งาน ดงันี ้

1. กลุม่อ านวยการ 
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2. กลุม่บรหิารงานบคุคล 

3. กลุม่นโยบายและแผน 

4. กลุม่พฒันาการศกึษา 
5. กลุม่ลกูเสือ ยวุกาชาด และกิจการนกัเรียน 

6. หน่วยตรวจสอบภายใน 

7. กลุม่สง่เสรมิการศกึษาเอกชน 

8. กลุม่นิเทศ ติดตามและประเมินผล 

9. ครุุสภาในส านกังานศกึษาธิการจงัหวดั 
1.4 วิสัยทัศน ์

บูรณาการการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ผูเ้รียนมีทกัษะที่จ  าเป็นในศตวรรษ
ที่ 21 นอ้มน าหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงสูก่ารปฏิบติั 

1.5 พันธกิจ 
1. ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 

ความสขุและทกัษะที่จ  าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
2. ส่งเสริม สนบัสนุนการสรา้งโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาอย่างทั่วถึง       

เท่าเทียมเหมาะสม ตามศกัยภาพและช่วงวยัของผูเ้รียนเพื่อลดความเหลื่อมล า้ทางการศกึษาอย่าง
ยั่งยืน 

3. ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี
คณุภาพ โดยนอ้มน าหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงสูก่ารปฏิบติั 

4. ใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดิจิทัล และนวัตกรรมเพื่อการบริหารจัดการ และ
พฒันาคณุภาพการศกึษารองรบัโลกยคุใหม่ 

5. ส่งเสริม สนับสนุนและบูรณาการความร่วมมือการจัดการศึกษาทุกระดับและทุก
ประเภทใหม้ีประสิทธิภาพ 

1.6 ค่านิยม 
T = Teamwork การท างานเป็นทีม 
E = Equality of Work ความเสมอภาคในการท างาน 
A = Accountability ความรบัผิดชอบ 
M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสตัย ์
W = Willful ความมุ่งมั่นตัง้ใจท างานอย่างเต็มศกัยภาพ 
I = Improvement การพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ 
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N = Network and Communication การเป็นเครือข่ายท่ีมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั 
S = Service Mind การมีจิตมุ่งบรกิาร 

1.7 เป้าประสงคร์วม 
1. ผูเ้รียนไดร้บัการศึกษาและการเรียนรูท้ี่มีคุณภาพและเท่าทันการเปลี่ยนแปลงใน

โลกยคุใหม่ 
2. ผูเ้รียนไดร้บัโอกาสทางการศกึษาอย่างทั่วถึง เสมอภาคและเท่าเทียม 
3. ขา้ราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคณุภาพและสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ

พฒันาผูเ้รียนใหเ้ท่าทนัการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
1.8 ข้อมูลทางด้านภูมิศาสตรแ์ละประชากร 

พื ้นที่ ของจังหวัดสมุทรปราการนั้นประกอบด้วย  6 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง
สมุทรปราการ อ าเภอพระประแดง อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ อ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ และ
อ าเภอบางเสาธง โดยมีประชากรส่วนมากอยู่ในอ าเภอเมืองสมุทรปราการ อ าเภอบางพลี และ 
อ าเภอพระประแดง ตามล าดับ มีโรงเรียนเอกชนในสังกัดจ านวน 96 โรงเรียน นักเรียนจ านวน 
63,195 คนและ ครูจ านวน 4,567 คน นบัสดัสว่นผูบ้รหิาร/ครูในโรงเรียนเอกชนเป็นรอ้ยละ 41 ของ
จ านวนผูบ้รหิาร/ครูทัง้หมดภายใตก้ระทรวงศกึษาธิการ ในจงัหวดัสมทุรปราการ ดงัตาราง 1 

ตาราง 1 จ านวนประชากรโรงเรียนเอกชนและครูโรงเรียนเอกชนจ าแนกตามอ าเภอในสงักดั
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศึกษาเอกชน (สช) จงัหวดัสมทุรปราการ ปีการศึกษา 2566 
(ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ, 2567) (ขอ้มลู ณ วนัที่ 1 มิถนุายน 2566) 

อ าเภอ จ านวนโรงเรียน (แห่ง) จ านวนประชากรครู
โรงเรียนเอกชน  (คน) 

บางบ่อ 3 143 
บางพลี 17 809 
บางเสาธง 6 285 
พระประแดง 15 714 
พระสมทุรเจดีย ์ 6 285 
เมืองสมทุรปราการ 49 2331 
รวม 96 4,567 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชน 
2.1 ความเป็นมาของการศึกษาเอกชน 

การศึกษาเอกชนมีความส าคญัต่อการศึกษาของประเทศเนื่องจากการศึกษาเอกชน 
เป็นส่วนหนึ่งในการการพัฒนาคุณภาพของคนที่เป็นก าลงัส าคัญในการพัฒนาประเทศมาอย่าง
ยาวนาน นับตั้งแต่สมัยล้านนาและสุโขทัยซึ่งมี  วัง วัด และบ้าน (เอกชน) เป็นสถานที่ที่ ให้
การศึกษาและ ต่อมาในสมัยกรุงรตันโกสินทรข์องพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หวัไดม้ี
การก าหนด นโยบายการจัดการศึกษาเอกชนเป็นครัง้แรกภายใตโ้ครงการโรงเรียนเชลยศักดิ์ ซึ่ง
จัดตั้งโดยมีคณะมิชชันนารีชาวอเมริกันเดินทางเข้ามาเผยแพร่ศาสนาในประเทศไทย เป็น
ผู้สนับสนุน โดยมีการแบ่งออกเป็นโรงเรียนเชลยศักดิ์ในบ ารุง และนอกบ ารุง ต่อมามีการ
เปลี่ยนแปลงใหก้ลายเป็นโรงเรียนบุคคลตามระเบียบการศกึษา ต่อมาในปี พ.ศ.2454 ไดม้ีการแบ่ง
โรงเรียนออกเป็นโรงเรียนแผนกสายสามญักบัโรงเรียนแผนกสายเฉพาะทาง ต่อมาอีก 7 ปี รฐับาล
ไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคัญและการศึกษาเอกชนของประเทศขยายตัวมากขึน้จึงไดม้ีการประกาศ
พระราชบญัญัติโรงเรียนราษฎรข์ึน้ในวนัที่ 10 กุมภาพนัธ ์พ.ศ.2461 โดยมีจดุประสงคเ์พื่อจะตรวจ
นิเทศโรงเรียนเอกชนทั่วราชอาณาจักรและเพื่อปรับปรุงแก้ไขกฎและระเบียบโรงเรียนเอกชน 
เพื่อให้ตอบสนองต่อจุดประสงค์ ทางกระทรวงศึกษาธิการจึงได้ก าหนดวันดังกล่าวเป็น "วัน
การศึกษาเอกชน" และนับแต่นัน้มาโรงเรียนเอกชนมีจ านวนที่เพิ่มมากขึน้เรื่อย ๆ เนื่องดว้ยไดร้บั
การยอมรบัของรฐับาลและผูป้กครอง ยกตัวอย่างเช่น โรงเรียนวฒันาวิทยาลยัไดม้ีการจัดตัง้เมื่อ 
พ.ศ. 2413 ขณะที่โรงเรียน อัสสมัชัญ เริ่มมีการจัดตั้งเมื่อ พ.ศ. 2420 ส่วนโรงเรียนกรุงเทพคริส
เตียนได้มีการจัดตั้งเมื่อ พ.ศ. 2431 ขณะที่ โรงเรียน ราชินี  มีการก่อตั้งเมื่อ พ.ศ. 2446 ที่ต  าบล 
ปากคลองตลาด ต่อมาในปีพ.ศ. 2476 รฐับาลได ้ประกาศพระราชบัญญัติกระทรวงศึกษาธิการ 
ขึน้โดยจัดตัง้กองโรงเรียนราษฎร ์สงักัดกรมวิสามัญ ศึกษากระทรวงศึกษาธิการเพื่อควบคุมดูแล
โรงเรียนราษฎรท์ัง้หมด โรงเรียนราษฎรท์ัง้หมดจะอยู่ภายใตก้ารควบคมุดแูลและช่วยเหลือสง่เสริม
ของกองโรงเรียนราษฎร ์อย่างไรก็ตามกองโรงเรียนราษฎรไ์ม่สามารถบริหารงานไดร้วดเรว็และทนั
ความต้องการของประชาชนเนื่องมาจากการ ขยายตัวอย่างรวดเร็วของกรมวิสามัญศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการจึงท าให้สมาคมครูโรงเรียนราษฎรแ์ห่งประเทศไทยเสนอว่ากองโรงเรียน
ราษฎรค์วรไดร้บัการยกวิทยฐานะเป็นกรมโรงเรียนราษฎรห์รือกรมการศึกษาเอกชน อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารจัดการศึกษามากขึ ้น  สภาการศึกษาแห่งชาติจึงได้มีการจัดตั้ง
คณะกรรมการปรบัปรุงโรงเรียนราษฎรข์ึน้เพื่อพิจารณาใหค้วามช่วยเหลือกระทรวงศึกษาธิการและ
ให้โรงเรียนเอกชนในปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาทั้งด้านวิชาการ และด้านบริการ 
คณะกรรมการนีป้ระกอบดว้ย ดร.ธ ารง บัวศรี (ประธานกรรมการ) และนายพนอม แก้วก าเนิด 
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(ผูอ้  านวยการกองโรงเรียนราษฎร์) โดยคณะกรรมการได้มอบแผนงานกรมโรงเรียนราษฎรเ์พื่อ
เสนอแก่กระทรวงศกึษาธิการและผลปรากฏว่ากองโรงเรียนราษฎรไ์ดร้บัการปรบัปรุงเป็นส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยใช้ชื่ อย่อว่าสช. ซึ่ งมี  ฐานะเทียบเท่ากรมหนึ่ งของ
กระทรวงศึกษาธิการ ตัง้แต่วนัที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2515 ตามประกาศ ของ คณะปฏิวติั ฉบบัที่ 217 
ลงวนัที่ 29 กนัยายน พ.ศ.2515 โดยโอนอ านาจหนา้ที่ กิจการทรพัยส์ิน หนีส้ิน ขา้ราชการ ลูกจา้ง 
และเงินงบประมาณของกรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไปเป็นของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน และผูด้  ารงต าแหน่งเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาเอกชนคน
แรก คือ ดร.ธ ารง บวัศรี ในปีพ.ศ. 2476 ไดม้ีการปรบัปรุงและแกไ้ขพระราชบญัญัติโรงเรียนราษฎร์
ใหส้อดคลอ้งกบับริบทการจดัการศึกษาของโรงเรียนเอกชนที่เปลี่ยนแปลงไปตามล าดบัดงัต่อไปนี ้
1) พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร ์พ.ศ.2479 2) พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร ์พ.ศ.2497 3) 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 4) พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 5) 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ.2554 (ส านักงาน
ปลดักระทรวงศกึษาธิการ, 2564) 

จากขอ้มูลขา้งตน้ท าใหท้ราบไดว้่าโรงเรียนเอกชนมีความส าคัญต่อการศึกษาของ
ประเทศไทยมาเป็นเวลากว่า 113 ปีและจะยงัคงมีความส าคญัต่อการศกึษาของคนไทยต่อไป 

2.2 ความหมายของโรงเรียนเอกชน 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 ได้อธิบายไว้ว่าโรงเรียนเอกชนเป็น

สถานศึกษาของเอกชนที่จดัการศึกษาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนในระบบหรือโรงเรียนนอกระบบที่ไม่ได้
รวมถึงสถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ ของเอกชน ตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
โรงเรียนเอกชนไดด้ าเนินการจดัการศึกษาควบคู่กบัการด าเนินการของรฐัมาโดยตลอดในทุกระดบั 
โดยมีความยืดหยุ่นและคล่องตัวในการบริหารจัดการศึกษา และมีกระบวนการจัดการที่มุ่งเน้น
คณุภาพการจดัการศึกษา สอดคลอ้งตามนโยบายและแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา ภายใตก้าร
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานปลัดกระทรวง
ศกึษาธิการ 

เมธี อินาลา (2562) ได้อธิบายไว้ว่า โรงเรียนเอกชนคือสถานศึกษาเอกชนที่
ด  าเนินการจดัการศกึษาตัง้แต่ระดบัปฐมวยั ระดบัประถมศกึษาหรือชัน้ที่สงูกว่า 

บัรนัน สาแล (2564) ได้อธิบายไว้ว่า โรงเรียนเอกชนเป็นโรงเรียนในระบบสังกัด
ส านกังานการศกึษาเอกชน 
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อรรวินท ์วรประวติั (2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า โรงเรียนเอกชนคือโรงเรียนที่จดัการศึกษา
ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเป็นตน้
สงักดั 

ธนบดี เพ็ชรน์อ้ย (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่าโรงเรียนเอกชน คือสถานศึกษาของเอกชนที่
จัดการศึกษาในระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื ้นฐาน โดยการบริหารจัดการศึกษาที่มีความ
ยืดหยุ่นและคลอ่งตวัภายใตน้โยบายของส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศึกษาเอกชน 

ส านักนายกรฐัมนตรีแห่งประเทศอังกฤษ (Prime Minister's Office, 2024) ได้ให้
ความหมายของโรงเรียนเอกชนไวว้่า โรงเรียนเอกชนคือโรงเรียนที่มิไดบ้ริหารโดยรฐับาลและไดร้บั
ทนุสนบัสนุนจากรฐับาล โดยจะคิดค่าใชจ้่ายจากผูป้กครองโดยตรงและนกัเรียนไม่จ าเป็นที่จะตอ้ง
เรียนรูต้ามหลักสูตรของชาติ ทั้งนี ้โรงเรียนเอกชนทุกโรงเรียนจะต้องลงทะเบียนกับการทรวง
การศกึษาและไดร้บัการตรวจสอบเป็นประจ า 

โดยสรุปโรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนเอกชนซึ่งจดัการศึกษาทัง้ในระดบัปฐมวยั
และระดับการศึกษาขั้นพื ้นฐานที่มีการบริหารจัดการศึกษาด้วยวิธีการที่ยืดหยุ่นและมีความ
คล่องตัว โดยยึดหลกัการบริหารจัดการศึกษาภายใตก้รอบนโยบายของส านักงานคณะกรรมการ
สง่เสรมิการศกึษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

2.3 ประเภทของโรงเรียนเอกชน 
ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 ได้ก าหนดลักษณะของโรงเรียน

เอกชนไว ้3 ลกัษณะ ดงันี ้
1. โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือหลกัสตูรที่

ไดร้บัอนมุติัจากกระทรวงศกึษาธิการ และจดัเป็นรูปแบบการศกึษาในระบบโรงเรียน 

2. โรงเรียนที่จัดการศึกษาด้วยวิธีการที่ยืดหยุ่นในการก าหนดวัตถุประสงค ์
วิธีการจดัการศกึษา รูปแบบ วิธีการวดัและการประเมินผล โดยจดัการศึกษารูปแบบการศกึษานอก
ระบบโรงเรียน 

3. โรงเรียนที่จัดการศึกษาแก่บุคคลที่มีลักษณะพิเศษหรือผิดปกติทางร่างกาย
จิตใจหรือสติปัญญา ด้วยรูปแบบการศึกษาพิเศษ หรือแก่บุคคลผู้ยากไรห้รือเสียเปรียบทาง
การศกึษาในลกัษณะต่าง ๆ โดยจดัในรูปแบบการศึกษาสงเคราะห ์

นอกจากนีพ้ระราชบญัญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 ไดม้ีการแบ่งประเภทและระดบั
ของโรงเรียนเอกชนไว ้2 ประเภท ดงัต่อไปนี ้
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1. โรงเรียนเอกชนในระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนด
เป้าหมาย วิธีการศึกษา หลกัสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผลซึ่งเป็นเงื่อนไข
ของการ ส าเรจ็ การศกึษาที่แน่นอน และสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงันี ้ 

1.1 ประเภทสามญัศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่จดัการศึกษาตามหลกัสตูรของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ โดยแยกเป็น 1) ระดับก่อนประถมศึกษา (เตรียมอนุบาล
อนุบาล) 2) ระดับประถมศึกษา (ป.1-ป.6) 3) ระดับมัธยมศึกษา ในระดับมัธยมศึกษาจะแบ่ง 
ออกเป็นสองระดบั คือ มธัยมศกึษาตอนตน้ (ม.1-ม.3) และมธัยมศกึษาตอนปลาย (ม.4-ม.6)  

1.2 ประเภทอาชีวศึกษา หมายถึงโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตร
กระทรวง ศึกษาธิการหรือหลักสูตรที่ได้รบัอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ โดย
แบ่งเป็น 2 ระดบัไดแ้ก่ ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ และ ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สงู  

1.3 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตร 
ต่างประเทศ หรือหลกัสตูรต่างประเทศที่ปรบัรายละเอียดเนือ้หารายวิชาใหม่หรือหลกัสูตรที่จดัท า
ขึน้เองที่ไม่ใช่หลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใชภ้าษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการ 
สอนให้กับนักเรียน โดยไม่จ ากัดเชือ้ชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความมั่นคงของ 
ประเทศ 

2. โรงเรียนนอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นใน
การ ก าหนด จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ
ประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา และให้หมายความรวมถึงศูนย์
การศึกษาอิสลาม ประจ ามัสยิด (ตาดีกา) และสถาบนัศึกษาปอเนาะและสามารถแบ่งออกเป็น 7 
ประเภท ดงันี ้ 

2.1 ประเภทสอนศาสนา 
2.2 ประเภทศิลปะและกีฬา 
2.3 ประเภทวิชาชีพ 
2.4 ประเภทกวดวิชา 
2.5 ประเภทสรา้งเสรมิทกัษะชีวิต 
2.6 ประเภทศนูยก์ารศกึษาอิสลามประจ ามสัยิด (ตาดีกา 
2.7 ประเภทสถาบนัศกึษาปอเนาะ 

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน (2561) ไดจ้ าแนกประเภทโรงเรียน
เอกชนที่จดัการศกึษาในระบบโรงเรียนไวด้งันี ้



  23 

1. โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ไดแ้ก่ โรงเรียนที่ตั้งขึน้โดยมีเป้าหมาย
เพื่อให้การศึกษาในระดับสามัญศึกษาตามหลักสูตรขั้นพื ้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการแบ่ง
ออกเป็น 3 ระดับ ไดแ้ก่ ก่อนประถมศึกษา (เตรียมอนุบาล-อนุบาล 3) ประถมศึกษา (ป.1-ป.6)
และมธัยมศกึษา (ม.1-ม.6) ตามล าดบั 

2. โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศกึษา ไดแ้ก่ โรงเรียนที่ตัง้ขึน้โดยมีเป้าหมายเพื่อ
จัดการศึกษาในระดับวิชาชีพ แบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และ 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สงู (ปวส.) 

3. โรงเรียนนานาชาติ ไดแ้ก่ โรงเรียนที่ใชภ้าษาต่างประเทศในการจดัการเรียนรู ้
4. โรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม 

2.4 แนวคิดการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชน 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดการบริหารจดัการโรงเรียนเอกชนโดยมีรายละเอียดดงันี ้

ถาวร ศรีเกตุ (2551) ได้อธิบายแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศกึษาเอกชนเก่ียวกบัการบรหิารจดัการโรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกออกไวเ้ป็น 7 ปัจจยัดงันี ้

ปัจจัยที่  1 ปรชัญาและเป้าหมายของโรงเรียน ใช้ท าหน้าที่ เปรียบเสมือน
กรอบที่ใชใ้นการควบคุมการปฏิบัติงานของโรงเรียนใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกันเพื่อใหก้ารจัด
การศกึษาของโรงเรียนบรรลเุปา้หมายความส าเรจ็ตามจดุมุ่งหมาย 

ปัจจยัที่ 2 หลกัสูตรและกระบวนการจัดการเรียนรู ้เป็นสิ่งส าคญัส่วนหนึ่งใน
การด าเนินงานของโรงเรียนใหบ้รรลจุดุหมายที่ตอ้งการ 

ปัจจัยที่ 3 บุคลากร หมายถึง บุคคลทุกฝ่ายที่มีส่วนร่วมในการด าเนินการ
โรงเรียนเพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลตุามเปา้หมายและมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยที่ 4 ทรพัยากรเพื่อการจัดการเรียนรู ้หมายถึง ทรพัยากรที่เป็นกลไก
ส าคญัที่ท าใหโ้รงเรียนสามารถด าเนินงานไดส้  าเรจ็ลลุ่วงตามจุดมุ่งหมาย 

ปัจจัยที่ 5 การจัดการบริหาร หมายถึง การบริหารการด าเนินงานของบุคคล
เพื่อใหบ้รกิารทางการศกึษาแก่สมาชิกของสงัคมใหบ้รรลเุปา้หมาย 

ปัจจยัที่ 6 กิจกรรมพฒันาผูเ้รียน เป็นการจดัประสบการณใ์หผู้เ้รียนสามารถ
ใชค้ณุลกัษณะและคณุสมบติัส าหรบัการพฒันาคณุภาพชีวิต 

ปัจจยัที่ 7 ผลสมัฤทธิ์ของผูเ้รียน เป็นเคร่ืองวดัและตดัสินความส าเรจ็ของการ
ด าเนินงาน สภาพปัจจบุนัของการจดัการดา้นการเรียนรูใ้นที่ท างานส าหรบัครูโรงเรียนเอกชน   
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พงษ์ศกัดิ์ ดว้งทา (2557) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดการบริหารจดัการโรงเรียนเอกชน
ไวว้่าโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ยสว่นส าคญั 4 สว่น ดงันี ้ 

ส่วนที่ 1 หลักการของรูปแบบการจัดการการเรียนรูใ้นที่ท างานส าหรบัครู
โรงเรียนเอกชน  

สว่นที่ 2 ลกัษณะของรูปแบบการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างาน  
สว่นที่ 3 แนวทางในการน ารูปแบบการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานไปใช ้ 
สว่นที่ 4 เงื่อนไขของการน ารูปแบบการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานไปใชไ้ด ้

แนวคิดการบรหิารจดัการโรงเรียนเอกชนประกอบดว้ย 11 หลกัการ คือ  
1. การตั้งเป้าหมาย เป็นการสรา้งความเขา้ใจและระบุผลที่คาดหวังในการ

จดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานในระดบัโรงเรียน กลุม่งาน และบุคคล โดยเป็นการด าเนินงานระหว่าง
ผูบ้รหิารและครู และระหว่างครูและเพื่อนครู  

2. การบูรณาการ เป็นการประสานสัมพันธ์ระหว่างวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงานของโรงเรียนและวัตถุประสงคใ์นการพัฒนาตนเองของครูทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
รวมทัง้บรูณาการงานและการเรียนรูข้องครูเขา้ดว้ยกนั  

3. การเน้นสมรรถนะ เป็นการส่งเสริมความสามารถของครูที่เก่ียวข้องกับ
ความรู ้ความสามารถ และทักษะที่เก่ียวขอ้งกับวิชาชีพ เพื่อพัฒนาครูใหต้รงตามความตอ้งการ
ทางวิชาชีพครู  

4. ความยืดหยุ่น เป็นการค านึงถึงบรบิทของสภาพแวดลอ้มที่ส่งผลต่อวิธีการ 
ช่วงเวลา สถานที่ในการจัดการเรียนรูใ้นที่ท างาน และสามารถสนองตอบความตอ้งการของครูแต่
ละคนได ้ 

5. ความเป็นระบบ เป็นการค านึงถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันทั้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน เพื่อใหก้ารจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามวตัถปุระสงคท์ี่โรงเรียนตอ้งการได ้ 

6. การเรียนรูผู้ใ้หญ่ เป็นการค านึงถึงความตอ้งการและความสนใจของครู 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล สถานการณ์ต่าง ๆ ที่ เก่ียวข้องกับการท างาน และวิเคราะห์
ประสบการณใ์นการท างานของครูแต่ละคน รวมทัง้ตระหนักถึงความตอ้งการเป็นผูน้  าตนเองของ
ครู  

7. การสรา้งแรงจูงใจ เป็นการกระตุน้แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน
ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อใหค้รูจดัการการเรียนรูท้ี่ท างานตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้ 
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8. ความรบัผิดชอบ เป็นความร่วมมือจากผูบ้ริหารและครูที่มีส่วนเก่ียวขอ้ง
ดว้ยการมีความมุ่งมั่นในการปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความพยายาม ละเอียดรอบคอบเพื่อใหบ้รรลุตาม
ความมุ่งหมายโดยรูจ้ักบทบาทและหนา้ที่ของตนที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการการเรียนรูใ้นที่ท างาน
ของโรงเรียน  

9. การปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เป็นการยอมรบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
และการสื่อสารแบบเปิดซึ่งเป็นบรรยากาศที่ครูมีขวญัและก าลงัใจดี มีความสามคัคีช่วยเหลืองาน
ของตนเองและผูอ่ื้นดว้ยความเต็มใจ เปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสารระหว่างผูบ้ริหารและครู ครูและ
ผูบ้รหิาร และระหว่างเพื่อนครูดว้ยกนั ดว้ยวิธีต่าง ๆ  

10. การก ากับติดตาม เป็นการใหค้วามร่วมมือในการอ านวยความสะดวก
และช่วยแกปั้ญหาที่อาจเกิดขึน้โดยวิธีต่าง ๆ จากผูบ้รหิาร และเพื่อนครู 

11. การสนบัสนุน เป็นการสนบัสนนุดา้นการเงินและทรพัยากรที่จ  าเป็นแก่ครู
เพื่อส่งเสริมใหก้ารจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงคท์ี่ตัง้ไว ้และ
การปฏิบติัในการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานส าหรบัครูโรงเรียนเอกชนควรค านึงถึงการมอบหมาย
หนา้ที่ที่เก่ียวขอ้งกับการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างานที่เหมาะสมกบัความสามารถและความถนัด 
รวมทั้งการสนับสนุนใหค้รูไดม้ีการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเอง โดยใหก้ารสนับสนุนทรพัยากร เวลา 
และก ากับติดตามการท างานของครูอย่างต่อเนื่อง เพื่อปลูกฝังให้การเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเอง
กลายเป็นวัฒนธรรมของโรงเรียน ผู้บริหารระดับสูงต้องให้นโยบายและให้การสนับสนุนด้าน
งบประมาณ ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งก าหนดผูร้บัผิดชอบในการจดัการการเรียนรูใ้นที่ท างาน ก าหนด
แนวทางและมอบอ านาจในการสั่งการแก่ผูไ้ดร้บัมอบหมายและชีแ้จงแก่ผูร้่วมงานใหช้ดัเจน 

3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะครู 
3.1 ความหมายของสมรรถนะ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่แสดงออกเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรูค้วามสามารถ ทกัษะและ
คณุลกัษณะอื่น ๆ ซึ่งท าใหบ้คุคลสรา้งสรรคผ์ลงานไดอ้ย่างโดดเด่นในองคก์าร  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557) ได้นิยามความหมายของสมรรถนะว่า คุณลักษณะ 
ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี 
ประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรู ้(Knowledge) ทกัษะ 
(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เก่ียวขอ้งกัน สามารถวัดและสงัเกตเห็นได ้อาจเกิดจาก
พรสวรรค ์หรือการเสรมิสรา้งขึน้โดยผ่านการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันา 
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นิทศัน ์ศิรโิชติรตัน ์(2559) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง ขีดความสามารถดา้น
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) หรือที่ เรียกว่า 
“KSAs” ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากพฤติกรรม (Behaviors) ในการท างานที่แสดงออกมาของแต่ละ
คน โดยสามารถวดัและสงัเกตได ้ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะจึงมีองคป์ระกอบอยู่ 3 สว่น ไดแ้ก่
ลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) พฤติกรรม (Behavior) และผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ซึ่งความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคคลในองคก์ารนัน้มีส่วนช่วยสนับสนุนการ
บรรลวุิสยัทศัน ์พนัธกิจและกลยทุธข์ององคก์ารและยงัใชเ้ป็นกรอบในการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในระดับที่สามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆ ไดส้  าเร็จโดยใชค้วามรู ้ทกัษะเจต
คติ และคุณลกัษณะที่ตนมีอยู่ ทัง้นีส้มรรถนะเป็นสิ่งที่แสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถของบุคคลใน
การประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทักษะ เจตคติและคุณลักษณะเฉพาะของตนมาใชใ้นการท างานหรือใน
สภาวการณต่์างๆ จนประสบความส าเร็จ สมรรถนะจึงเป็นผลของการประมวลความรู ้ทักษะ เจต
คติ หรือคณุลกัษณะ ที่ท าใหบ้คุคลนัน้ๆ ประสบความส าเรจ็ในการท างานและการด ารงชีวิต 

รณธิชัย สวัสดิ์ และ รัตนะ บัวสนธ์ (2565) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบติังาน (Performance) ภายใตเ้งื่อนไข (Condition) โดยใชเ้ครื่องมือ วสัด ุ
อุปกรณ์ (Tools) ที่ระบุไว้ ให้ได้มาตรฐาน (Standard) ตามเกณฑ์การปฏิบัติ (Performance 
Criteria) และมีหลกัฐานการปฏิบติั (Evidence) ใหป้ระเมินผลและตรวจสอบได ้  

สภุาลยั สายค าภา (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจาก
ความรู(้Knowledge) ความสามารถ(Ability) ทักษะ(Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Other 
Characteristics) ที่ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จ ผ่านการใชอ้งคค์วามรู ้ทักษะ เจตคติ หรือ
คณุลกัษณะ เพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ในการท างาน การแกปั้ญหา และการด ารงชีวิต 

ธวัชชัย แสนดวง (2565) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
ผูบ้รหิารโรงเรียนที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้ทกัษะ ความช านาญ ความสามารถ ทศันคติ ความเชื่อ
และคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล โดยสามารถวัดหรือสงัเกตไดจ้ากพฤติกรรมการท างานที่แสดง
ออกมาใหเ้ห็นซึ่งอาจจะเกิดไดจ้ากพรสวรรคต์ัง้แต่ก าเนิดหรือสามารถเกิดจากประสบการณใ์นการ
ท างานหรือการฝึกอบรม และยังมีความหมายรวมถึงระดับของความสามารถในการปรับ
ประยุกต์ใชว้ิธีคิดกระบวนการในการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุดในการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคคลในโรงเรียน สมรรถนะจึงเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เป็น
กลุ่มพฤติกรรมที่โรงเรียนตอ้งการ คณุลกัษณะของผูด้  ารงต าแหน่งที่อยู่ภายใตผ้ลการปฏิบติังานที่
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ประสบความส าเร็จจะแสดงออกมาเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมที่ส่งผลให้การด าเนินงาน
บรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 

จิราพร ถนอมกิตติ (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะภายใน
ของบุคคลที่น ามาใชใ้นการท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือการท าหนา้ที่ที่ก  าหนดใหไ้ดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว ้เช่น ความรูเ้ก่ียวกับงาน ทักษะความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดา้นการสื่อสาร รวมไปถึงการแกไ้ขปัญหาหรือเหตกุารณเ์ฉพาะหนา้ 

ชูเกียนโตและคณะ (Sugianto et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
ลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคลากรในองคก์ารทุกคนตอ้งมีในการปฏิบติัภารกิจประจ าต าแหน่งต่าง ๆ 
เพื่อใหก้ารปฏิบัติภารกิจนั้นบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ประกอบไปดว้ย 1) ความรู้
ความสามารถในการจดัการเรียนรู ้2) ภาวะผูน้  าของครู และ 3) การมีคณุธรรมความประพฤติท่ีดี 

เชอรซ์ินเกอรแ์ละบารม์ (Scherzinger & Brahm, 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะ 
หมายถึง ลกัษณะพืน้ฐานของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skill) แรงจงูใจ (Motive) 
อุปนิสัย (Trait) และอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ซึ่งคุณลักษณะพืน้ฐานดังกล่าวมีส่วนในการ
ผลกัดันและเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ที่ส่งผลใหบุ้คคลปฏิบัติภารกิจ
หน้าที่ตามความรบัผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง (Criterion-reference) 
หรือสงูกว่าเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยประกอบดว้ย 3 สว่น ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการจดัการเรียนรู ้
2) ทกัษะความเป็นผูน้  า 3) ความมีคณุธรรม 

โดยสรุปสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยสะท้อนถึงการ
ประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทกัษะ แรงจูงใจ อตัมโนทศัน ์และอปุนิสยัในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่
หรือความรบัผิดชอบจนประสบผลส าเรจ็และไดผ้ลสงูกว่าเกณฑเ์ป้าหมายที่ก าหนดไว ้ซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ตามเปา้หมายหรือพนัธกิจขององคก์าร 

3.2 ความหมายของสมรรถนะครู 
ชชัรินทร ์ชวนวนั (2550) ไดใ้หค้วามหมายสมรรถนะครูไวว้่า หมายถึง ความสามารถ

ในการประยุกตใ์ชค้วามรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skills) แรงจูงใจ (Motivation) ทัศนติ (Attitude) 
และผลรวมของบุคลิกคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลแลว้แสดงออกในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ของงานในบทบาทหนา้ที่อย่างโดดเด่นและมีประสิทธิภาพ 

พูนสุข อุดม (2553) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง ความรู ้ความสามารถ
และทกัษะที่บคุคลผูเ้ป็นครูจ าเป็นตอ้งมีอย่างเพียงพอและสามารถแสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม ท า
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ใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆ ของตนตามบทบาทหนา้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สมรรถนะครูเป็น
ทกัษะ ความสามารถ พฤติกรรมและทศันคติต่าง ๆ ที่จะส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ที่และการพฒันา
คุณภาพของผูเ้รียนทัง้ในดา้นสงัคม อารมณ์ ร่างกายสติปัญญาซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สงัเกตเห็นได ้
และพฤติกรรมนีม้ีผลต่อการเรียนรูใ้นเชิงบวก เช่น สมรรถนะในการก าหนดวตัถุประสงคก์ารจดัการ
เรียนรู ้สมรรถนะเก่ียวกับเทคนิคในการใชค้ าถาม เป็นตน้ และสามารถน าเอากระบวนการและ
ความรูไ้ปประยุกตใ์นสถานการณท์ี่ตนปฏิบติัอยู่ไดแ้ละส่งผลใหน้กัเรียนเกิดการพัฒนาทักษะเชิง
การเรียนรูอ้ย่างมีคณุภาพ 

ยนต ์ชุ่มจิต (2553) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง ความสามารถของผูเ้ป็น
ครูที่จะใชค้ณุสมบติัหรือศกัยภาพต่าง ๆ ที่แฝงอยู่ในตนเองเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ในหนา้ที่ครูให้
เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพต่อการเรียนการสอนและโรงเรียน 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน (2553) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู 
หมายถึง คณุลกัษณะทางพฤติกรรมที่แสดงการปฏิบติังานหรือการกระท าที่แสดงผลออกมาไดโ้ดด
เด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม ทักษะที่จ  าเป็นในการท างาน ความรู ้และ
ความสามารถ  

สรุางคนา เลี่ยมเพ็ชรรตัน ์(2554) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง คณุลกัษณะ
ของความเป็นครูในการที่จะท าตามบทบาทหนา้ที่ของครูอนัเป็นผลมาจากความรู ้ทกัษะ แรงจงูใจ 
ทัศนคติ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จะท าให้ครูสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม
เกณฑม์าตรฐานวิชาชีพ ซึ่งสมรรถนะต่าง ๆ พิจารณาไดจ้ากพฤติกรรมที่แสดงออกมา 

สรุเดช อนนัตสวสัดิ ์(2554) ใหค้วามหมายของสมรรถนะครูว่า หมายถึง คณุลกัษณะ
หรือพฤติกรรมในด้านต่าง ๆ ซึ่งแฝงอยู่ในตนเองในดา้นความเขา้ใจ ความรู ้เจตคติ เพื่อปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆ ในหนา้ที่ครูอย่างมีประสิทธิภาพ มีผลใหเ้กิดการพฒันาคณุภาพของนกัเรียนทัง้ในเชิง
กายภาพและจิตใจ 

อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล (2556) ได้อธิบายว่าสมรรถนะครูหมายถึงความสามารถ 
(Competency) ในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทักษะ และคุณลกัษณะที่พึง
ประสงค ์      

สดุามาส ศรีนอก (2557) อธิบายว่าสมรรถนะครูเป็นคณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็น
ผลลพัธม์าจากความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะอ่ืน ๆ ที่ท าใหบุ้คลากรสามารถสรา้ง
ผลงานที่โดดเด่นกว่าเพื่อนรว่มงานอ่ืน ๆ ได ้ 
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สถาพร พฤฑฒิกุล (2558) อธิบายว่าสมรรถนะครูคือคณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็น
ผลมาจาก ความรู ้ทกัษะความสามารถ และคณุลกัษณะอ่ืน ๆ ของผูท้ี่ท  าหนา้ที่หลกัทางดา้นการ
จดัการเรียนรูแ้ละการสง่เสรมิการเรียนรูข้องนกัเรียนท่ีสง่ผลต่อการท าภารกิจต่างๆ ใหส้  าเรจ็ 

มกัตา จะปะกิยา (2561) ไดอ้ธิบายไวว้่าสมรรถนะครูเป็นความสามารถ ดา้นทกัษะ 
ทศันคติ และพฤติกรรมของครูในทุก ๆ มิติที่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและผลลพัธก์ารท างานที่ดีเลิศ
และส่งผลต่อกระบวนการการเรียนรูข้องนกัเรียนในเชิงบวกเพื่อพฒันาคณุภาพของนกัเรียนทัง้ดา้น
อารมณ ์จิตใจ รา่งกาย สงัคมและสติปัญญา 

อริสา นพคุณ (2561) อธิบายว่าสมรรถนะครู หมายถึง คุณลักษณะของครูซึ่ง
ประกอบดว้ย ความรูค้วามสามารถ ทักษะ และ คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ส่งผลใหค้รูปฏิบัติงานและ
ปฏิบติัตนตามบทบาทหนา้ที่จนบรรลเุป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

บญุฤดี อดุมผล (2563) ไดอ้ธิบายไวว้่าสมรรถนะครูคือคณุลกัษณะของครูที่มีความรู ้
ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะที่ เฉพาะและจ าเป็นส าหรับการประกอบวิชาชีพครู มี
ความสามารถในการจดัการเรียนรูแ้ละสง่เสริม กระบวนการเรียนรูข้องผูเ้รียนใหบ้รรลผุลไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กลัญญู เพชราภรณ์ (2564) ได้อธิบายสมรรถนะครูว่าหมายถึงคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากทักษะความสามารถ ตลอดถึงความรูแ้ละคณุลกัษณะอ่ืน ๆ ของผูท้ี่ท  า
หนา้ที่หลกัทางดา้นการสอนและการสง่เสรมิการเรียนรูข้องผูเ้รียนที่สง่ผลต่อการท างานใหส้  าเรจ็ 

เจนศึก โพธิศาสตร ์(2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลลัพธ์มาจากคุณลักษณะ ความรูแ้ละทักษะต่าง ๆ ที่สรา้งผลงานให้เป็นที่
ยอมรบัแก่บคุคลทั่วไป  

พวงเพ็ญ อินทรประวติั (2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง ทกัษะ ความรู ้
ความสามารถและคณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมส่วนตนของครูในการปฏิบติัหนา้ที่ครูใหไ้ดอ้ย่างยอด
เยี่ยม สามารถช่วยใหน้กัเรียนทุกคนประสบความส าเร็จในการเรียนรูไ้ดอ้ย่างสงูสุดตามศักยภาพ
ของตน คือคุณลักษณะของบุคคลที่มีความรู ้มีทักษะ มีคุณลักษณะของความเป็นครูที่ ดี มี
ความสามารถในการจัดการเรียนรูแ้ละส่งเสริมการเรียนรูข้องนักเรียนดว้ยวีธีการที่หลากหลาย
เพื่อใหน้กัเรียนเป็นบคุคลที่มีความรูแ้ละคณุธรรม เป็นบคุคลที่มีคณุภาพของสงัคมในทกุระดบั 

นงลกัษณ์ มโนวลยัเลา (2565) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง คุณลกัษณะ
ของครูที่มีความรู ้ทักษะและเจตคติ มีความรูแ้ละประสบการณ์ ดา้นวิชาชีพ การปฏิบติังานและ
การปฏิบติัตน 
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สุวิตรา บุญแจง้ (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง พฤติกรรมของครูที่
แสดงถึงการบูรณาการระหว่างทักษะ องคค์วามรู ้และคุณลักษณะที่ส่งเสริมใหเ้กิดการพัฒนา
ประสิทธิภาพการสอนในระดบัชัน้เรียนใหดี้ยิ่งขึน้ 

Good (1973) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครู หมายถึง ทกัษะ มโนทศัน ์และเจตคติ ที่
ครูจะตอ้งมีในการท างานทุกชนิด สามารถน ากระบวนการและความรูพ้ืน้ฐานไปปรบัประยุกตใ์ช้
กบัสถานการณท์ี่ตนปฏิบติัอยู่ได ้ก่อใหเ้กิดการพฒันานกัเรียนทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ดา้น
อารมณจ์ิตใจ ดา้นสงัคม และดา้นสติปัญญา  

โดยสรุป สมรรถนะครู หมายถึง การประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทกัษะ และเจตคติของครูที่มี
ผลใหเ้กิดการพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียนทัง้ดา้นร่างกาย อารมณ์ สงัคม และสติปัญญาตลอดถึง
ความสามารถในการประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทกัษะ เจตคติในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดจากการปฏิบติังาน
ต่าง ๆ ภายในโรงเรียนและปฏิบติัภารกิจนัน้จนประสบความส าเรจ็อย่างดีเลิศ 

3.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะครู 
นกัวิชาการทางการศกึษาไดน้ าเสนอสมรรถนะครูไวโ้ดยมีรายละเอียดดงันี ้

ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2553) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบ
สมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสาย
งาน สมรรถนะหลกัประกอบขึน้ดว้ยสมรรถนะย่อย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติั
ภารกิจ 2) การใหบ้ริการแก่ผูร้บับริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ 4) การท างาน
เป็นทีมและ 5)จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ส่วนสมรรถนะประจ าสายงานประกอบดว้ย
สมรรถนะย่อย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การบริหารหลกัสูตรและการจัดการเรียนรู ้2) การพัฒนาคุณภาพ
ของผูเ้รียน 3) การบริหารและการจัดการชั้นเรียน 4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียน 5) 
ภาวะผูน้  าครู 6) การสรา้งความสมัพนัธเ์ครือข่ายและความรว่มมือกบัชมุชน 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบ
สมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
ประกอบด้วย 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติภารกิจ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
ภารกิจในหนา้ที่ใหม้ีคุณภาพ อย่างถูกตอ้ง มีความคิดริเริ่ม โดยมีกระบวนการ การตัง้เป้าหมาย 
การตรวจสอบติดตามผลของงานและพัฒนาปรบัปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานอย่าง
ต่อเนื่อง 1.2) การบริหารจดัการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมั่นตัง้ใจในการใหบ้ริการแก่ผูร้บับริการ 1.3) 
การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาเพื่อพัฒนาตนเองทางวิชาชีพและค้นควา้หาความรูอ้ยู่
เสมอๆ และถ่ายทอดความรูร้วมถึงการแลกเปลี่ยนความรูท้ี่ทันสมัยอยู่เสมอ ตลอดถึงมีการ
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สรา้งสรรคน์วัตกรรมทางวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองทัง้ทางต าแหน่งและกา้วหน้าทาง
วิชาชีพ 1.4) การท างานเป็นทีม หมายถึง การใหค้วามร่วมมือกับเพื่อนครูและผูบ้ริหาร รวมถึง
บุคลากรเพื่อการท างานร่วมกนัอย่างมืออาชีพภายในองคก์าร เพื่อใหเ้กิดการสนบัสนุนใหก้ าลงัใจ
ในการท างานร่วมกัน และเป็นการรักษาความสัมพันธ์ที่ ดีของเพื่อนร่วมงานภายในองค์การ
เดียวกนั ซึ่งจะส่งผลต่อการพฒันาและการจัดการศึกษาใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร 1.5) จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู หมายถึง การปฏิบติัตนอย่างถูกตอ้งตามหลกั
แห่งคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณของวิชาชีพครู เพื่อใหเ้ป็นตัวแบบที่ดีแก่นักเรียน ชุมชน
และสังคม และเป็นการสรา้งความเชื่อมั่นศรทัธาในวิชาชีพครูซึ่งเป็นวิชาชีพชัน้สูง 2) สมรรถนะ
ประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบดว้ย 2.1) การจดัการเรียนรูแ้ละการบริหาร
หลกัสูตร หมายถึง  ความสามารถในการออกแบบการจัดการรูท้ี่เนน้ผูเ้รียนเป็นส าคัญอย่างเป็น
ระบบ ตลอดถึงความสามารถในการใช ้พัฒนาสื่อเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมทางการศึกษา 
วดัและประเมินผลการเรียนรูเ้พื่อพฒันาคณุภาพของผูเ้รียนใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนส์ูงสดุ 2.2) การพัฒนาผูเ้รียน หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียน
ทั้งด้านคุณธรรมจริยธรรม ทักษะชีวิต ร่างกายและจิตใจ มีความยึดมั่นศรทัธาในระบอบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิท์รงเป็นประมขุ ตลอดถึงความภมูิใจในความเป็น
ไทยและมีความสามารถในการดูแลช่วยเหลือผู้เรียน 2.3) การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง 
ความสามารถในการสรา้งบรรยากาศแห่งการเรียนรูใ้นชัน้เรียน มีการจดัท าขอ้มลูสารสนเทศและ
เอกสารประกอบการเรียนรูร้ายวิชา เพื่อส่งเสริมกระบวนการเรียนรูใ้หผู้เ้รียน เรียนอย่างมีความสขุ
และสรา้งความปลอดภยัแก่ผูเ้รียน 2.4) การวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน หมายถึง ความสามารถในการ
วิเคราะห ์แยกแยะ สาเหตขุองปัญหาการเรียนรูข้องผูเ้รียนเพื่อน าไปสูก่ารแกไ้ขปัญหาดว้ยการวิจยั
เชิงปฏิบัติการในชั้นเรียนเพื่อแก้ไขปัญหาและส่งเสริมกระบวนการทักษะการเรียนรูข้องผูเ้รียน 
ตลอดถึงการวิจัยเพื่อพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างมีขั้นตอนและเป็นระบบ 2.5) ภาวะผูน้  าครู 
หมายถึง พฤติกรรมและคุณลักษณะของครูที่สะท้อนถึงความเป็นผู้น าทางวิชาการ การสรา้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อการแลกเปลี่ยนองค์ความรู ้และก่อให้เกิดพลังแห่งทักษะการ
เรียนรูข้องผูเ้รียนใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2.6) การสรา้งเครือข่ายความรว่มมือกบัชมุชนเพื่อ
การจัดการเรียนรู ้หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์อันดี ประสานความร่วมมือกับเครือข่าย
ผูป้กครอง ชุมชนและองคก์ารต่างๆ ทั้งภาครฐัและเอกชนเพื่อส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้
ของครู 
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ส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื ้นฐาน (2559) ได้อธิบายว่า 
องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย สมรรถนะหลกั (Core Competency) จ านวน 5 ดา้น 
และสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) จ านวน 6 ดา้น รายละเอียด มีดงันี ้

1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การ
ให้บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง  ความเต็มใจในการให้บริการและมีการแก้ไขปรบัปรุง
กระบวนการใหบ้รกิารที่มีคณุภาพและมีความต่อเนื่องตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร้บับริการ 
2) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ในการท างาน (Working Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นใน
การท างานในหนา้ที่อย่างมีคุณภาพ มีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ มีกระบวนการในการท างานอย่าง
เป็นระบบ ขัน้ตอนและมีการแก้ไขปรบัปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพของงานใหม้ีคุณภาพอยู่เสมอ 3) 
การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในองคก์าร
ของครู ตลอดถึงความสามารถในการปรบัตัวใหเ้ขา้กับผูอ่ื้นหรือทีม สามารถเป็นไดท้ั้งผูน้  าและผู้
ตามอย่างมีกาลเทศะกับผูร้่วมงาน 4) จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics 
and Integrity) หมายถึง การปฏิบติัตนตามหลกัแห่งคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู ตลอดถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูอ่ื้นในองคก์าร สงัคมและชุมชน เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นใน
วิชาชีพครู 5) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง ความสามารถในการศึกษาหา
ขอ้มลูใหม่ๆ อยู่เสมอ ทัง้ทางวิชาการและวิชาชีพและพฒันางานในวิชาชีพและสรา้งความก้าวหนา้
ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ตลอดถึงการคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมทางการศกึษาใหม่ๆ อยู่เสมอ  

2) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 6 
ดา้น คือ 1) การพัฒนาผู้เรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา
คุณภาพของผูเ้รียนทั้งทางกายภาพและจิตใจ ส่งเสริมสนับสนุนกระบวนการทางประชาธิปไตย 
และดูแลช่วยเหลือผู้เรียนอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 2) การบริหารหลักสูตรและการ
จัดการเรียน รู้ (Curriculum and Learning Management) หมายถึง ความสามารถในการ
ออกแบบการจัดการเรียนรูแ้ละสรา้งหรือพัฒนาหลักสูตรอยู่เสมอ โดยการจัดการเรียนรูท้ี่เน้น
ผูเ้รียนเป็นส าคญั มีความสามารถในการพฒันาสื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาและความสามารถใน
การวัดและการประเมินผลผู้เรียนด้วยวิธีการที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ 3) การวิจัยเพื่อ
พฒันาผูเ้รียน (Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าวิจยัเพื่อแกไ้ขปัญหาหรือ
พฒันาคณุภาพของผูเ้รียนอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะหแ์ยกแยะปัญหา  หา
สาเหตุปัญหา ออกแบบวิธีการแก้ไขปัญหาและด าเนินการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพส่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รียนใหสู้งยิ่งขึน้ 4) การบริหารจดัการชัน้เรียน (Classroom 
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Management) หมายถึง การจดัระบบนิเวศภายในชัน้เรียนเพื่อกระตุน้ทกัษะการเรียนรูข้องผูเ้รียน 
การจดัท าเอกสารประกอบการเรียนรูป้ระจ ารายวิชา การส่งเสริมกระบวนการเรียนรูใ้หผู้เ้รียนเรียน
อย่างมีความสุข ตรงตามความถนัด ความสนใจ และผูเ้รียนไดร้บัความปลอดภัยทัง้ทางกายภาพ
และจิตใจ 5) การสรา้งความสมัพันธ์และความร่วมมือกบัชุมชน (Relationship & Collaborative-
Building for Learning Management) หมายถึง การสร้างเครือข่ายความร่วมมือและสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผูป้กครองและชุมชนตลอดถึงองคก์ารอ่ืนๆ เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพการ
บริหารจดัการโรงเรียน 6) ภาวะผูน้  าครู (Teacher Leadership) หมายถึง ความสามารถของครูใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ับเพื่อนครูและผูบ้ริหาร ตลอดถึงบุคลากรภายในโรงเรียน เป็นผูน้  าอย่าง
ถูกตอ้งตามกาลเวลาและสถานที่ ก่อใหเ้กิดพลงัแห่งการบริหารจดัการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ
และบรรลวุตัถปุระสงคข์องเปา้หมายองคก์าร 

ฉัตรชัย หวังมีจงมี และ องอาจ นัยพัฒน์ (2560) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบ
สมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 7 ดา้น ดังนี ้1) ดา้นการวัดและการประเมินผลเพื่อการ
พัฒนาที่ยึดหลักการความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) ด้านการจัดการเรียนรูท้ี่ เน้นผู้เรียนเป็น
ศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู ้ 3)ดา้นคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 4) ดา้นความ
ฉลาดรูท้างเทคโนโลยีดิจิทัล 5) ดา้นขา้มวัฒนธรรม 6) ดา้นการใหบ้ริการและใหค้ าปรกึษาชีแ้นะ
แนวทาง และ 7) ดา้นการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละท างานเป็นทีม 

ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา (2562) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะ
ครู ประกอบไปดว้ย 1) ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 2) สถาบนัพัฒนาครู 
คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษาและ 3) ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยสามารถสังเคราะหส์มรรถนะได ้16 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการสื่อสาร 2) 
ดา้นความรู ้3) ดา้นการจดัการเรียนรู ้4) ดา้นการพฒันาหลกัสตูร 5) ดา้นบริหารจดัการชัน้เรียน 6) 
ดา้นการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 7) ดา้นการวัดและการประเมินผล 8) ดา้นการใช้
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 9) ดา้นจิตวิทยาของครู 10) ดา้นการวิจัยเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู ้
11) ดา้นคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 12) ดา้นชุมชนสมัพันธ ์13) ดา้นการพฒันา
ตนเองและวิชาชีพ 14) ดา้นภาวะผูน้  าและการท างานเป็นทีม 15) ดา้นการคิดวิเคราะห ์สงัเคราะห ์
และ16) ดา้นพฒันาคณุลกัษณะของผูเ้รียน  

กิตติศักดิ์ ซา้ยสพุรรณ (2565) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบ
ไปดว้ย ลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าใหค้รูแสดงการปฏิบัติงานหรือภารกิจออกมาไดโ้ดดเด่นกว่า
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บุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งจะประกอบดว้ย 1) ทกัษะภาวะผูน้  า 2) ความสามารถในการจดัการเรียนรู ้และ 3) 
ความมีคณุธรรมจรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

ฉัตรแกว้ คณะวาปี (2565) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบไป
ดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การจัดการเรียนรู ้3) การพัฒนาตนเอง 
และ 4) ภาวะผูน้  าครู 

ฐกร พฤฒิปูรณี และ ประเสริฐ อินทรร์กัษ์ (2565) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบ
สมรรถนะครู ประกอบไปด้วย  คุณลักษณะครูที่ สะท้อนถึง 1) ทักษะของครู 2) ความ รู้
ความสามารถ 3) ประสบการณ ์4) ภาพลกัษณ ์5) ความเขา้ใจตนเองของครู 6) คณุค่า 7) อปุนิสยั 
8) แรงจงูใจ และ 9) ทศันคติ 

นงลกัษณ ์มโนวลยัเลา (2565) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบ
ไปดว้ย ทักษะ 9 ดา้น ไดแ้ก่ 1) มโนทัศนค์วามรูใ้นศาสตรว์ิชาที่ตนสอน 2) มโนทัศนข์องความรูท้ี่
ทนัสมยัต่อกระแสความเปลี่ยนแปลง 3) ความสามารถในการจดัการเรียนรู ้4) การคิดแกไ้ขปัญหา
และการคิดขัน้สูง 5) การจัดการกับตนเอง 6) การท างานร่วมกับผูอ่ื้น 7) การเรียนรูเ้ทคโนโลยี 8) 
การเป็นแบบอย่างที่ดี และ 9) การปฏิบติัเพื่อผูเ้รียน 

สวุิตรา บุญแจง้ (2566) ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย 
ส่วนส าคัญ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการจัดการเรียนรูแ้ละเขา้ใจผูเ้รียน 2) คุณธรรม
จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู และ 3) ภาวะผูน้  าความเป็นครู 

ฮ็อกและวาร์กาน (Hogg & Vaughan, 2005) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบ
สมรรถนะครู ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถซึ่งเป็น
ผลลัพธ์มาจากการปฏิบัติ ความรูห้รือประสบการณ์ โดยสามารถแบ่งได้เป็น 3 ทักษะที่ส  าคัญ 
ประกอบดว้ย 1.1) ทักษะการใชช้ีวิต (Life-Skills) เช่น การสื่อสาร ความฉลาดรูท้างดิจิทัล การมี
ส่วนร่วมท างานเป็นทีม การตัดสินใจการรูจ้ักเอาตัวรอด 1.2) ทักษะการเป็นผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Skills) เช่น การบริหารเวลา การเป็นผูน้  า ความถนัดตามสายงานเฉพาะทาง 
การออกแบบชมุชน การวางระบบโครงสรา้งการบรหิาร การวางระบบงบประมาณและค่าตอบแทน 
และ1.3) ทักษะต าแหน่งหนา้ที่ (Functional Skills) 2) ความรู ้(Knowledge) คือ องคค์วามรูต้าม
ทฤษฎีและการปฏิบติัใหส้ามารถท างานภายใตบ้ทบาทต าแหน่งหนา้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  3) 
ทศันคติ (Attitudes) คือ ความรูส้กึนึกคิด ความเชื่อมั่นต่อสิ่งต่างๆ ในบรบิทของสภาการณเ์พื่อการ
ปฏิบติัหนา้ที่ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 
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วาซิรานี่ (Vazirani, 2010)  ไดอ้ธิบายว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครู ประกอบไป
ดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ความรู ้(Knowledge) หมายถึง องคค์วามรูข้องแต่ละบุคคลในศาสตร์
สาขาความรูต่้างๆ ที่ตนปฏิบติัหนา้ที่ตลอดถึงความรูต่้อสิ่งต่างๆ ทั่วไป 2) ทักษะ (Skill) หมายถึง 
คือ ความสามารถของบุคคลในการท างานตามบทบาทหนา้ที่ เช่น ทกัษะในการสื่อสาร ทักษะใน
การแกไ้ขปัญหา เป็นตน้ 3) ความเขา้ใจตนเองและคุณค่า (Self-Concept and Value) หมายถึง 
มุมมองต่อตนเองและทัศนคติที่มีต่อตนเองและคุณค่าต่อสิ่งต่างๆ รอบตัว เช่น ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ภาพลักษณ์ของตนเอง การเห็นคุณค่าและให้เกียรติผู้อ่ืน เป็นต้น 4) อุปนิสัย (Trait) 
หมายถึง คณุลกัษณะส่วนบคุคลที่แสดงออกมา ลกัษณะที่บ่งบอกทางกายภาพ ต่อภาวการณห์รือ
ขอ้มลูต่างๆ รอบตวั เช่น ความตรงต่อเวลา ความมีวินยั ความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสตัยส์จุริต 
เป็นตน้ 5) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งเรา้ภายในตนเองตลอดถึงความตอ้งการภายในของ
บุคคลซึ่งเป็นแรงกระตุน้ต่อการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น แรงจูงใจต่อความส าเร็จ แรงจูงใจในการ
สรา้งผลงานเพื่อใหไ้ดร้บัรางวัล แรงจูงใจในการท างานเพื่อใหไ้ดค่้าตอบแทนและต าแหน่งหนา้ที่
การงานใหส้งูยิ่งขึน้ เป็นตน้ องคป์ระกอบของสมรรถนะครูตามแนวคิดของวาซิรานี่ ประกอบดว้ย 
1) สิ่งที่อยู่ภายนอก สามารถวัดไดแ้ละสงัเกตได ้คือ ประสบการณ ์ความรู ้ทักษะ และ 2) สิ่งที่อยู่
ภายในตนเองไม่สามารถวดัได ้คือ คณุค่า ความเขา้ใจตนเอง ภาพลกัษณ ์ ทศันคติ แรงจูงใจและ
อปุนิสยั  

โดยสรุปองค์ประกอบสมรรถนะครู สามารถจ าแนกองค์ประกอบโดยใช้เกณฑ์
พิจารณา 3 เกณฑ์หลกั ไดแ้ก่ 1) เกณฑป์ระเภทของสมรรถนะคือสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 2) เกณฑ์คุณลักษณะ ได้แก่ ความรู ้ทักษะ เจตคติ และคุณลักษณะต่าง ๆ 3) 
เกณฑ์ดา้นสมรรถนะ เช่น ดา้นภาวะผูน้  าครู ดา้นการวิจัย ด้านการพัฒนาหลักสูตรและบริหาร
จดัการชัน้เรียน เป็นตน้ ซึ่งทัง้หมดไดส้ะทอ้นถึงความสามารถในการประยกุตใ์ช้ดา้นความรู ้ทกัษะ 
เจตคติ แรงจูงใจ อุปนิสัย ในการปฏิบัติงานหรือภารกิจต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายสูงกว่า
เกณฑ์ที่ก าหนดไว ้และเป็นปัจจัยส าคัญของการน าไปก าหนดเป็นกลยุทธ์การด าเนินงานเพื่อ
เสรมิสรา้งศกัยภาพวิชาชีพครูที่สอดคลอ้งและเหมาะสมกบับรบิท (Context) การจดัการศกึษาไทย
และการเปลี่ยนแปลงของสงัคมไทย  

3.4 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
3.4.1 ความหมายเกี่ยวข้องกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

จนัทนา ครบแคลว้ (2555) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า 
หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการประยุกตใ์ชค้วามรู ้ความเขา้ใจ การมีทกัษะที่
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จ าเป็นต่อการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที่ครูในโรงเรียนเอกชน เพื่อบรรลผุลส าเร็จตามมาตรฐานที่
ก าหนดไวห้รือมีประสิทธิภาพ 

พงษ์ศักดิ์ ด้วงทา (2557) ได้อธิบายสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า หมายถึง 
สมรรถนะที่เป็นคณุลกัษณะพืน้ฐานของบคุคล ซี่งมีความสมัพนัธต่์อการปฏิบติังานที่มีประสิทธิผล
หรือเป็นไปตามเกณฑ ์หรือการมีผลงานที่โดดเด่นกว่าในการท างานหรือสถานการณน์ัน้ ๆ และ ให้
วิชาความรูม้ีแนวทางในการท างานตาม ความสามารถ แรงจงูใจ ค่านิยม ความรู ้คณุลกัษณะส่วน
บคุคล เพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพบรรลผุลเปา้หมายที่สงูกว่าเกณฑท์ี่กาหนดไว ้

ธนพรรณ กิตติสุวรรณกุล อดุลย ์วังศรีคูณ และ ชัยวัฒน ์สุทธิรตัน ์(2560)  ได้
นิยาม สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า หมายถึง พฤติกรรมในการท างานที่ท าใหเ้กิดความส าเร็จ 
โดยเป็นเรื่องที่เก่ียวกบัความรู ้ทักษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของครูโรงเรียนเอกชน 
เป็นความสามารถของครูท่ีมุ่งผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติังาน การบริการท่ีดี การบริหารจัดการและ
การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม การสร้างความร่วมมือและความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผู้ปกครอง ชุมชน เพื่อการจัดการเรียนรู ้ ภาวะผู้น าครู ความเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพครู มีความสามารถในการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ มี
ความสามารถในการพัฒนาผู้เรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน มีความสามารถในการวิจัยเพื่อ
พฒันาผูเ้รียน 

ยศ สามเมือง (2561) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง 
ความสามารถของครูผูส้อนในโรงเรียนเอกชนในการพฒันาหลกัสตูร การจดัการเรียนรู ้การบริหาร
จดัการชัน้เรียน คณุธรรม จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

เย็นฤทัย จงถนอม (2561) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า
หมายถึง ความรู้ความสามารถ และทักษะของครูที่มีอย่างเพียงพอ และแสดงออกได้อย่าง
เหมาะสมในงานเชิงวิชาการท าใหส้ามารถปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สรุียร์ตัน ์อารีรกัษส์กุล กอ้งโลก (2561) ไดอ้ธิบายสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า
หมายถึง หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีทักษะมีความรูแ้ละมีคุณลักษณะของครูที่ ดี มี
ความสามารถในการจัดการเรียนรูแ้ละสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรูข้องผู้เรียนด้วยวิธีการที่
หลากหลายเพื่อใหผู้เ้รียนเป็นบคุคลที่มีความรูค้วบคู่คณุธรรมและเป็นบุคคลที่มีคณุภาพของสงัคม
ทกุระดบั 
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บุญฤดี อุดมผล (2563) ได้นิยามสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่าหมายถึง 
คณุลกัษณะของบคุคลที่มีความรูค้วามสามารถ ทกัษะ คณุลกัษณะที่เฉพาะและจ าเป็นส าหรบัการ
ประกอบวิชาชีพครู มีความสามารถในการจัดการเรียนรูใ้นชั้นเรียนและส่งเสริมการเรียนรูข้อง
ผูเ้รียนใหบ้รรลผุลอย่างมีประสิทธิภาพ 

รัญจวน ค ามูล (2566) ได้อธิบายสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่าหมายถึง 
ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการใหบ้รกิารที่ดี มีความสามารถในการท างานเป็นทีม มุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ มีความสามารถในการพฒันาตนเองและมีจรยิธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 

สิริพร อินทรธรรม วิทร วิภาหัส และ ประหยัด ฤาชากูล (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า 
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง ความสามารถในการส ารวจและประเมินตนเองของครู 
สามารถคน้ควา้ ติดตามองคค์วามรูแ้ละข่าวสารใหม่ ๆ ทางวิชาการ สามารถสรา้งองคค์วามรูแ้ละ
นวัตกรรมในการพัฒนาองค์การและวิชาชีพ สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครูและ
บคุลากรและความสามารถสรา้งเครือข่ายทางการศกึษา 

โมชาฮิท และ ฮัทเชน (Moshahid & Hussain, 2017) ได้อธิบายสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชน คือ ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนซึ่งมีความส าคญัอย่างยิ่งส าหรบัครู
และเป็นการปฏิบติัที่ตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ อย่างไปพรอ้ม ๆ กนัเพื่อการสอนที่มีประสิทธิภาพ การ
พัฒนาคุณภาพการสอนของตนเองของครู ช่วยใหค้รูเกิดพัฒนาการการจัดการเรียนรูแ้ละสรา้ง
นกัเรียนในสถาบนัการศึกษานัน้ใหเ้ติบโตไดอ้ย่างเหมาะสม ครูที่มีความสามารถสงูสามารถสรา้ง
ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ ครูเอกชนที่มีทักษะการสอนที่มีประสิทธิพภาพจะต้องเป็นผู้มีความ
รบัผิดชอบ และมุ่งเนน้ศาสตรส์าขาของตนเองใหม้ีความสามารถสงูในการถ่ายทอดความรู ้  

อาทนัติและคณะ (Artanti et al., 2021) ไดน้ิยามสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนว่า 
หมายถึง ความสามารถในจดัการสอน การพฒันาบคุลิกภาพส่วนตวัของครู การเป็นแบบอย่างที่ดี
และมีความสามารถในการสื่อสารเพื่อการปฏิบติังานนอกเหนือจากการสอนไดอ้ย่างมืออาชีพ    

ซิลิทอนกาและคณะ (Silitonga et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชน หมายถึง ความสามารถของครูเอกชนในรูปแบบของความรู ้ทัศนคติและทักษะที่
เก่ียวขอ้งกบัสายงานของตน ตลอดถึงผลงานในรูปแบบกิจกรรม พฤติกรรมและผลลพัธท์ี่สามารถ
แสดงใหเ้ห็นไดใ้นกระบวนการสอนและการเรียนรู ้ความสามารถของครูเป็นปัจจยัหนึ่งที่มีอิทธิพล
ต่อความส าเรจ็ของเปา้หมายการเรียนรูแ้ละการศกึษาในโรงเรียนเอกชน 

ดากาและคณะ (Daga et al., 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนในการจัดการเรียนการสอน ความสามารถในการ



  38 

ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ความสามารถในการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง การมีส่วนรวม 
ปฏิบัติงานไดต้ามวัตถุประสงค ์ให้เกียรติผูร้่วมประกอบวิชาชีพ สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ มี
ความเห็นอกเห็นใจ มีความสภุาพกบัเพื่อนรว่มงาน สื่อสารกบัผูร้บับริการหรือชุมชนอย่างมืออาชีพ 
นอกจากนีง้านวิจยัของดากาและคณะไดอ้ธิบายไวว้่าสมรรถนะดา้นการจัดการเรียนการสอนของ
ครูโรงเรียนเอกชนในบริบทการจัดการศึกษาของอินโดนีเซีย มีประสิทธิภาพการจัดการเรียนการ
สอนสงูกว่าครูโรงเรียนรฐับาลตามการรบัรูข้องนกัเรียนอย่างมีนยัส าคญั 

โดยสรุปสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง ความสามารถของครูเอกชนใน
ประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ เจตคติเพื่อการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถในการสรา้งเทคนิคการสอนเพื่อถ่ายทอดผูเ้รียนใหเ้ขา้ใจไดง้่าย มีความสามารถใน
การสื่อสารเพื่อการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการสอนได้อย่างมืออาชีพ โดยครูโรงเรียนเอกชน
สามารถด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีภาวะผูน้  าของความเป็นครู มีความสามารถในการพัฒนา
ตนเอง และสามารถปฏิบติังานรว่มกนักบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและท างานโดยการ
มุ่งผลสมัฤทธิ์เป็นส าคญั 

3.4.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาองคป์ระกอบเก่ียวกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน จากแนวคิดของ

ผูว้ิจยัไทยและต่างประเทศ รายละเอียด มีดงันี ้
กมลพัชร หินแกว้ (2555) ไดอ้ธิบายไวว้่า องคป์ระกอบสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชน ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง คือ การศึกษาและค้นคว้าหาความรู ้
พรอ้มทัง้ติดตามและเสาะหาองคค์วามรูแ้ละเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพเพื่อพฒันา
ตนเองให้มีคุณภาพและพัฒนางานให้ได้ประสิทธิภาพ 2) การท างานเป็นทีม คือ การให้ความ
รว่มมือ การสนบัสนุน การช่วยเหลือ การใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน และการปรบัตวัเขา้กบับุคคล
อ่ืนอย่างเหมาะสม 3) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ ความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้มี
คณุภาพและประสิทธิภาพ ถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ ์มีความคิดที่จะริเริ่ม มีความสรา้งสรรค ์มีการ
ติดตาม ประเมินผล และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องโดยต้องการให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด และ 4) การบริการที่ดี คือ การปรบัปรุงระบบบริการใหม้ีประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง 
และรวดเรว็เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียน ครู และผูป้กครองในการจดัการศกึษา 

พงษ์ศกัดิ ์ดว้งทา (2557) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ประกอบดว้ย 16 ด้าน 1) ภาวะผูน้  าครู 2) การจัดการเรียนรูแ้ละบริหารจัดการชั้นเรียน 3) การ
พฒันาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ 6) จิตวิทยาส าหรบัครู 7) การบริการที่ดี 
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8) การสรา้งความร่วมมือกับชุมชน 9) คุณธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 10) การวิจัยเพื่อ
พัฒนาผูเ้รียน 11) ความรูใ้นเนือ้หาวิชา 12) การวัดและประเมินผลการศึกษา 13) ความเป็นครู 
14) เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรบัครู 15) การพัฒนาที่เนน้ผูเ้รียนเป็นส าคัญ และ 16) การพัฒนา
หลกัสตูร 

เย็นฤทัย จงถนอม (2561) ไดอ้ธิบายว่าองคป์ระกอบสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชน ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าครู 2) การบริหารจัดการชั้นเรียน 3) การบริหารหลักสูตร
โรงเรียนของครู 4) ความรว่มมือกบัชมุชน 5) การพฒันาผูเ้รียน และ 6) การวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 

วิโรชน์ หมื่นเทพ (2561) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชน ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความรอบรูแ้ละความเขา้ใจในการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 2) 
ทักษะในการวิจัย และ 3) เจตคติที่ดีต่อการวิจัย โดยองคป์ระกอบทั้งสามขอ้นีส้ามารถจัดอยู่ใน
ดา้นความสามารถในการจดัการเรียนรูใ้นระดบัชัน้เรียนของครูโรงเรียนเอกชน 

สิริพร อินทรธรรม วิทร วิภาหสั และ ประหยดั ฤาชากูล (2566) ไดอ้ธิบายไว้
ว่า องคป์ระกอบสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย สมรรถนะ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการ
ส ารวจและประเมินตนเอง 2) ดา้นการศึกษาคน้ควา้ ติดตามองคค์วามรูแ้ละข่าวสารใหม่  ๆ ทาง
วิชาการ 3) ดา้นการสรา้งองคค์วามรูแ้ละนวตักรรมในการพฒันาองคก์ารและวิชาชีพ และ 4) ดา้น
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสรา้งเครือข่าย โดยองคป์ระกอบทัง้ 4 ดา้นนีจ้ดัอยู่ในสมรรถนะ
ดา้นการพฒันาตนเองของครู 

อภิรดี ค าศรีเมือง (2563) ได้อธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบที่ส  าคัญของ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนไวว้่า ในการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนนั้นการเตรียม
ความพรอ้มในดา้นบุคลากรและขอ้มลูสารสนเทศมีระดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นสงู
ที่ สุด โดยการพัฒนาบุคลากรครูให้เป็นผู้มีสมรรถนะได้นั้นครูผู้สอนจะต้อง 1) เป็นผู้มี
ความสามารถในการจดัการเรียนรู ้มีความรอบรูใ้นหลกัสตูรและงานวิชาการของโรงเรียนเป็นอยา่ง
ดี 2) เป็นผูท้ี่สามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นได ้สามารถเขา้ร่วมประชุมหรือปฏิบัติภารกิจที่องคก์าร
มอบหมายไดจ้นบรรลุผลส าเร็จของงาน 3) เป็นผูม้ีความสามารถในการพฒันาตนเองใหก้า้วหนา้
ในวิชาชีพและต าแหน่งหนา้ที่ และ 4) เป็นผูม้ีภาวะผูน้  าความเป็นครู มีความตระหนักในบทบาท
ของตนและเขา้ใจบรบิทของโรงเรียนไดเ้ป็นอย่างดี 

คีมลัและคณะ (Kemal et al., 2023) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้  าของครูเป็นความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลผุลอย่างมืออาชีพรวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่เพื่อนร่วมงาน 2) การจัดการ
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เรียนรูเ้ป็นความสามารถในการน าหลักสูตรของโรงเรียนเพื่อถ่ายทอดให้แก่ผู ้เรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 3) การท างานเป็นทีมเป็นความสามารถของครูในการติดต่อสื่อสาร ตลอดถึงการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่ อการสื่อสาร  และ 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็น
ความสามารถของครูในการปฏิบติัหนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพ ถกูตอ้ง ครบถว้น 

แฮคไคและยายัค (Haqqi & Yayuk, 2024) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย สมรรถนะ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการจดัการ
เรียนรู ้2) การพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ 3) ความสามารถในการท างานรว่มกบัผูร้่วมงานอย่าง
มืออาชีพ และ 4) ภาวะผูน้  าของครู 

นาซิมและคณะ (Nasim et al., 2024) ได้อ ธิบายไว้ว่า  องค์ประกอบ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกัไดแ้ก่ 1) การท างานเป็นทีมของครู 
2) การจดัการเรียนรู ้และ 3) การพฒันาตนเอง  

โดยสรุปองคป์ระกอบสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ยส่วนส าคัญหลกั 
3 ประการไดแ้ก่ ความรู ้ทักษะและเจตคติ ซึ่งสะทอ้นถึงความสามารถในการประยุกตใ์ชค้วามรู ้
ทักษะ คุณลักษณะ เจตคติที่มีเหล่านั้นของครูโรงเรียนเอกชนเพื่อใชใ้นการแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ที่หรือที่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลตุามเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้โดยสามารถสรุปตามองคป์ระกอบที่มีการกล่าวถึงมากที่สดุเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ 2) การบริการท่ีดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) การจัดการเรียนรู ้6) 
ความมีภาวะผูน้  า ต่างจากสมรรถนะครูโรงเรียนรฐัที่โรงเรียนเอกชนจะมีมุ่งเนน้ผลสมัฤทธข์องงาน
เป็นส าคญั 

ตาราง 2 ตารางองคป์ระกอบของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

นกัวิชาการ 
ภาวะผูน้  า
ของครู 

การ
จดัการ
เรียนรู ้

การ
พฒันา
ตนเอง 

การ
ท างาน
เป็นทีม 

การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์

อภิรดี ค าศรีเมือง (2563)  √ √ √ √  
Kemal et al. (2023) √ √  √ √ 
Haqqi & Yayuk (2024)  √ √ √ √  
Nasim et al. (2024)   √ √ √  
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จากตารางที่ 2 ผูว้ิจยัใชว้ิธีการบรูณาการแนวคิดและงานวิจยัจากนกัวิชาการไทย
และต่างประเทศที่ทนัสมัย โดยรวบรวมองคป์ระกอบทัง้หมดจากนักวิชาการไทยและต่างประเทศ
ประกอบดว้ย อภิรดี ค าศรีเมือง (2563); คีมัล (Kemal et al., 2023); ฮัคคิ และ ยายัค (Haqqi & 
Yayuk, 2024); นาซิม (Nasim et al., 2024) สามารถรวบรวมและสรุปองคป์ระกอบสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนได้เป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าของครู 2) การจัดการเรียนรู ้3) การ
พัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม และ 5) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ ซึ่งองคป์ระกอบดังกล่าวสามารถ
เสนอเนือ้หาสาระเชิงแนวคิดไดต้ามล าดบัดงันี ้

3.4.2.1 ภาวะผู้น าของครู 
เทพรงัสรรค์ จันทรงัษี (2557) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าของครู หมายถึง 

ความสามารถในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และเป็นผู้ที่ไดร้บัการ
ยอมรบัจากเพื่อนครูและสงัคมโดยรอบ  

นงลักษณ์ พิมพศ์รี (2559) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะผูน้  าของครู หมายถึง การ
ปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผูเ้รียน ต่อเพื่อนร่วมวิชาชีพ ประเมินตนเองและพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง มีความรบัผิดชอบในหน้าที่ เห็นคุณค่าและใหค้วามส าคัญรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
สามารถก าหนดเปา้หมายการเรียนรูข้องผูเ้รียนที่ทา้ทายความสามารถของตนเอง 

เย็นฤทัย จงถนอม (2561) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะผูน้  าของครู หมายถึง การที่
ครูมีความรู ้ความสามารถ และความถนัด และเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพเฉพาะตน มีการพฒันา
งานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างต่อเนื่อง มีมนุษยส์มัพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนครู ยอมรบัในคุณค่าของเพื่อน
ร่วมงาน สามารถแสดงความคิดเห็น รับฟัง มีความสามารถทางวิชาการ เป็นผู้น าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงเชิงบวกต่อตวัผูเ้รียน พฒันานวตักรรมในการเรียนการสอน และเป็นแบบอย่างที่ดีของ
เพื่อนรว่มงาน 

ปิยณัฐ วงศ์เครือศร (2562) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าของครู หมายถึง 
คุณลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเป็นผูน้  าของครูที่มีส่วนสัมพันธ์เก่ียวขอ้งกันกับ
ความสามารถในการสื่อสาร รบัผิดชอบหน้าที่ การตระหนักถึงความส าคัญ และจุดมุ่งหมายของ
งานเพื่อที่จะน านักเรียนและโรงเรียนไปสู่การพัฒนาที่ดีขึน้ รวมถึงครู  ยังตอ้งเป็นผูท้ี่มีความเป็น
ผูน้  าและมีบทบาทในการบรหิารงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียนดว้ย 

วีระยุทธ แสงไชย (2564) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าของครู หมายถึง 
คณุลกัษณะความสามารถที่ครูไดแ้สดงออกถึงการสรา้งความสมัพนัธซึ่งกนัและกนัในองคก์าร เพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูโ้ดยปราศจากการชีน้  าและจูงใจจากผูบ้ริหารโรงเรียน มีการพัฒนาตนเอง การ
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แลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างเพื่อนครูและการร่วมกัน เปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองค์การให้เกิด
ประสิทธิภาพตามเปา้หมายที่วางเอาไว ้

วีริยา ภูถาวร (2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะผูน้  าของครู หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาการเรียนการสอน เป็นผูม้ีความรูค้วามสามารถที่มีอิทธิพลต่อ
เพื่อนครูและบุคลากรทางการศึกษาในการชีแ้นะ ใหค้ าแนะน าปรกึษาปัญหาในดา้นวิชาการและ
การพฒันาการสอนและผูเ้รียน 

ปิยาลกัษณ ์ทายิดา และ เบญจวรรณ ศรีมารุต (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะ
ผูน้  าของครู หมายถึง ภาวะผูน้  าครู หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้  าที่ครูในระดับต่าง ๆ ในโรงเรียนมี
โอกาสที่จะน า หรือเป็นผู้น า ภาวะผูน้  าแบบนีเ้ป็นการสรา้งสถานการณ์ท าให้คนไดท้ างานหรือ
เรียนรู ้ร่วมกัน ซึ่งสามารถที่จะสรา้งและท าให้เกิดความเข้าใจดีขึน้ เป็นการน าเพื่อการบรรลุ 
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายร่วมกัน ภาวะผูน้  าครูเป็นความคิดรวบยอดเก่ียวกับพฤติกรรมและการ
กระท าที่เกิดขึน้รว่มกนั ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์และเครือข่ายระหว่างแต่ละคนในโรงเรียน  

ออปไพและคณะ (Oppi et al., 2022) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าของครู 
หมายถึง คณุลกัษณะที่แสดงออกของครู 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถของครูในการเป็นผูน้  า
ของนักเรียนและเพื่อนครู โดยการแสดงบทบาทเป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือ ใหค้ าแนะน าปรกึษาต่าง  
ๆ มีความสามารถในการฝึกอบรม มีความเชี่ยวชาญแตกฉานในศาสตรส์าขาที่ตนสอน 2) 
ความสามารถในการปฏิบติัรกัษาระเบียบวินยั เป็นผูศ้ึกษาวิจยัเพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันาผูเ้รียน
และชอบความทา้ทาย 3) มีความสามารถในการน าการตัดสินใจ โดยการเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
สรา้งแรงกระตุน้จงูใจในการท างาน สรา้งความสมัพนัธอ์นัดีกบันกัเรียน เพื่อนครู ผูป้กครอง ชมุชน
และสงัคมโดยรอบ 

อัลซูไบและคณะ (Al-Zoubi et al., 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะผูน้  าของครู 
หมายถึง เรื่องที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาการเรียนรูท้ี่มีคณุภาพสงูและการเรียนการสอนในโรงเรียน
อันดับแรก หลกัการที่ส  าคัญจะมุ่งเน้นการปรบัปรุงการเรียนรูแ้ละเป็นรูปแบบของการเป็นผูน้  าที่
เนน้หลกัความร่วมมือระดบัมืออาชีพ การพฒันาและการเจรญิเติบโต ภาวะผูน้  าครูไม่ไดม้ีบทบาท 
อย่างเป็นทางการดา้นความรบัผิดชอบหรือภาระงานประจ า แต่จะรวมถึงรูปแบบของหน่วยงานที่
ครูไดร้บัการเสริมอ านาจเพื่อน าไปสู่การพัฒนางานที่ส่งผลกระทบโดยตรงกับคุณภาพ  ของการ
เรียนการสอน ผูน้  าครูนัน้มีทั้งในและนอกหอ้งเรียน และน าไปสู่ชุมชนของครูและอิทธิพลอ่ืน ๆ ที่
สง่ผลต่อการปรบัปรุงการศกึษา 
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พราไทวีและวอรล์ิซาซูซิ  (Pratiwi & Warlizasusi, 2023) ได้อธิบายไว้ว่า 
ภาวะผู้น าของครู หมายถึง ความสามารถและพฤติกรรมของครูในการด าเนินงาน การ 
เปลี่ยนแปลงการท างานโดยปราศจากการชีน้  าจงูใจจากผูน้  า 

ฮอสเซียนโฮลิเดสและคณะ (Hosseingholizadeh et al., 2023) ไดอ้ธิบายไว้
ว่า ภาวะผูน้  าของครู หมายถึง การแสดงบทบาทบางสิ่งบางอย่างตามคุณลกัษณะต่อไปนี ้คือ 1) 
เตรียมรบัผลกระทบที่จะเกิดขึน้ในหอ้งเรียน 2) ช่วยเหลือและสนับสนุนครูคนอ่ืน ๆ 3) มีเสน่หใ์น
การท างานรว่มกบัคนอ่ืน ๆ และ 4) ซาบซึง้หรือใหค้วามส าคญักบัพนัธกิจ ของโรงเรียน 

ซูโปวิซและคอมสตอก (Supovitz & Comstock, 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า ภาวะ
ผูน้  าของครู หมายถึง การกระท าของครูที่มีผลกระทบต่อวฒันธรรมการเรียนรูแ้ละการท าหนา้ที่เป็น
ตัวน าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในห้องเรียนหรือในเขตพื ้นที่  ภาวะผู้น าของครูมี
ความส าคัญต่อความเติบโตและวิวัฒนาการของเขตพืน้ที่การศึกษา มีบทบาทส าคัญในการเป็น
ผูน้  าการเรียนการสอนของระบบภาวะผูน้  าของครู ไม่ไดห้มายถึงอ านาจของครู (Teacher Power) 
แต่หมายถึงการแสวงหาอย่างกระตือรือรน้ถึงการกระท าและความคิดที่ดีที่สุด ดว้ยการตัง้ค าถาม
อย่างลกึซึง้เก่ียวกบัการเรียนรู ้การแลกเปลี่ยนแบ่งปันและทศันคติการท างานแบบรวมพลงั 

โดยสรุป ภาวะผูน้  าของครู หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนใน
การเป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง สามารถปฏิบัติงานในบทบาทงานสอนไดอ้ย่างไตร่ตรอง มี
ความรูค้วามเชี่ยวชาญแตกฉานในศาสตรวิ์ชาท่ีตนสอน ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมุ่งพฒันาผลสมัฤทธิ์ของ
ผู้เรียน มีวุฒิภาวะเหมาะสมกับความเป็นครู สามารถก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ เพื่อพัฒนา
ผูเ้รียนที่ทา้ทายความสามารถในการจัดการเรียนรูข้องตนเองและบรรลผุลส าเร็จในเป้าหมายการ
เรียนรูน้ัน้ 

3.4.2.2 การจัดการเรียนรู้ 
ทิศนา แขมมณี (2555) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการเรียนรู้ หมายถึง การ

ถ่ายทอด ชีแ้จง อธิบายหรือแสดงใหด้โูดยเป็นการถ่ายทอดซึ่งความรู ้ทกัษะ และเจตคติต่าง ๆ โดย
ที่ผูส้อนและผูร้บั หรือครูและศิษยม์ีปฏิสมัพนัธต่์อกนัและกัน โดยครูเป็นผูม้ีบทบาทส าคัญในการ
จัดการให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรูต้ามความสามารถของตน ผู้เรียนเป็นผู้รบัการถ่ายทอดความรู้
ตามแต่ครูจะให ้ครูจึงเป็นศนูยก์ลางของการสอนและใชค้ าเรียกกระบวนการนีว้่าการจัดการเรียน
การสอน 

กญัญา ศรีติง้ (2556) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจดัการเรียนรู ้หมายถึง การก าหนด 
วิธีการ การจัดการเรียนรูส้  าหรบัผู้เรียน ตามกระบวนการของการจัดการเรียนรูเ้พื่อให้ผู ้เรียนมี
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ความสามารถในการจ าแนก แยกแยะ องคป์ระกอบต่าง ๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งอาจจะเป็นวัตถ ุ
สิ่งของ เรื่องราวหรือเหตกุารณแ์ละหาความสมัพนัธเ์ชิงเหตผุล ระหว่างองคป์ระกอบเหล่านัน้ เพื่อ
คน้หาความเป็นจรงิ หรือ สิ่งส าคญั 

วีระชัย ศรีวงษ์รัตน์ (2559) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการเรียนรู้ หมายถึง 
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียนเพื่อที่จะท าให้ผู ้เรียนเกิดการเรียนรู้ตาม
วตัถุประสงคข์องผูส้อนโดยผ่านกิจกรรม 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นหลกัสูตร 2) ดา้นการจดัการเรียนรู ้
3) ดา้นการวดัผล และ 4) ดา้นการประเมินผลการจดัการเรียนรู ้

กุลิสรา จิตรชญาวณิช (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจัดการเรียนรู้ หมายถึง 
กระบวนการในการปฏิบัติงานของผูส้อน เริ่มตั้งแต่การวางแผนการจัดการเรียนรู ้ไปจนถึงการ
ประเมินผลการเรียนรู ้เพื่อใหผู้ ้เรียนได้มีทักษะ ความรู ้ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม หรือ
สมรรถนะต่าง ๆ ตามจดุประสงคท์ี่ไดก้ าหนดเอาไว ้

วิชัย วงษ์ใหญ่ และ มารุต พัฒผล (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจัดการเรียนรู ้
หมายถึง กระบวนการของผูส้อนเพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันมีสาเหตุมาจาก
การเกิดขึน้ของประสบการณใ์หม่ ๆ ที่ต่างไปจากเดิมหรือเกิดจากการฝึกอบรม 

วลิดา อุ่นเรือน (2563) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการเรียนรู้ หมายถึง การ
แสดงออกถึงการเป็นผูม้ีความรูแ้ละทักษะในการจดัการเรียนรูข้องผูส้อนที่ตอบสนองความตอ้งการ
และความพรอ้มของผูเ้รียนที่แตกต่างหลากหลายบนพืน้ฐานที่ผูเ้รียนสามารถเรียนรูไ้ดดี้ที่สุดที่
น าไปสูก่ารจดัการเรียนรูท้ี่บรรลผุลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

วรรณฤดี เหลา่สมบติั (2563) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจดัการเรียนรู ้หมายถึง การ
แสดงออกของครูผู้สอนเพื่อน าพาผู้เรียนไปสู่ประสบการณ์เพื่อการเรียนรูส้ิ่งใหม่  ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กลัญญู เพชราภรณ์ (2564) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการเรียนรู ้หมายถึง
กระบวนการที่ผูส้อนจดัเตรียมสถานการณ ์สภาพแวดลอ้มหรือกิจกรรมการเรียนรูต่้าง ๆ โดยสรา้ง
โอกาสในการมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผูส้อนกบัผูเ้รียน เพื่อช่วยใหผู้เ้รียนเกิดความสนใจและสามารถ
เรียนรูไ้ดต้ามวตัถปุระสงคก์ารเรียนรู ้พรอ้มทัง้สามารถน าประสบการณก์ารเรียนรูน้ัน้ไปใชไ้ดจ้รงิ 

ฮาทิวา (Hativa, 2012) ได้อ ธิบายไว้ว่า  การจัดการเรียน รู้ หมายถึ ง 
กระบวนการสรา้งปฏิสมัพันธ์ (Interaction) ระหว่างผูด้  าเนินการจัดกิจกรรมการเรียนและผูเ้รียน  
หรือกระบวนการส่งผ่านประสบการณ์ไปยังผูเ้รียน โดยจัดท าเป็นแผนการเรียนรู้เพื่อแสดงการมี
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูส้อนกบัผูเ้รียน โดยมุ่งหวงัใหบ้รรลผุลการเรียนรูต้ามที่ตอ้งการ 
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ฮาดิไซและคณะ (Hadisi et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการเรียนรู ้
หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ จากผู้สอนสู่ผู ้เรียน หรือเป็น
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูผู้สอนและผู้เรียน โดยผูส้อนมีหน้าที่ในการออกแบบการเรียนรู้และการ
จดัการเรียนรู ้ตลอดถึงการวดัและประเมินผลการเรียนรูข้องผูเ้รียน ทัง้นีต้อ้งค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบคุคลของผูเ้รียนดว้ย 

โดยสรุป การจดัการเรียนรู ้หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนใน
การจดักิจกรรมการเรียนรูห้รือวิธีการถ่ายทอดความรูสู้่ผูเ้รียนโดยการถ่ายทอดประสบการณ์ การ
จดักิจกรรมการเรียนรูท้ัง้ในหอ้งเรียนและนอกหอ้งเรียน เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดประสบการณก์ารเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิมหรือเป็นการต่อยอดความรูเ้ดิมของผูเ้รียนใหส้งูยิ่งขึน้ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายหรือผลลพัธข์องการเรียนรู ้โดยครูผูส้อนเป็นผูอ้อกแบบกิจกรรมการเรียนรู ้จดัหาสื่อการ
เรียนรู ้และจัดการเรียนรูด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูเ้รียน 
วัดผลและประเมินผลผู้เรียนตลอดถึงความสามารถในท าการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้มี
คณุภาพทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและเจตคติ 

3.4.2.3 การพัฒนาตนเอง 
เติมทรพัย ์จั่นเพชร (2557) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การ

ส่งเสริมและสนับสนุนให้ตัวบุคคลเองได้มีการพัฒนาทักษะ ความรู ้และความสามารถในการ
ท างานดีขึน้ และมีทัศนคติที่ ดีขึน้ในการท างาน โดยมีผลท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

ตุลยา ธีรวิโรจน์ (2562) ได้อธิบายไวว้่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การ
ด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคลากร  มีความรูค้วามสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึน้
ตลอดจนมีทศันคติที่ดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ หรืออีก
นยัหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการ ที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ 
เช่น ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ อปุนิสยั และวิธีการในการท างานอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

รชัชุมาศ ข าจริง (2563) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง ระดับ
ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของครู ที่จะพฒันาทกัษะ ความรู ้และความสามารถของตนจาก
ที่มีและเป็นอยู่ใหเ้พิ่มมากขึน้ โดยมีเป้าหมายเพื่อใหไ้ดผ้ลตามที่องคก์ารหรือตนเองตอ้งการ หรือ
ไดผ้ลงานที่ดียิ่งขึน้กว่าเดิม โดยการพัฒนาตนเองนั้นบุคลากรสามารถท าได้ดว้ยวิธีการพัฒนา
ตนเองจากภายใน (Inside Out Approach) ซึ่งหมายถึงการพัฒนาดา้นทัศนคติ แรงจูงใจ และ
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อุปนิสัย สู่การพัฒนาตนเองภายนอก ซึ่งประกอบดว้ย ความรู ้ทักษะ และพฤติกรรม หากบุคคล
สามารถพัฒนาตนเองจากสิ่งที่อยู่ภายในใจไดแ้ลว้ การพัฒนาความรู ้ทักษะและพฤติกรรมของ
ตนเองย่อมสามารถเกิดขึน้ไดโ้ดยไม่ยาก 

ธีระ กุลสวสัดิ์ และ สมคิด เพชรประเสรฐิ (2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนา
ตนเอง หมายถึง ความตอ้งการที่จะใหต้นเองเจริญกา้วหน้า การรบัรูศ้ักยภาพของตนเอง ความ
ตอ้งการที่จะใหต้นเองมีชีวิตที่ดียิ่งขึน้ โดยปัจจยัที่จะท าใหบ้รรลถุึงเปา้หมายของการพฒันาตนเอง 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจัย ไดแ้ก่ 1) การกระท าในเชิงบวก คือ การสรา้งแรงบันดาลใจใหอ้ยากแกไ้ข
ปัญหาใหป้ระสบความส าเร็จ 2) การสะสมขอ้มูลเพื่อใหต้นเองเป็นผูท้ี่รอบรู้มากขึน้ และ 3) การ
พัฒนาความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์โดยปัจจัยการพัฒนาความคิดริเริ่มสรา้งสรรคส์ามารถกระท าได้
ทั้งหมด 2 วิธี ไดแ้ก่ 1) การระดมมันสมองจากผูท้ี่เก่ียวขอ้งในเนือ้งานนั้น ๆ และ 2) การส ารวจ
ตรวจสอบเพื่อใหพ้ิจารณาประเด็นต่าง ๆ ไดอ้ย่างรอบคอบและครบถว้น 

กัญญารัตน์ โคจร (2567) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง 
กระบวนการสงัเกตและการแลกเปลี่ยนเรียนรูข้องครูจากชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพหรือเพื่อน
รว่มงานเพื่อการพฒันาวิชาชีพของตนเองทัง้ดา้นการเรียนการสอนและการปฏิบติัหนา้ที่ต่าง  ๆ ให้
บรรลเุป้าหมาย ตลอดถึงการพฒันาทกัษะดา้นการสอนเพื่อพฒันาผูเ้รียนให้เป็นผูม้ีความสามารถ
ในการคิดวิเคราะห ์

แม็กกินสัน และ เพดเลอร ์(Megginson & Pedler, 1992) ได้อธิบายไว้ว่า 
การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายผ่านการเรียนรู้
และมีแรงจูงใจที่จะผลกัดันตนเองสู่ความส าเร็จต่าง ๆ โดยมีกระบวนการพฒันาตนเอง 7 ขัน้ตอน 
ประกอบดว้ย 1) การเรียนรู ้(Learning) การพัฒนาตนเองตอ้งเริ่มจากการเรียนรูเ้ก่ียวกับงานนั้น
และเขา้ใจองคก์ารว่าตอ้งการอะไร สิ่งที่จะเกิดขึน้ตามมาคือความกา้วหนา้ในงาน หากบุคคลไม่มี
ความเขา้ใจและขาดความรู ้องคก์ารก็จะไม่เกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนรูจ้ะท าใหรู้ไ้ดว้่า
อะไรเป็นสิ่งที่ตนเองตอ้งการรูแ้ละพฒันา 2) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การที่จะพฒันา
ตนเอง บคุคลควรจะตอ้งส ารวจ วิเคราะห ์เพื่อใหท้ราบจดุเด่น จุดดอ้ย และขอ้บกพร่องของตนเอง
จึงจะน าขอ้มลูตรงนัน้มาเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปรบัปรุง เพื่อยกระดบัความสามารถของตนเอง 3) การ
ก าหนดเป้าหมาย (Goal) ก าหนดใหท้ราบถึงเป้าหมายในการพัฒนาตนเองว่าจะตอ้งพัฒนาไป
แนวทางไหนและพัฒนาจากเดิมยงัไง เป็นสิ่งที่ควรก าหนดเพื่อน าไปประเมินหรือวดัผลตนเอง 4) 
การหาทรพัยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลงัจากที่ท าการตั้งเป้าหมาย
เรียบรอ้ยแลว้จะตอ้งสามารถก าหนดวิธีการที่จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้ได ้โดยการหาความรูใ้น
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รูปแบบต่าง ๆ และคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูลที่เป็นประโยชน์และสามารถเชื่อถือได ้5) การหาเพื่อน 
(Recruit of Other People) เป็นการหาความช่วยเหลือหรือการสนบัสนนุจากบคุคลรอบขา้งเพื่อให้
สามารถพัฒนาตนเองสู่ความส าเร็จ บุคคลที่ว่านีก้็คือเพื่อนร่วมงาน เจา้นาย หัวหนา้ ผูใ้หญ่ ที่มี
ทกัษะความเชี่ยวชาญ ที่จะสามารถช่วยแนะน าการเรียนรูอ้ยู่สม ่าเสมอ และเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย
ที่วางไว ้รวมถึงขอ้มูลจากการเรียนและไดข้อ้มูลกลบัจากผูร้่วมงาน  6) ความอดทนและพยายาม 
(Stickability and Perseverance) การเรียนรูค้วรควบคู่ไปกบัการพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ทอ้
ต่ออปุสรรคที่จะเกิดขึน้หรือก าลงัเจออยู่ ควรใชเ้วลาใหคุ้ม้ค่าเพื่อวตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไวใ้หส้  าเร็จ  7) 
การประเมินผล (Evaluation) การตัง้เป้าหมายในการประเมินตนเองว่าผลลพัธข์องการกระท านัน้
บรรลุเป้าหมายหรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึน้ ผ่านการใหค้ะแนนหรือตั้งเป้าหมายใหม่เพื่อ
แกไ้ขและพฒันาตนเองต่อไป 

 เมอรซ์าจิโตวา และ อาคเมทอฟ (Mirzagitova & Akhmetov, 2015) ได้
อธิบายไวว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การสรา้งแรงจูงใจในกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัหลกัสตูรการ
สอน การพัฒนาทักษะของตนเองในดา้นการสื่อสารเพื่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ การ
พัฒนาตนเองในด้านความรู ้ทักษะ เทคนิคและวิธีการสอนให้ทันสมัยอยู่เสมอ ตลอดถึงการ
ปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมของตนเองให้สามารถปฏิบัติงานหรือภารกิจต่าง  ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาตนเองของครูเพื่อการปฏิบติังานอย่างมืออาชีพจึงเป็นสิ่งที่ทา้ทายอย่าง
ยิ่งส  าหรบัครูในศตวรรษท่ี 21  

เพอรว์าติ และ ซูเกอรแ์มน (Purwati & Sukirman, 2024) ได้อธิบายไว้ว่า 
การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการของบุคคลในการพัฒนาและแกไ้ข ปรบัปรุงตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง ตลอดถึงการเพิ่มทักษะ ความรู ้และความสามารถในการปรบัตัวต่อความเปลี่ยนแปลง
และประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายของตน การพฒันาตนเองเป็นสิ่งที่น าไปสูค่วามเปลี่ยนแปลง
ขององคก์ารและเป็นการเพิ่มบคุลลิกภาพสว่นบคุคลเชิงบวก  

โดยสรุป การพฒันาตนเอง หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนใน
การผลกัดนัตนเองไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ความสามารถในการรบัรูศ้กัยภาพ ขอ้ดี ขอ้ดอ้ย
ตนเอง ความตอ้งการที่จะท าใหคุ้ณภาพชีวิตของตนเองดีขึน้ เป็นผูท้ี่มีแรงบันดาลใจอยากแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เผชิญใหป้ระสบความส าเร็จ มีความสามารถในการเก็บสะสมขอ้มลูความรูเ้พื่อให้
ตนเองเป็นผูม้ีความรอบรูใ้นเรื่องต่าง ๆ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีความสามารถในการพัฒนา
ความรู ้ทักษะ พฤติกรรมของตนเพื่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ที่
สามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานของตนเองไดอ้ย่างชัดเจนและมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ใน
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การกระท าเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ เป็นผูม้ีความอดทน เพียรพยายาม ไม่ทอ้ถอยต่อปัญหา
อปุสรรคที่ตนเผชิญอยู่ และมีความสามารถในการประเมินผลจากการปฏิบติังานที่เกิดขึน้ว่าควร
จะแกไ้ข ปรบัปรุงหรือพฒันาต่อไปอย่างไร เพื่อผลลพัธใ์นการปฏิบติังานที่ดียิ่งขึน้ 

3.4.2.4 การท างานเป็นทมี 
ช านาญ สรุินาม (2554) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคล

ตัง้แต่สองคนขึน้ไปที่มีปฏิสมัพันธท์ี่ดีต่อกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม อีกทัง้ยังส่งเสริมซึ่งกนัและกัน
เพื่อที่จะปฏิบติังานตามภารกิจที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จและบรรลตุามวตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไว้ใหทุ้ก
คนในกลุม่มีความรูส้กึว่าตนเองมีสว่นในการปฏิบติังานที่ตนเองรบัผิดชอบและเป็นเจา้ของของงาน
นัน้ 

พชรวิทย ์จันทรศิ์ริสิร (2554) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การรวมตวัของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปเขา้มาท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไวโ้ดย
รว่มคิด รว่มตดัสินใจ รว่มปฏิบติัและพึ่งพาอาศยักนั เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติับติังานเป็นไปในทิศทาง
หรือแนวทางเดียวกนั การท างานเป็นทีมเป็นการตระหนกัถึงคณุค่าของสมาชิกในทีม พยายามเพิ่ม
ระดบัความคิดสรา้งสรรคแ์ละการตดัสินใจใหพ้วกเขาเขา้มามีสว่นรว่มในทีมใหม้ากขึน้ 

บรรล ุชินน า้พอง (2555) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้
ความร่วมมือ ใหค้วามช่วยเหลือ และใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรอ่ืนในการปฏิบติังาน การแสดง
ความสามารถในบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม มีความสามารถในการปรบัตัวให้สามารถเข้าได้กับ
สถานการณ์ ต่าง ๆ และสามารถท างานร่วมกับกลุ่มคนที่หลากหลาย มีการบริหารแบบ
ประชาธิปไตยโดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมผ่านการแบ่งปันและให้ความคิดเห็นเพื่อเป็นการสรา้ง
ขวญัก าลงัใจใหแ้ก่บคุลากร 

กรวิภา งามวฒุิวงศ ์(2559) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การ
รวมตวัของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปเขา้มาท างานใหส้  าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไวโ้ดยร่วมคิด รว่ม
ตัดสินใจและพึ่งพาอาศัยกัน และใหก้ารปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน การ
ท างานเป็นทีมมีลักษณะเป็นกระบวนการ ประกอบดว้ยการก าหนดโครงสรา้งที่แบ่งภาระหนา้ที่
และความรับผิดชอบ ผู้น ากลุ่มมีสมาชิกกลุ่มร่วมกันวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานที่แน่นอน มีการติดต่อประเมินผลการท างานอย่างสม ่าเสมอมีปฏิสมัพันธ์ภายในกลุ่ม
และกลุม่อื่น ๆ อยู่ตลอดเวลาและการท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มความแข็งแกรง่ใหก้บัองคก์าร 
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เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต (2559) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การที่กลุ่มบุคคลมีปฏิสมัพนัธก์นักระท าหรือปฏิบติัภารกิจอย่างมุ่งมั่น โดยมีเป้าหมายเดียวกนัคือ 
ความส าเรจ็ของงาน 

นภศร มิลินทานุช (2561) ได้อธิบายไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
ความสามารถในการท างานเป็นทีมของสมาชิก โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงันี ้1) การมีปฏิสมัพนัธ์
ทางสงัคมของบุคคล มีความรบัผิดชอบในการท างานรว่มกนั มีการประสานงานใหค้วามช่วยเหลือ 
และมีการสรา้งความสมัพันธท์ี่ดีต่อกนั ตระหนกัในความส าคญัของกันและกนั แสดงออกโดยการ
ยอมรบั การใหเ้กียรติปรกึษาหารือ ใหโ้อกาสในการท างาน 2) มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายรว่มกัน 
มีการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค ์แผนงาน และอ่ืน ๆ ในรายละเอียดร่วมกนั เพื่อเป็นแนวทาง
ในการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและท าใหง้านประสบผลส าเรจ็ 3) การมีโครงสรา้งของทีม 
การแบ่งงานกนัท าภายในทีม การแบ่งงานตามความรู้ ความสามารถ และความพึงพอใจ มีกฎ มี
ระเบียบแบบแผน ซึ่งเป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่มสมาชิกจะตอ้งรูจ้กับทบาทหนา้ที่ของตนเองต่อกลุ่ม
โดยรวมจะช่วยใหก้ารท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ  4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรู ้สึก
รว่มกนั มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั มีความผกูพนักนั เขา้ใจกนั เรียนรูค้วามแตกต่างของกนัและกนั 
มีความสุขในการท างาน มีความรกัใคร่ สามัคคีกลมเกลียว และมีปัจจัยส่งเสริมสนับสนุนการ
ท างานของทีมในทกุรูปแบบที่จะช่วยใหก้ารท างานรว่มกนัมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 

อิงครตั จันทรว์งศ ์(2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การ
ท างานร่วมกันของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นมีเป้าหมายในการท างาน
เดียวกนั มีการวางแผนในการท างานร่วมกนั ซึ่งการท างานเป็นทีมนัน้มีความส าคญัในทุกองคก์าร 
เนื่องจากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน อีกทั้งการท างานเป็นทีมมี
บทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงาน โดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจกันของสมาชิก
ภายในทีม สนับสนุนช่วยเหลือ ใชท้ักษะประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ และมีการ
ประสานงานกนั เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองคก์ารใหบ้รรลเุปา้หมาย 

วดูสค์อกส ์(Woodcock, 2017) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
กลุ่มคนที่มีเป้าหมายร่วมกนัและผูท้ี่ตอ้งการท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย การท างานเป็น
ทีมจึงตอ้งมีการใหก้ารสนบัสนนุและช่วยเหลือ สามารถประสานงานหรือกิจกรรมของสมาชิกแต่ละ
คนได ้มีความมุ่งมั่น มีการฝึกอบรม ใหโ้อกาสในการจดัการเรียนรูเ้พื่อพฒันาความสามารถในการ
สื่อสาร และสามารถท ากิจกรรมของกลุม่ใหป้ระสบผลส าเรจ็เป็นที่น่าพอใจของสมาชิก 



  50 

วัลเชรเ์กอร์ และคณะ (Wullschleger et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า การ
ท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลเพื่อร่วมกัน ท างานอย่างมีหลักการตาม
วตัถุประสงค ์มีการวางแผนการท างานการก าหนดบทบาทหนา้ที่ ในการ รบัผิดชอบใชท้รพัยากร
ร่วมกัน ประสานความรูม้ีความสมัพันธก์นัอย่างใกลช้ิด มีความสามคัคี มีเป้าหมายเดียว มีความ
พงึพอใจซึ่งกนัและกนั รวมทัง้มีสว่นรว่มในการตดัสินใจเพื่อผลส าเรจ็ของผลงาน 

เรเยส และคณะ (Reyes & Apostol, 2024) ไดอ้ธิบายไวว้่า การท างานเป็น
ทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปโดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมี
เป้าหมายเดียวกนัจะท าอะไรแลว้ ทุกคนตอ้งยอมรบัร่วมกนัและมีการวางแผนการท างานร่วมกัน
ซึ่งจ าเป็นส าหรบัการบรหิารงานในทกุองคก์าร 

สรุปไดว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชน
ในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืนด้วยความมุ่ งมั่ นในวัตถุประสงค์ มี เป้าหมายเดียวกันแบ่งปัน
ประสบการณ ์ความสามารถในการประสานท างานรว่มกบัผูอ่ื้นในทีม โดยใชก้ิริยา ท่าทาง ค าพดูที่
เหมาะสมต่อผูอ่ื้นในทีม ช่วยเหลือผูอ่ื้น สนับสนุนเพื่อนร่วมปฏิบัติงาน แสดงบทบาทผูน้  าหรือผู้
ตามไดอ้ย่างเหมาะสม รบัผิดชอบร่วมกบัผูอ่ื้นในทีมงาน มีมนุษยส์มัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงานร่วม
คิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติและพึ่งพาอาศัยกัน เพื่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือ
แนวทางเดียวกนั 

3.4.2.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
พงษ์ศักดิ์ ดว้งทา (2557) ไดอ้ธิบายไวว้่า การมุ่งผลสมัฤทธิ์ หมายถึง ความ

ตั้งใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพและครบถ้วน
สมบูรณ์ มีความสร้างสรรค์และกล้าริเริ่มสิ่งใหม่ พรอ้มทั้งพัฒนาตนเองเพื่อให้เป็นไปตาม
เปา้หมายที่ตัง้ไวใ้ห ้

สุพพัตรา สุดใจ และ เตือนใจ ดลประสิทธิ์ (2565)  ไดอ้ธิบายไวว้่า การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที่ของครูและบุคลากรภายในโรงเรียนเอกชน
ดว้ยความมุ่งมั่นตัง้ใจ จนการปฏิบติัหนา้ที่หรือภารกิจนัน้ประสบผลส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีวางไว ้มี
ความอดทน ไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาอปุสรรคและสามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติั
หนา้ที่นัน้จนบรรลเุปา้หมาหรือกลยทุธข์องโรงเรียนเอกชน 

ศิริพร แก้วหอม (2566) ได้อธิบายไว้ว่า การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง 
ความสามารถของครูและบุคลากรโรงเรียนเอกชนในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพตลอดจนการใชท้กัษะ ความรู ้คณุลกัษณะในการแกไ้ขปัญหาอนัเกิดจากากรปฏิบติั
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หนา้ที่ดว้ยความมุ่งมั่น อดทน ไม่ย่อทอ้จนประสบความส าเร็จและบรรลตุามเป้าหมายการพัฒนา
การศกึษาของโรงเรียนเอกชน 

คีมัล และคณะ (Kemal et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
หมายถึง ความสามารถของครูในการปฏิบติัหนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพ ถกูตอ้ง ครบถว้น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ที่ไดร้บัมอบหมายจากผูบ้ริหารอย่างสุดความสามารถ และมีทักษะในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยม 

แฮคไค และ ยายัค (Haqqi & Yayuk, 2024) ได้อ ธิบายไว้ว่า  การมุ่ ง
ผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ศักยภาพของครูเอกชนในการบรรลุซึ่งเป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการสรา้งผูเ้รียนท่ีมีคณุภาพ มีผลสมัฤทธิ์ทางวิชาการสงู มีทกัษะ
และความสามารถทางดิจิทัล ตลอดจนความสามารถของครูและบุคลากรเอกชนในการแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่ เผชิญด้วยความมุ่งมั่นและอดทนจนภารกิจนั้นประสบความส าเร็จ 
สอดคลอ้งตามพนัธกิจ เปา้หมายการพฒันาโรงเรียนเอกชนที่ตนปฏิบติัหนา้ที่ 

โดยสรุป การมุ่งผลสมัฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนใน
การปฏิบติัหนา้ที่ในโรงเรียนเอกชนจนประสบผลส าเรจ็อย่างมีประสิทธิภาพ ครูและบคุลากรเอกชน
เป็นผู้ที่ มีความมุ่ งมั่ น  อดทน สามารถปฏิบัติภารกิจต่าง  ๆ ที่ ได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถ ผลงานมีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ ตลอดถึงความสามารถและทักษะในการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยมจนภารกิจที่ปฏิบัตินั้นบรรลุตาม
เปา้หมาย พนัธกิจการพฒันาการศกึษาของโรงเรียนเอกชน 

4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการด้านการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรพัยากรบคุคล รายละเอียด มีดงันี ้

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการสรรหา คัดเลือก บรรจุผูท้ี่มีคุณสมบัติเหมาะสมมาปฏิบัติงานในองคก์าร 
และใหค้วามสนใจกบัการพฒันาเพื่อใหบุ้คลากรที่ปฏิบติังานในองคก์ารนัน้มีความรูค้วามสามารถ
เพิ่มขึน้เพื่อที่จะไดทุ้่มเทใหก้บัการท างาน และด ารงชีวิตอย่างมีความสขุ 

สกล บุญสิน (2560) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารทรพัยากรบคุคล หมายถึง การใช้
กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการบริหารงานด้านทรพัยากรบุคคลโดย ประกอบด้วยการสรรหา คัดเลือก 
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พัฒนาบุคลากร จัดการผลการปฏิบัติงาน บริหารค่าตอบแทน แรงงานสมัพันธ์ การดูแลสุขภาพ 
และความปลอดภยั 

สุดารัตน์ เหมาะสมาน (2561) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการในการด าเนินงาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหภ้ารกิจขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ตามวตัถุประสงค ์การบริหารจดัการงานบุคคลอาศยักระบวนการวางแผน การจดัองคก์าร การสั่ง
การ การควบคมุ การติดตาม และการประเมินผล โดยใชท้รพัยากรและเทคโนโลยีใหเ้กิดประโยชน์
สงูสดุ 

นรมน ขนัตี (2561) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบรหิารทรพัยากรบุคคล หมายถึง ปัจจยัที่
เก่ียวขอ้งกับการพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนโดยเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ที่กลุ่มคนตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป
ร่วมมือกันด าเนินการเพื่อพัฒนาโรงเรียนโดยใช้กระบวนการบริหารจัดการที่เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพเพื่อใหก้ารบริหารงานในโรงเรียนบรรลผุลตามเป้าหมาย ซึ่งมีผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้
อ  านวยความสะดวกในการด าเนินการและท าให้ผูเ้รียนส าเร็จการศึกษาตามวัตถุประสงคข์อง
หลกัสตูรอย่างมีคณุภาพ 

ขวัญพิชชา มีแกว้ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการในการท างาน โดยมีผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในโรงเรียนที่
เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารงานบคุคล 

วลัลิภา พลูศิริ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบรหิารทรพัยากรบุคคล หมายถึง การ
บริหารงานของผู้บริหารที่ เก่ียวข้องกับงานบุคคล โดยการอ านวยการ การควบคุม และการ
ด าเนินการเก่ียวกบัภาระหนา้ที่ทัง้หมดของโรงเรียนและการควบคมุการจดัการ เก่ียวกบัเรื่องต่าง ๆ 
ภายในโรงเรียนที่ เก่ียวข้องกับงานบุคคลและอาศัยทรัพยากรตลอดจนเทคนิค ต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสมมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหก้ารบริหารงานบุคคล
บรรลผุลตาม เปา้หมายที่โรงเรียนก าหนด 

อภิสิทธิ์ คณุวรปัญญา และ ค ารณ โชธนะโชติ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารในการพัฒนาทรพัยากรบุคคล เพื่อ
ผลักดันกลยุทธ์ไปสู่ความส าเร็จ โดยการส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรน าแผนกลยุทธ์ไปถ่ายทอด
ใหก้ับผูป้ฏิบัติงานไดน้ าไปปฏิบติั ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์ูงสุดต่อการบริหาร
องคก์าร อีกทัง้ผูบ้ริหารควรส่งเสรมิการเรียนรู ้เพิ่มทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ใหผู้ป้ฏิบติังาน ปฏิบติังานตามความถนดัและวิชาชีพที่ไดศ้ึกษามาอย่างต่อเนื่อง
เพื่อพฒันาสายอาชีพและความเชี่ยวชาญในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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อ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564) ได้อธิบายไวว้่า การบริหารทรพัยากรบุคคล 
หมายถึง การด าเนินการที่เก่ียวขอ้งกบับุคลากรที่ปฏิบติังานทางดา้นการเรียนการสอนในโรงเรียน 
ซึ่งครอบคลุมเก่ียวกบังานดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน และการบริหารค่าตอบแทน
และสิ่งจูงใจ สามารถตอบสนองต่อภาระงานของโรงเรียน มีความพรอ้มในการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานหรือนโยบายของโรงเรียน มีแรงจูงใจและหลักประกันที่
ตอบสนองความต้องการของบุคลากร เพื่ อให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ มีชีวิตการท างานที่เหมาะสม และธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีความสามารถใหค้งอยู่ใน
โรงเรียนไดต้ามแผนที่ก าหนดไว ้ซึ่งบุคลากรในโรงเรียนแห่งนัน้สามารถรบัรูถ้ึงสิ่งดังกล่าวไดอ้ย่าง
ชดัเจน 

เดสเลอร ์(Dessler, 2003) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง 
นโยบายและการบริหารจัดการทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับบุคลากรในองค์การ ซึ่งผู้บริหารจะต้อง
ด าเนินการใหส้  าเรจ็เรียบรอ้ย ซึ่งครอบคลมุเรื่องการวิเคราะหง์าน การวางแผนก าลงัคน การสรรหา
ผูส้มคัร การคดัเลือกผูส้มคัร การปฐมนิเทศและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัท า
ค่าจา้งและเงินเดือน การจดัเตรียมสิ่งจงูใจและประโยชนเ์กือ้กลู และการสื่อสาร 

อีวานเซวิช (Ivancevich, 2010) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการที่ใหค้วามส าคัญกับทรพัยากรบุคคลในองคก์ารโดยกระบวนการนีจ้ะช่วย
อ านวยความสะดวกในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหท้รพัยากรบคุคลในองคก์ารสามารถบรรลวุตัถปุระสงคท์ัง้
ของตนเองและขององคก์าร 

โดยสรุป การบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยการก าหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ โครงสรา้งการบริหารงานบุคลากรภายใน
โรงเรียน ตลอดถึงการพฒันาบุคลากร การวางแผน การสรรหาและคดัเลือก การสรา้งแรงจงูในการ
ปฏิบติังาน การสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างบคุลากรภายในโรงเรียน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของ
ครูและบุคลากรภายในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุความส าเร็จขององคก์าร
รว่มกนั 

4.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในโลกศตววรษที่ 21 โลกไดเ้ขา้สู่การเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญ่ เพื่อตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงนีก้ารศึกษาเองก็ไม่สามารถที่จะหยุดนิ่งไดแ้ละมีความจ าเป็นที่จะตอ้งปรบัตวัใหท้ัน
กบัการเปลี่ยนแปลงนี ้เพื่อที่จะใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในโลกการศึกษาที่มีการแข่งขันสูง
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นัน้ ความสามารถและทกัษะดา้นการบริหารเป็นสิ่งที่มีส่วนส าคัญต่อความเสร็จนัน้ ๆ โดยทักษะ
ในดา้นการบริหารที่ส  าคัญสามารถจ าแนกออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ 1) การบริหารทรพัยากบุคคล 2) 
การบริหารงบประมาณและการเงิน 3) การบริหารงานวิชาการ และ 4) การบริหารงานทั่วไป (จิตร
จรูญ ทรงวิทยา, 2561) ในบรรดาเหล่าทกัษะดา้นการบรหิารทัง้ 4 ทกัษะการบริหารที่เป็นสิ่งแรกที่
ต้องค านึงถึงคือการบริหารทรพัยากรบุคคลเนื่องจากองค์การไม่สามารถด าเนินไปได้ด้วยตัว
ผูบ้ริหารแค่เพียงคนเดียวในการด าเนินงานขององคก์รจึงจ าเป็นจะตอ้งมีบคุลากรตามความจ าเป็น
ในต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ ทัง้นี ้
องคก์ารต่าง ๆ มักจะประกอบไปดว้ยผูค้นที่หลากหลาย ทัง้ต่างเพศ ต่างวัย และต่างช่วงอายุเป็น
ตน้ และเพื่อให้องคก์ารสามารถขับเคลื่อนไปได ้ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นที่จะใหบุ้คคลเหล่านี ้
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการบริหารทรพัยากรบุคคลนัน้ คือ การ
บรหิารตวับุคคลโดยตรง โดยทกัษะดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคลจะมีผลโดยตรงต่อตวับุคลากร 
เช่น การวางแผนทรพัยากรบคุคล ที่เป็นการเตรียมคนใหเ้หมาะสมกบังานที่มอบหมาย การพฒันา
บุคลากร ที่เป็นการเพิ่มศักยภาพใหก้บับุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน ที่เป็นเหตุผลในการท างาน
ของบุคลากร แรงงานสมัพันธ ์ที่เป็นการเสริมสรา้งแรงก าลงัใจในการปฏิบติังาน (ฑัมมพ์ร นิพนธ์
พิทยา, 2561) การสรรหาบุคลากร ที่เป็นการคน้หาบุคลากรที่มีศกัยภาพ และ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ที่เป็นการควบคมุคณุภาพและศกัยภาพของบุคลากร (Lunenburg & Ornstein, 2021) 

การบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะครูอย่างยิ่ง 
เนื่องจากการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีประสิทธิภาพเป็นกุญแจส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ หาก
ผูบ้ริหารในองคก์ารสามารถบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ผ่านการก าหนดโครงสรา้งองค์การ 
วิสยัทศัน ์พนัธกิจและนโยบาย สรา้งการรบัรูและความเขา้ใจในทิศทางการพฒันาองคก์ารร่วมกนั
ย่อมท าใหก้ารปฏิบัติงานของบุคลากรในองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเกิดประสิทธิผล
กล่าวคือได้บุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถ เนื่องจากการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
ผูบ้ริหารในองค์การที่สอดคลอ้งกับความต้องการขององคก์ารและบุคลากรในองคก์ารเกิดการ
พัฒนาเพิ่มพูนศักยภาพ เนื่องจากผูบ้ริหารจัดกิจกรรมการฝึกอบรมเพิ่มพูนทักษะใหแ้ก่บุคลากร 
นอกจากนีย้ังส่งผลใหก้ารบริหารค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการอย่างเหมาะสม เป็นการสรา้งขวัญ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ท าใหเ้กิดการป้องกันและแกไ้ขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม
ของบุคลากรและท าใหม้ีการประเมินผลการปฏิบติังานที่เป็นธรรม สรา้งแรงจูงใจในแก่บุคคลากร
ใหป้ฏิบติัหนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ธัญพิมล วสยางกรู, 2565) ดงันัน้การบริหาร



  55 

ทรพัยากรบคุคลจึงเป็นกุญแจส าคญัที่น าไปสูก่ารพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบคุคลากรใน
องคก์ารใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (ภรณช์ดุา โสมเขียว, 2564) 

4.3 องคป์ระกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล 

ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การมุ่งพัฒนา
บคุลากร และความผกูพนัในการท างาน 

มลัลิกา ธรรมจรยิาวฒัน ์(2559) อธิบายว่า องคป์ระกอบการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน การจัดการความสมัพันธ์ในการจา้ง การ
วางแผนทรพัยากรบคุคล และการประเมินผลบคุลากรเพื่อท าใหอ้งคก์ารบรรลวุตัถปุระสงค ์

ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย วางแผนทรพัยากรบุคคลใหท้ างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความคุม้ค่าที่สุด 
และก่อประโยชนใ์หก้บัองคก์ารมากที่สดุ และการประเมินการท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายอย่างที่
องคก์ารวางไว ้

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงานตามคุณสมบัติที่ก าหนด การ
วางแผนทรพัยากรที่ดี การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ การบ ารุงขวัญก าลงัใจและ
สรา้งแรงจงูใจเพื่อใหบ้คุลากรปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถใหแ้ก่องคก์าร 

วาราดา ณ ลานคา (2560) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร และการดแูลสวสัดิการสขุภาพบุคลากร
เพื่อใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายไดอ้ย่าง
สงูสดุ 

สกล บุญสิน (2560) อธิบายว่า องคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบคุคล ประกอบไป
ดว้ย การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
บรหิารค่าตอบแทน แรงงานสมัพนัธ ์และการดแูลสขุภาพและความปลอดภยั 

นภัสภรณ์ มูลสิน (2561) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การวางแผนบุคลากร การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และ
การจดัการความสมัพนัธข์องบคุลากร 
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อ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564) อธิบายว่า องคป์ระกอบการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การวางแผนทรพัยากรบุคคล การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรบคุคล การประเมินผลการปฏิบติังาน และการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ 

แคสเท็ตเตอร ์และ ยัง (Castetter & Young, 2000) อธิบายว่า องค์ประกอบการ
บริหารทรพัยากรบุคคล ประกอบไปด้วย การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบริหาร
ค่าตอบแทนและสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างลลุว่งและเต็มประสิทธิภาพ 

เดสเลอร ์(Dessler, 2003) อธิบายว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การวางแผนทรพัยากรบุคคล การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การจัดการค่าตอบแทนบุคลากร การจัดการ
แรงงานสมัพนัธแ์ละการเจรจาต่อรองรว่ม และการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการปฏิบติังาน 

เบอรน์าดิน (Bernardin, 2012) อธิบายว่า องคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การจดัรูปแบบองคก์าร การจดัหาบุคคลเขา้ท างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การฝึกอบรมและพฒันา และการใหร้างวลั ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์

ฮาชมี่ (Hashmi, 2014) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและครู การบริหารค่าตอบแทน การ
พฒันาครู การวางแผนบคุลากร และการประเมินครู 

วู๊ด (Wood, 2020) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบไปดว้ย การสรรหาและคดัเลือก การวางแผนบรหิารคนและบุคลากร การสรา้งปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดีใหแ้ก้บุคลากร การสรา้งแรงกระตุน้ใน
การปฏิบติังาน และการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ลู เน น เบิ ร ์ก  แ ล ะ  อ อ น ส เต น  (Lunenburg & Ornstein, 2021) อ ธิ บ า ย ว่ า 
องคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล ประกอบไปดว้ย การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูล 
และการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคข์อง
องคก์าร 

โดยสรุป องคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง องคป์ระกอบที่สะทอ้น
ถึงกระบวนการของผูบ้ริหารโรงเรียน ในการก าหนดนโยบาย แนวปฏิบติั โครงสรา้งการบรหิารงาน
บุคลากรภายในโรงเรียน ตลอดถึงการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การ
สรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายใน โรงเรียน 
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เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานของครูและบุคลากรภายในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
ความส าเร็จขององค์การร่วมกัน โดยประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผน
ทรพัยากรบุคคล 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การจัดรูปแบบ
องคก์าร 5) การพัฒนาบุคลากร 6) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 7) แรงงานสัมพันธ์ 8) 
การดแูลสขุภาพและความปลอดภยั 9) สภาพแวดลอ้ม และ 10) แรงจงูใจ 

ผูว้ิจยัไดร้วบรวมองคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบคุคลจากนกัวิจยัในไทยและ
ต่างประเทศเพื่อน ามาสังเคราะหเ์ป็นองคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากรบุคคลในงานวิจัยดัง
ตาราง 3 

ตาราง 3 ตารางสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
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ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559)    √    
√   √       

มลัลิกา ธรรมจริยาวฒัน ์(2559) √ √ √      √       

ศิริรตัน ์มกรพฤกษ์ (2559) √   √               

เทพรตัน ์ดาวเรือง (2560)  √ √    
√ √       √ 

วาราดา ณ ลานคา (2560)    √    
√     √     

สกล บญุสิน (2560)   √  √  
√ √ √ √     

นภสัภรณ ์มลูสิน (2561)  √ √    
√   √       

อ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564)  √ √ √  
√ √         

Castetter & Young (2000)    √    
√ √       √ 

Dessler (2003) √ √ √  √ √ √  √  

Bernardin (2012)  √ √ √ √ √     

Kiran Hashmi (2014)  √   √ 
 

√ √ √       

Stephen Wood (2020) √ √    
√   √   √ √ 

Lunenburg & Ornstein (2021)  √ √ √  
√ √ √ √     

รวม 9 12 8 1 12 8 8 3 2 3 

จากตาราง 3 ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากรบุคคล โดยใช้
เกณฑ์การคัดเลือกจากองค์ประกอบที่มีความถ่ีตั้งแต่ 7 ขั้นไป ได้องค์ประกอบทั้งหมด 6 
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องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การวางแผนทรพัยากรบุคคล 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3) การ
พัฒนาบุคลากร 4) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) แรงงานสัมพันธ์ และ 6) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวสามารถเสนอเนื ้อหาสาระเชิงแนวคิดได้
ตามล าดบัดงันี ้

4.3.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กฤติน กุลเพ็ง (2552) ไดอ้ธิบายไวว้่า การวางแผนทรพัยากรบุคคล หมายถึง 

กระบวนการพยากรณค์วามตอ้งการทรพัยากรบุคคลขององคก์ารในอนาคต เพื่อการใชแ้ละพฒันา
ทรพัยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุในแง่ปรมิาณและคณุภาพ โดยสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์พนัธ
กิจขององคก์าร  

แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ (2560) ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการคาดคะเนหรือพยากรณ์ความต้องการก าลังคนโดยก าหนดจ านวนและ
คุณสมบัติของบุคคลตามที่หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การต้องการตามระยะเวลาที่ก าหนดเพื่อ
ปฏิบติังานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร  

เดนิซี่  และ กริฟฟิน (DeNisi & Griffin, 2005) ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผน
ทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการในการพยากรณ์และประมาณการทรพัยากรบุคคลใน
องคก์ารหนึ่งและพฒันาแนวทางปฏิบติัเพื่อสรา้งความสอดคลอ้งหรือสมดลุของทรพัยากรบุคคลใน
องคก์ารนัน้  

บาธทาชารย์า (Bhattacharyya, 2006) ไดอ้ธิบายไวว้่า การวางแผนทรพัยากร
บคุคล หมายถึง กระบวนการที่ท าใหอ้งคก์ารสามารถเปลี่ยนแปลงอตัราก าลงัคนในปัจจบุนัไปเป็น
อตัราก าลงัคนตามที่องคก์ารปรารถนาโดยการวางแผนอัตราก าลงัคนดงักล่าวนัน้ตอ้งสามารถท า
ใหอ้งคก์ารมีจ านวนและประเภทของทรพัยากรบคุคลที่เหมาะสมในสถานที่และเวลาที่ถูกตอ้ง  

เบรดเวลและเคลยด์อน (Beardwell & Thompson, 2007) ไดอ้ธิบายไวว้่า การ
วางแผนทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ใช้ระบุความต้องการทรพัยากรบุคคลทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคตจากนั้นน าความตอ้งการดังกล่าวนั้นมาพัฒนาเป็นแนวทางและน าไปปฏิบัติ
เพื่อการบรรลสุิ่งที่ตอ้งการตลอดจนควบคมุก ากบัใหภ้าพรวมนัน้บรรลปุระสิทธิผล 

มอนดี้ และ มอนดี้ (Mondy & Mondy, 2012) ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผน
ทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการทบทวนความตอ้งการดา้นทรพัยากรบุคคลขององคก์าร
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้มั่นใจว่าจ านวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จ  าเป็นส าหรับการ
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ปฏิบัติงานมีเพียงพอ เมื่อถึงเวลาที่องค์การตอ้งการ กระบวนการนีจ้ึงเป็นการคาดคะเนความ
ตอ้งการบคุลากรกบัจ านวนต าแหน่งงานที่จะเปิดรบับุคลากรในระยะเวลาที่ไดร้ะบไุวใ้นอนาคต 

ซาดิคิน (Sadikin et al., 2023) ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการประเมินความตอ้งการทรพัยากรบุคคลและกระบวนการประเมินทรพัยากร
บุคคลที่สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การในอนาคต ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จะถูกน าไป
พิจารณาเพื่อก าหนดเป็นแนวทางในการตอบสนองความตอ้งการขององค์การหรือสรา้งความ
สมดลุของกระบวนการทัง้สอง  

ไรท็องกา (Ritonga, 2024) ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการพยากรณค์วามตอ้งการทรพัยากรบุคคลโดยเปรียบเทียบความตอ้งการที่จะ
ใชบุ้คลากรกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่จริง แลว้จึงด าเนินการตัดสินใจตามความเหมาะสมเพื่อให้
เกิดความสมดลุระหว่างจ านวนบคุลากรที่ตอ้งการในอนาคตกบัจ านวนที่ตอ้งสรรหาเพิ่มวิธีการที่ใช้
เพื่อพยากรณค์วามตอ้งการทรพัยากรบุคคลใชท้ัง้วิธีเชิงปรมิาณและคณุภาพควบคู่กนัไป 

โดยสรุป การวางแผนทรพัยากรบุคคล หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหาร
โรงเรียนในการก าหนดแนวทางกระบวนการอย่างเป็นระบบเพื่อการคาดการณ์ความต้องการ
ทรพัยากรบุคคลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน ตลอดจนกระบวนการของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนในการวางแนวทางรองรบัและน าการวางแผนไปปฏิบติัเพื่อใหอ้งคก์ารมีทรพัยากร
บุคคลที่สอดคลอ้งกับความตอ้งการที่แทจ้ริงทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต กระบวนการของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในการท าใหอ้งคก์ารมีจ านวนและประเภทของทรพัยากรบุคคลที่เหมาะสมในสถานที่และ
เวลาที่ถูกตอ้ง ตลอดถึงกระบวนการของผูบ้ริหารโรงเรียนในการคาดคะเนจ านวนบุคลากรตาม
ต าแหน่งว่างที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 

4.3.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
อจัฉริยา ชื่นเจริญวงศ ์(2555) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

หมายถึง การจัดสรรบุคลากรเข้ามาท างานในองค์การในต าแหน่งที่ว่างโดยการก าหนดอัตรา
ต าแหน่งว่าง ก าหนดคุณสมบัติ ประสบการณ์ วุฒิการศึกษา เพศ ก าหนดเงินประจ าต าแหน่ง 
สวสัดิการ และคดัเลือกบุคลากรโดยวิธีการทดสอบต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่มีประสิทธิภาพตรง
ตามคณุสมบติัที่องคก์ารตอ้งการ 

ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559) ได้อธิบายไว้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง การเลือกสรรบุคคลากรใหเ้ป็นไปตามนโยบายและโครงสรา้งองคก์ารเพื่อที่จะไดบุ้คลากร
ที่มีประสิทธิภาพเขา้มาท างานในองคก์าร โดยมีกระบวนการสรรหาและคดัเลือก 8 ขัน้ตอน ดงันี ้1) 
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การวางแผนทรพัยากรบุคคล (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการประเมินจ านวน
บุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบนั การพยากรณ์ความตอ้งการทรพัยากรบุคคลในนอนาคตตลอดจนการ
จดัท าแผนการเพิ่มหรือเคลื่อนยา้ยทรพัยากรบคุคลในการวางแผนทรพัยากรบุคคลเพื่อน าไปใชต่้อ
การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์และความต้องการโดยผู้บริหารจะต้องมีการปรบัปรุงแผนงานอย่าง
ต่อเนื่อง  2) การสรรหา (Recruiting) เป็นกระบวนการที่จะตอ้งจดัสรรหาบุคคลที่เหมาะสมเขา้มา
ท างานทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร 3) การคัดเลือก(Selecting) เป็นกระบวนการเก่ีวกับ
การทดสอบและสมัภาษณ์ผูส้มัคร ตลอดจนการว่าจา้งงาน 4) การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็น
การแนะน าบุคลากรใหม่เก่ียวกับองค์การหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน กฎระเบียบ
ข้อบังคับและสวัส ดิการขององค์การ  5) การฝึกอบรมและการพัฒ นา (Training and 
Development) เป็นการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูแ้ละเพิ่มทกัษะในการท างาน 6) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็น
ส่วนหนึ่งของการควบคุมการท างานของบุคลากรของฝ่ายบริหาร โดยฝ่ายบริหารจะตอ้งก าหนด
เกณฑใ์นการประเมินผลงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถโตแ้ยง้การประเมินผลไดแ้ละการให้
รางวัลส าหรับบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น  7) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการ
ด าเนินงานเก่ียวกับการก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการของบุคลากร 8) การตัดสินใจจ้างงาน 
(Employment Decisions) ความส าเร็จในการท างานบุคลากรจะตอ้งเก่ียวกับการยา้ยงานและ
การเลื่อนและลดต าแหน่งการใหอ้อกจากงาน 

เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการในการคน้หาและจูงใจใหผู้ท้ี่มีศักยภาพมาสมัครงานในต าแหน่งที่เปิดรบั
สมคัรโดย การประชาสมัพนัธ์แจง้ใหผู้ท้ี่สนใจทราบเก่ียวกบัคณุสมบติัที่ตอ้งการในการปฏิบติังาน 
รวมถึงโอกาสของความกา้วหนา้อันพึงจะไดร้บัจากองคก์ารเป็นกระบวนการที่ช่วยให้องคก์ารได้
คน้พบผูส้มคัรงานที่มีทักษะ ความรู ้และความสามารถ หรือ สมรรถนะที่ตอ้งการส าหรบับรรจุใน
ต าแหน่งที่ว่างในปัจจุบนัต าแหน่งที่คาดว่าจะว่างในอนาคตอันใกลห้รือต าแหน่งงานที่ออกแบบ
ใหม่ซึ่งจะท าใหม้ั่นใจไดว้่าองคก์ารสามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวอีก
นยัหนึ่งว่าการสรรหาเป็นกิจกรรมที่ท าหนา้ที่ เป็นสะพานเชื่อมในการน าบุคคลที่ประสงคจ์ะท างาน
มาสู่งานที่ตอ้งการตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการขององคก์ารภายใตข้อ้จ ากดัของเวลาและ
ค่าใชจ้่าย ทัง้นีอ้าจเป็นการสรรหาจากภายในหรือภายนอกองคก์ารก็ได ้

สนัติ อดุมฤทธิ์ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร หมายถึง 
กระบวนการในการคน้หาและการจูงใจใหผู้ส้มัครที่มีศักยภาพมาสมัครงานในต าแหน่งที่เปิดรบั
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สมัคร โดยการประชาสมัพันธ์แจง้ใหผู้ท้ี่สนใจทราบเก่ียวกับคุณสมบติังานที่ตอ้งการหรือจะเป็น  
การด าเนินการบรรจุเจา้หน้าที่จากภายในบริษัทที่มีความสามารถในการท างานขึน้ไปท าหน้าที่
แทนก็ไดถื้อเป็นการรบัสมคัรจากภายนอกหรือจะรบัสมคัรจากภายในองคก์ารก็ได ้และด าเนินการ
คัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตรง ตามต าแหน่งที่องค์การต้องการ ตั้งแต่การรับสมัครที่ผ่าน
กระบวนการขัน้ตอนในการตรวจสอบวดั ความรู ้ความสามารถ เพื่อใหไ้ดบุ้คลาการที่ตรงต่อความ
ตอ้งการขององคก์ารสงูสดุและท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ไดเ้ป็นอย่างดี 

ธนุส เฮียงราช (2563) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร หมายถึง 
ขัน้ตอนการสรรหาเพื่อบรรจุแต่งตัง้บุคลากรเขา้ท างานเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการ
บรรจุและแต่งตั้งผู้สอบแข่งขันได้ การบรรจุแต่งตั้งผู้ไดร้บัการคัดเลือกการบรรจุและแต่งตั้งผู้มี
ความช านาญมีประสบการณ์ในการท างานและเชี่ยวชาญระดับสูง การบรรจุแต่งตั้งครูและ  
บคุลากรทางการเพื่อใหไ้ดบุ้คคลที่มีคณุสมบติัที่เหมาะสมที่หน่วยงานตอ้งการและเขา้มาปฏิบติัใน
หน่วยงานใหป้ระสบผลส าเรจ็ เป็นการแสวงหาบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถ มีประสบการณใ์น
การท างานเหมาะสมกับงานมากที่สุดเขา้มาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลใหโ้รงเรียนมีประสิทธิภาพ  
และประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือการจัดท าใบสมัคร 
ประกาศรบัสมคัร รบัสมคัร พิจารณาใบสมคัร และประกาศรายชื่อผูม้ีสิทธิ์สอบ โดยมีกระบวนการ
คน้หาบคุคลที่จะเขา้มาท างาน 

ปาจรีย ์นาคะประทีป (2564) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการสรรหาบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อใหเ้ขา้ไปปฏิบติังานในโรงเรียน โดยมี
คณุสมบติัตรงตามที่องคก์ารก าหนด การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการบริหาร
ทรพัยากรบคุคลส าหรบัโรงเรียน และจดัอยู่ในกลุม่บรหิารงานบคุคล 

ธนาวิษ ภูธรธนานันท ์(2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง การด าเนินการตามระเบียบขององคก์ารโดยมีการก าหนดเกณฑ์การพิจารณา คือ 1) 
คุณสมบัติที่ต้องการ 2) มีการใช้สื่อต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์จัดหางาน โซเชียลมีเดีย เพื่อกระจาย
ข่าวสารการรับสมัคร 3) กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเป็นไปอย่างเหมาะสมและมีความ
สอดคลอ้งและตรงกบัคณุสมบติัที่องคก์ารก าหนดมา 4) มีกระบวนการคน้หาบคุลากรท่ีมีทศันคติที่
ดี มีความคิดเชิงสรา้งสรรค ์สามารถท างานรว่มกบัผูอ่ื้นได ้สามารถแกไ้ขสถานการณเ์ฉพาะหนา้ได ้
และตอ้งสามารถรบัแรงกดดนัในการท างานได ้ 

วานกุย (Wangui & Felistus, 2021) ได้อธิบายไว้ว่า การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรครูในโรงเรียน เป็นการปิดประกาศชกัชวน
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ใหม้ีผูค้ณุสมบติัตามที่ตอ้งการมาสมคัรใหม้ากที่สดุและด าเนินการก าหนดกฎเกณฑก์ารพิจารณา
คณุสมบติัของผูส้มคัรคุณวฒุิประสบการณแ์ละนัดมาสมัภาษณโ์ดยมีคณะกรรมการอย่างนอ้ย 3 
คนช่วยกนัพิจารณาและตดัสินคดัเลือกและแจง้ผลต่อผูม้าสมัภาษณ ์

ลี  (Lee & Mao, 2023) ได้อธิบายไว้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการก าหนดคุณสมบัติ อัตราจ้างต าแหน่งว่างของโรงเรียน เพื่อการสรรหา
บุคลากรมาปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อความส าเร็จขององคก์าร ลีไดอ้ธิบายไวว้่าผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีบทบาทอันล า้ค่าต่อความส าเร็จของโรงเรียน ครู และนักเรียน ดังนั้นจึงมีความส าคัญ
อย่างยิ่งในการคดัเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสงูใหเ้ขา้มาปฏิบติังานในโรงเรียน ซึ่งจะส่งผลให้
องคก์ารประสบความส าเรจ็อย่างสงู 

รามาวตีและคณะ (Rahmawati et al., 2024) ได้อธิบายไวว้่า การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการการจัดหาและคัดเลือกครูเพื่อให้เข้ามาท าการสอน มี
เกณฑส์ าคญัคือความสามารถของครู โดยมีผลต่อความสามารถในการปฏิบติังานและผลของการ
ปฏิบติังานโดยตรงในเชิงบวก ก่อใหเ้กิดการเพิ่มประสิทธิภาพของโรงเรียน 

โดยสรุป การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในการวางกระบวนการประชาสมัพันธ์ทุกช่องทางเพื่อจดัหาบุคลากรที่มีคณุสมบติัตามที่
องคก์ารตอ้งการตามต าแหน่งหนา้ที่ในโรงเรียน เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน
ที่สูงของผู้บริหารโรงเรียนและคัดเลือกบุคลากรดว้ยวิธีการทดสอบหรือสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการที่
บรสิทุธิ์ โปรง่ใส ยติุธรรมตามความตอ้งการขององคก์าร   

4.3.3 การพัฒนาบุคลากร 
นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2557) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการเพิ่มพูน ความรู ้ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล 
ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพที่ดีขึน้ พัฒนา
กระบวนการและวิธีท างาน เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ พรอ้มเสริมทักษะและทัศนคติของ
บุคลากรใหเ้ป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้เพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัการพัฒนาและสามารถปฏิบติังานไดต้าม
วตัถปุระสงคข์ององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ 

สิริลักษณ์ ทองลิ ้ม (2553) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่สรา้งเสริมหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้เป็นผูม้ีความรู ้
ความช านาญ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยม คณุธรรม จริยธรรม ที่สงูมากขึน้ตลอดจนสรา้งแนวคิดใหม่
ในการปฎิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในต าแหน่งของบุคลากรมีประสิทธิภาพสงูขึน้  
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กฤตเมธ บุญนุ่น (2559) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
พัฒนาสมรรถนะครูให้เป็นผู้มีความพรอ้มและเหมาสมกับวิชาชีพในแต่ละกลุ่มสา ระ มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานที่มีมาตรฐาน การพฒันาคณุธรรมจรยิธรรมของครูและการประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีของโรงเรียน  

เกษรา เอ่ียมสอาด (2562) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการ กิจกรรม หรือวิธีการที่เพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ทักษะดา้นต่าง ๆ ทัศนคติของ
บุคลากรไปในทางที่ดีขึน้ตลอดจนแนวคิดใหม่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และปฏิบัติงานที่
ตนเองรบัผิดชอบไดอ้ย่างมีคณุภาพและบรรลตุามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ณัฏฐ์วฒัน ์ภควนัฉัตร กฤติยา อิศวเรศตระกูล และ วณิศญดา วาจิรมัย ์(2565) 
ไดอ้ธิบายไวว้่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง เป็นการพฒันาบุคคลในองคก์ารใหเ้ป็นผูม้ีคณุภาพ 
ความรู ้ทักษะ และความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด หากองคก์ารยงัยึด
ติดกบัรูปแบบการด าเนินงานที่เคยท าใหป้ระสบความส าเร็จมาแลว้ในอดีต ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณ์ ก็ยากที่จะรกัษาองค์การให้คงอยู่ได้ การพัฒนาทรพัยากรบุคคลต้องมีการ
ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงใหท้ันยุคสมยั นักบริหารทรพัยากรบุคคลตอ้งมีการเปลี่ยนกระบวนการใหม่ 
หรือแนวทางแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานที่แตกต่างไปจากเดิม กิจกรรมหรือแนวปฏิบัติของการ
บริหารทรพัยากรบุคคล Human Resource Management (HRM) จะต้องมีการปรบัเปลี่ยนให้
สอดคลอ้งกับบริบทของสภาพแวดลอ้มภายนอกและองคก์ารที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อช่วยเพิ่มการ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอดอย่างยังยืนของ
องคก์าร เนื่องจากองคก์ารจะกา้วไปไดไ้กลอย่างมีประสิทธิภาพตอ้งเกิดจากบุคลากรที่มีคุณภาพ  

โฟแกท (Phogat, 2022) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง บทบาท
ของผูบ้ริหารโรงเรียนในการอ านวยความสะดวกในการพฒันาอย่างมืออาชีพใหแ้ก่ครูและบคุลากร
อย่างต่อเนื่อง เพื่อสง่เสรมิสนบัสนนุประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครู  

มยูนัดา และคณะ (Muyunda et al., 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพฒันาบุคลากร 
หมายถึง การพัฒนาความสามารถในการจัดการเรียนรูข้องครู โดยผูบ้ริหารมีบทบาทในการสรา้ง
บรรยากาศในการเป็นชุมชนการเรียนรูว้ิชาชีพให้แก่ครู ผ่านการจัดโครงการหรือกิจกรรมการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความสามารถในการจัดการเรียนรูแ้ละการ
เติบโตความกา้วหนา้ในวิชาชีพแก่บคุลากร 
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ริทอนกา (Ritonga, 2024) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้ริหารในการพัฒนาขีดความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณข์องครูให้
สงูยิ่งขึน้ ผ่านการด าเนินการในรูปแบบการสมัมนา การประชมุเชิงปฏิบติัการและการฝึกอบรม 

ฮากิมิ  และคณะ (Hakimi et al., 2024) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง บทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนในการเพิ่มพูนทักษะ ความรู ้ความสามารถในการจัดการ
เรียนการสอนแก่ครูให้สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่ อจัดการเรียนรู้แก่ผู ้เรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

มาลาเองแกน (Mallarangan et al., 2024) ไดอ้ธิบายไวว้่า การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการของผูบ้ริหารในการจดัหาวิทยากรเพื่อการถ่ายทอดทักษะการสอนและการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะการปฏิบติังานต่าง ๆ ใหสู้งขึน้แก่ครูใหส้ามารถปฏิบัติงานไดผ้ลตาม
วตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

โดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหารโรงเรียนใน
การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เจตคติ ประสบการณ์ให้แก่ครูและบุคลากรให้สูงยิ่งขึน้ 
กระบวนการของผูบ้รหิารในการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรที่ไดร้บัการพฒันาแลว้ให้
ปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ ้น ตลอดถึง
กระบวนการของผูบ้ริหารในการจดัหาวิทยากรผูถ้่ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์ เพื่อการฝึกเชิง
ปฏิบติัการ การสมัมนาและการฝึกอบรมใหแ้ก่ครูและบุคลากร 

4.3.4 การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหาร

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ้่ายนี ้
อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
จงูใจใหม้ีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสง่เสรมิขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสรมิสรา้ง
ฐานะความเป็นอยู่ของครอบครวัผูป้ฏิบติังานใหดี้ขึน้โดยการก าหนดค่าตอบแทน 

ประภาพร พฤกษะศรี (2560) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ หมายถึง เงิน สวสัดิการและผลประโยชนอ่ื์น ๆ ที่องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อตอบ
แทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญ
ก าลงัใจของ ผูป้ฏิบติังาน ใหม้ีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้สรา้งความเป็นอยู่และ
ฐานะทางครอบครวัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
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เทพรตัน ์ดาวเรือง (2560) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
หมายถึง การจัดการเงินเดือน ค่าแรง รายไดท้ี่ไม่ใช่เงินเดือน เงินปันผล สวัสดิการดา้นสุขภาพ
อนามยั ความปลอดภยั และบริการต่าง ๆ การจา้ง การป้องกนัการขู่เข็ญ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ หมายถึง การจดัการค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงินที่จะใหแ้ก่
บุคลากร ช่วยให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจ มีความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะ
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งจะเน้นด้านสภาวะแวดล้อม  หรือบรรยากาศในการท างาน หรือ
ลกัษณะงานที่บคุลากรพงึพอใจงานที่น่าสนใจหรือความทา้ทายของงาน ซึ่งสิ่งเหลา่นีถ้า้หน่วยงาน
ใดมีใหก้ับบุคลากรอย่างเพียงพอแลว้ถือไดว้่าหน่วยงานหรือองคก์ารนัน้ย่อมไดเ้ปรียบในดา้นการ
แข่งขนั 

อ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564) ได้อธิบายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ หมายถึง การจดัการที่เก่ียวขอ้งกบัการใหเ้งินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ และผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ทั้งที่ เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน รวมถึงการยกย่อง เชิดชูเกียรติ และการสรา้งความ
ภาคภมูิใจที่บคุลากรไดร้บัเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 

โอลูเรมี่ (Oluremi, 2013) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
หมายถึง การจัดการการจ่ายช าระค่าตอบแทนให้ถูกต้องและตรงเวลา ไม่ล่าช้า ให้รางวัลแก่
บุคลากรที่ เหมาะสม มีการปรับเลื่อนต าแหน่งตามประสิทธิผล และมีสวัสดิการที่น่าจูงใจให้
บุคลากรมีแรงกระตุน้ที่ดีในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลของ
โรงเรียนที่ดี 

สแวนโพลและคณะ (Swanepoel et al., 2014) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมทัง้ที่เห็นเป็น
ค่าเงินและรางวลัที่ไม่ไดเ้ป็นเงิน ที่มอบใหโ้ดยผูบ้รหิารส าหรบัเวลา ความสามารถ และความตัง้ใจ
ของบคุลากรในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายของผูบ้รหิารและองคก์าร 

มาบาโซ และคณะ (Mabaso & Dlamini, 2017) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การจัดการค่าใช้จ่ายที่มอบให้แก่บุคลากรโดยผู้บริหาร 
โดยรวมเงินรายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษจากผลปฏิบติังาน โดยสามารถนบัเป็นรางวลัที่เป็นเงิน
และที่ไม่ใช่เงินที่ใหโ้ดยผูบ้รหิาร ซึ่งมีความส าคญัในการดงึดดูและจูงใจใหบ้คุลากรปฏิบติังาน และ
การจดัการสวัสดิการที่มอบใหแ้ก่บุคลากรนอกเหนือจากค่าตอบแทนหลกั เช่น สวสัดิการสุขภาพ 
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กองทุนเลีย้งชีพ และเงินส ารองกู้ เพื่อเป็นการสรา้งความปลอดภัยในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร
และครอบครวั 

ฉุย (Cui, 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง 
การบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวสัดิการใหเ้หมาะสมตามความสามารถและประสิทธิผลจาก
การท างาน เมื่อมีการจดัการบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดี จะท าใหบุ้คลากรมีความสขุและ
ยินดีที่จะท างานหนกัขึน้ดว้ยผลจากแรงจงูใจ และจะท าใหบุ้คลากรมีความรูส้กึเชิงบวกกบัผูบ้รหิาร
ท าใหส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้

ชอรน์และคณะ (Sorn et al., 2023) ไดอ้ธิบายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ หมายถึง การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ใหแ้ก่บุคลากรโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ 1) เงินเดือนและค่าจา้ง 2) สวสัดิการ ไดแ้ก่ ประกนัต่าง ๆ แผนหลงัเกษียณ และวนัลาหยุด 
3) โบนัส (เงินจ่ายพิเศษเพื่อผลประกอบการณ์ถึงเป้าหมายที่ตัง้ไว้) และ 4) สิทธิประโยชนต่์าง ๆ 
เช่น อาหารกลางวัน ที่จอดรถ ตารางเวลางานแบบยืดหยุ่น และโอกาสในการเติบโตทางการงาน 
โดยการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดีจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้และเป็น
ผลดีต่อกิจการ 

โดยสรุป การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง  การด าเนินการของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนในการจดัการเงินเดือน ค่าแรง รายได ้สวสัดิการแก่บุคลากร ยกย่อง เชิดชูเกียรติ
แก่บุคลากรที่ปฏิบติังานในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ ประเมินผลการปฏิบติังานที่มีมาตรฐาน ไม่
เลือกปฏิบติั สรา้งขวญัก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานในโรงเรียนใหม้ีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และสรา้งเสริมฐานะความเป็นอยู่ของครอบครวับุคลากรในโรงเรียนผ่านการขึน้ค่าตอบแทนที่มี
มาตรฐานและยติุธรรมเป็นที่พงึพอใจของบคุลากรทกุฝ่ายในโรงเรียน 

4.3.5 แรงงานสัมพันธ ์
ชลกร รตันวิมล (2552) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพันธ์ หมายถึง การจดัการใน

องค์การโดยเป็นการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ครอบคลุมทั้งที่ เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ทัง้ที่เป็นกลุม่และปัจเจกบคุคล 

นภสัภรณ ์มลูสิน และ สงวน อินทรร์กัษ์ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพนัธ ์
หมายถึง การประสานความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารและครู เป็นการสรา้งบรรยากาศที่เกือ้หนุนซึ่ง
กนัและกันเพื่อสรา้งแรงกระตุน้ใหม้ีความตอ้งการปฏิบติังานช่วยเหลือดว้ยตนเองแทนการปฏิบติั
เนื่องจากโดนต าแหน่งบงัคบั 



  67 

ปาจรีย ์นาคะประทีป สภุาภรณ ์ตัง้ด าเนินสวสัดิ์ และ จีระพนัธุ ์พลูพฒัน ์(2566) 
ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพนัธ ์หมายถึง การสื่อสารโดยผ่านสื่อหรือช่องทางการสื่อสารเพื่อท าให้
เกิดความเขา้ใจระหว่างผูส้่งสารและผูร้บัสารอย่างมีความสมัพนัธอ์นัดี มีความสขุในการอาศยัอยู่
ร่วมกันน าไปสู่การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความสามัคคี การ
น าพาโรงเรียนสูค่วามส าเรจ็ 

วันเพ็ญ วรรณกูล (2564) ได้อธิบายไว้ว่า แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความ
เก่ียวขอ้งและการปฏิบัติต่อกันทัง้ทางบวกและทางลบระหว่างบุคคลสองฝ่ายคือ ฝ่ายบริหารกับ
ฝ่ายบุคลากร ตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจา้ง หรือรบัจา้ง ไปจนถึงการเลิกจา้งหรือ
ลาออก เช่น การรบัสมัคร การคัดเลือก การฝึกงาน การฝึกอบรม การก าหนดวนัและเวลาท างาน 
วนัหยุด วันลา การก าหนดอัตราค่าจา้ง การจัดสวสัดิการ การบงัคับบัญชา การก าหนดวินัยและ
โทษทางวินัย การใชม้าตรการทางวินยั การสรา้งความพอใจในการท างาน การเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน การยอมรบันบัถือต่อกนั การเขา้ไปมีสว่นในการจดัการและการตดัสินใจของอีกฝ่าย
หนึ่ง การรอ้งทุกข ์การเจรจาต่อรอง รวมทัง้การใชม้าตรการต่าง ๆ ในการบงัคับใหฝ่้ายหนึ่งปฏิบติั
ตามความตอ้งการของอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น การปิดงาน การนดัหยดุงาน เป็นตน้ 

โยษิตา บุญชื่น (2563) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพันธ์ หมายถึง ความสมัพันธ์
ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร มีความเอือ้อาทรต่อกนั ร่วมปรกึษาหารือ และลดการขดัแยง้ เพื่อมิ
ใหเ้กิดการรอ้งเรียนหรือสรา้งปัญหาต่อองคก์าร เพราะผลกระทบที่เกิดขึน้อาจน าความเสียหาย
ไปสูช่ีวิตการท างานของบคุลากรและการด าเนินงานของผูบ้รหิาร 

วาไซลิกิ (Koula, 2015) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพนัธ ์หมายถึง ความสมัพนัธ์
ระหว่างผูบ้ริหารของโรงเรียนและครูในโรงเรียนหรือความสมัพันธ์ระหว่างครูในโรงเรียนดว้ยกันที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการจดัการศึกษาในโรงเรียนและมีผลต่อความส าเร็จและการประพฤติ
ตนของนกัเรียน 

แอสการ ์และคณะ (Asghar et al., 2016) ได้อธิบายไว้ว่า แรงงานสัมพันธ ์
หมายถึง การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในดา้นความเท่าเทียมในการ
บรหิารและการรกัษาความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร โดยความเท่าเทียมสามารถแบ่ง
ออกเป็น 13 ปัจจัยย่อยไดแ้ก่ 1) การก ากับดูแลของหัวหนา้ 2) ความช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน 
3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4) ความเคารพของเพื่อนร่วมงาน 5) การรบัฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรของผูบ้ริหาร 6) ความชื่นชมในการท างานหนักของบุคลากร 7) การท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วม 8) ความสามารถของบุคลากร 9) ขอ้เสนอแนะจากบุคลากรถึงผูบ้ริหาร 10) การ
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มองปัญหาเป็นความทา้ทาย 11) รางวลัแห่งความส าหรบัส าหรบับคุลากร 12) การตดัสินอย่างมือ
อาชีพ 13) การเลื่อนขัน้อย่างยุติธรรม ส่วนการรกัษาความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารและบุคลากรก็
สามารถบางออกเป็น 7 ปัจจัยย่อยไดแ้ก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร 2) การ
ต่อรองค่าตอบแทน 3) สหภาพกบัการยกเลิกจา้งบุคลากร 4) การเขา้ร่วมสหภาพของบุคลากรกับ
พฤติกรรมของบุคลากร 5) การเลิกจ้างจากการประท้วงหยุดงาน  6) การจ่ายค่าตอบแทนแก่
บคุลากรที่ประทว้งหยดุงาน 7) การเลิกจา้งสมาชิกสหภาพอย่างไม่เป็นธรรม 

จาง (Zhang, 2021) ได้อธิบายไว้ว่า แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง การจัดการ
ความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร โดยถือเป็นการบริหารอ านาจและมีผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากร โดยควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรที่มีผลต่อจิตวิญญาณการท างานและความกลม
เกลียวของบุคลากรในการท างาน แรงงานสมัพันธ์จึงเปรียบเสมือนการบริหารเศษฐกิจและสงัคม
ขนาดย่อมโดยมีประชากรเป็นบุคลากร 

บูลินสกา สเตรงแคร็กกา (Bulińska-Stangrecka & Bagieńska, 2021) ได้
อธิบายไวว้่า แรงงานสมัพันธ์ หมายถึง ความสมัพันธเ์ชิงบวกระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร 2 คน
หรือมากกว่า 2 คนขึน้ไปที่อยู่ภายใตส้งัคมและการบริหารในองคก์ารเดียวกัน บุคลากรที่ท างาน
เดียวกันมักจะมีความรูส้ึกต่อผู้บริหารเหมือนกันและการบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีผลต่อ
บคุลากรกลุม่เดียวกนัในแบบเดียวกนั การใสใ่จแรงงานสมัพนัธจ์ึงมีผลใหบุ้คลากรในจ านวนมากมี
ความสมัพนัธใ์นเชิงบวกและสง่ผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

เอร็อพและคณะ (Arop et al., 2019) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงงานสมัพันธ์ หมายถึง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารของโรงเรียนและครูในโรงเรียนที่สรา้งสภาพแวดลอ้มในโรงเรียนใหม้ี
ความอบอุ่นและเป็นมิตรเพื่อใหน้กัเรียนสามารถเรียนรูไ้ดค้รบทกุดา้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

เชอและคณะ (Che et al., 2022) ได้อธิบายไว้ว่า แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรทัง้อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในดา้นสงัคมและจิตวิทยา ในเชิงความคาดหวัง
ของบุคลากรต่อผู้บริหาร ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของ
องคก์าร  

โดยสรุป แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหารโรงเรียนในการ
สรา้งปฏิสมัพนัธง์านของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัครู โดยเป็นความสมัพนัธ์ในเชิงบวก กระบวนการใน
การสรา้งบรรยากาศที่เกือ้หนุนซึ่งกันและกัน กระบวนการในการกระตุ้นให้ครูหรือบุคลากรใน
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โรงเรียนใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มใจ เต็มความรูค้วามสามารถ ตลอดถึงกระบวนการของผูบ้ริหาร
ในการสรา้งความสามคัคีเพื่อน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ารรว่มกนั 

4.3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ธวัช บุญชุ่ม อมรรตัน ์สนั่นเสียง และ ปฐมพงศ ์ศุภเลิศ (2556) ไดอ้ธิบายไวว้่า 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชนเพื่อน ามาซึ่งการใหร้างวลัและค่าตอบแทน สิทธิประโยชนห์รือต าแหน่งหนา้ที่การ
งาน เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที่แก่บุคลากรภายในโรงเรียนเอกชน 

วชัรพงษ์ อภิญญานุรงัสี (2560) ไดอ้ธิบายไวว้่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการวดัและประเมินผลการปฏิบติัหนา้ที่ของครูและบุคลากรภายในโรงเรียน โดย
การประเมินผลดา้นความรูใ้นการจัดการเรียนการสอนของครูโดยยึดนโยบายที่โรงเรียนก าหนด 
การจดัการหอ้งเรียนและการมีสว่นรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ การใชภ้าษาองักฤษและเทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานของครู การที่ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของโรงเรียน ตลอดถึงการประเมิน
การอบรมสั่งสอนและการปฏิบติัตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพของครู  

ทิพวรรณ จันทมาส (2561) ไดอ้ธิบายไวว้่า ไดอ้ธิบายไวว้่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง ระบบที่ใชว้ดัผลงานที่ท าในระยะเวลาที่ก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงานและ
พฤติกรรมในการท างานของบุคลากรตามหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานที่วางไวแ้ละน าผลที่ไดม้าปรบั
ใชใ้นการบริหารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรโดยผูบ้ริหารมีการประเมินผลอย่างเป็น
ธรรม ไม่เลือกปฏิบติั มีการใหค่้าตอบแทนหรือรางวลัเพื่อสรา้งแรงจงูใจในการท างานแก่บคุลากร 

เดสเลอร ์(Dessler, 2003) ได้อธิบายไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง รูปแบบการวัดและประเมินผลการปฏิบติังานอนัเกิดจากการปฏิบติัหนา้ที่ของบุคลากร
ภายในโรงเรียน ดว้ยการสรา้งเครื่องมือและวิธีการวัดที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมและไม่
เลือกปฏิบติั ตลอดถึงการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการวดัและประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

เบอรน์าดิน (Bernardin, 2012) ไดอ้ธิบายไวว้่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการสรา้งเครื่องมือ เกณฑก์ารประเมินผลของผูบ้รหิารเพื่อประเมินผลการปฏิบติั
ภารกิจต่าง ๆ ที่ได้รบัมอบหมายของครูและบุคลากรภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่การให้รางวัล 
ค่าตอบแทนหรือสิทธิประโยชนเ์พื่อสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติัหนา้ที่ของบุคลากรในองคก์าร 

โดยสรุป การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหาร
โรงเรียนในการก าหนดกระบวนการประเมินศักยภาพการปฏิบติัหนา้ที่ของครูและบุคลากรภายใน
โรงเรียนเอกชน โดยการก าหนดเกณฑเ์ครื่องมือ วิธีการวดัและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ วดัและ
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ประเมินผลครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรมและไม่ เลือกปฏิบัติ มีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดว้ยการใหค่้าตอบแทนหรือรางวลั หรือต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สงูขึน้แก่บุคลากรที่มีผล
การปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยม มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใ้นการวัดและประเมินผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ครูและบคุลากรมีความพงึพอใจต่อผลการวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน 

5. การบริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
อ าภาพร จิรธรรมโอภาส (2564) ไดเ้สนอแนวคิดว่าการบริหารทรพัยากรบุคคลที่สรา้ง

แรงจูงใจและสรา้งความมั่นคงในงานตามความตอ้งการของบุคลากรส่งผลใหบุ้คคลากรท างานได้
อย่างมีความสขุและมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกบัแนวคิดของวู๊ด (Wood, 2020) ซึ่งระบุว่าการสรา้ง
สภาพแวดล้อมที่ดีให้แก่ลูกจ้างย่อมกระตุ้นให้ลูกจ้างปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพขณะที่
อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา และ ค ารณ โชธนะโชติ (2562) ไดอ้ธิบายไวว้่าหากผูบ้ริหารส่งเสริมการ
เรียนรู ้เพิ่มความสามารถหรือทกัษะของบุคลากรผ่านการอบรม หรือการถ่ายทอดองคค์วามรูย้่อม
ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความเชี่ยวชาญและช านาญในการปฏิบติังานสูงยิ่งขึน้ เช่นเดียวกับจนัทนา 
ครบแคลว้ (2555) ไดศ้กึษาการบริหารทรพัยากรมนษุยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชน
ในจงัหวดัเพชรบุรี พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูในภาพรวมมี 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นการสรรหาและคัดเลือก 2) ดา้นการพัฒนา 3)ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และ 4) ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยทัง้ 4 ดา้นรว่มกนัสง่ผลต่อสมรรถนะครูอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งมีความสมัพนัธ์ต่อกนัในระดบัสูง มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
พหุคูณระหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครูโดยภาพรวมเท่ากับ 0.771 โดยได้
แนะน าให้ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมดา้นแรงงานสัมพันธ์ใหเ้พิ่มมากขึน้เพื่อท าใหก้ารบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากขึน้ ขณะที่ ธนุส เฮียงราช (2563) ไดศ้ึกษาสภาพ
การบรหิารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดับุรีรมัย ์พบว่า การ
บริหารงานบุคคลครูเป็นปัจจัยที่ส  าคัญเพราะท าหนา้ที่จัดการเรียนการสอนใหก้ับผูเ้รียน ครูช่วย
สรา้งการศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมาย ครูเป็นหวัใจของการศึกษาและการสรา้งคน ครูจึงไดร้บัการยก
ย่องเป็นปชูนียบคุคลที่มีความส าคญัเป็นแม่พิมพข์องชาติจึงจ าเป็นที่ผูบ้รหิารจึงจะตอ้งธ ารง รกัษา
บุคลากรครูไวโ้ดยเฉพาะอย่างยิ่งครูที่มีความรู ้ความสามารถปฏิบติังานเป็นเวลานานโดยสรา้ง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ เพราะถา้บคุลากรเกิดความพงึพอใจแลว้จะปฏิบติังานดว้ย
ความเต็มใจ ทุ่มเทอทุิศเวลา พรอ้มใหค้วามร่วมมือ ไม่ลาออกไปไหน ซึ่งความเก่ียวพนัธก์บัการคง
อยู่ของบุคลากรส่งผลดีต่อการด าเนินการขององคก์าร นอกจากนี ้กรรณิการ ์เกตบุ าเพ็ญ (2565) 
ไดศ้ึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลกัครูผูส้อนในโรงเรียนเอกชน พบว่า ปัจจยัที่น าไปสู่การ
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พฒันาสมรรถนะครู ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การไดร้บัการพฒันาความรู ้2) 
การสรา้งแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์  3) การปฏิบติังานที่มุ่งสู่เปา้หมายในอนาคต 4) ทศันคติเชิงบวก แนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพโดยการให้ครูเขา้ รบัการ
อบรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ค่านิยม ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ อย่างต่อเนื่องและ
สอดคลอ้งกบัจุดเนน้ของหน่วยงานตน้สงักดัทัง้นีเ้พื่อเป็นการยกระดบัจริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ รวมทั้ง ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา มาตรฐานความรูแ้ละประสบการณ์
วิชาชีพ และมาตรฐานการปฏิบัติตน สอดคล้องกับข้อค้นพบของโอลูเรมี่  (Oluremi, 2013) ได้
ศกึษาการพฒันาสมรรถนะครูเอกชนผ่านการบริหารทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียน
มธัยมในรฐัเอกิติ ประเทศไนจีเรีย พบว่า การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผล และภาวะผู้น าของผู้อ  านวยการส่งผลโดยตรงต่อ
สมรรถนะครูเอกชนในเชิงบวก เช่นเดียวกับคาเมรอน (Cameron, 2018) ได้ศึกษาการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลทางการศกึษา ดา้นการสรรหาและคดัเลือกครูในโรงเรียนเอกชน พบว่า การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลและการการสรรหาและคัดเลือกครูมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะครูและท าให้
ประสิทธิภาพของการศึกษาในโรงเรียนเพิ่มมากขึน้ ขณะที่อร๊อพ และคณะ (Arop et al., 2019) ได้
ศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลและประสิทธิภาพงานครูโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมในเขตการ
ดแูลทอ้งถิ่นอะกมัปาของรฐัครอสรเิวอร ์ประเทศไนจีเรีย พบว่า มีปัจจยัที่มีความสมัพนัธอ์ย่างมีนยั
ยะส าคญักบัสมรรถนะครู ไดแ้ก่ 1) ความสมัพนัธภ์ายในของผูบ้รหิารและครู (แรงงานสมัพนัธ์) 2) 
ความมีส่วนรว่มของครูในการตดัสินใจของผูบ้ริหาร และ 3) การวางแผนของการบริหารทรพัยากร
บุคคล นอกจากนีมู้ลงั (Mulang, 2021) ไดศ้ึกษาผลของสมรรถนะ แรงจูงใจ และสภาพแวดลอ้ม
ในการเรียนรูโ้ดยประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบคุคล พบว่า การบรหิารทรัพยากรบคุคลมี
ผลต่อสมรรถนะครู แรงจูงใจ และสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ทัง้ทางตรงและทางออ้ม สอดคลอ้ง
กับแฮคไคและยายัค (Haqqi & Yayuk, 2024) ไดอ้ธิบายไวว้่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนในบริบทการจัดการศึกษาของอินโดนีเซียว่ามีปัจจัยจ านวน 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) 
ปัจจัยดา้นการบริหารทรพัพยากรบุคคล 2) ปัจจัยส่วนบุคคลของครู 3) ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร และ 4) ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มภายในโรงเรียน สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของมาลาเอง
แกน (Mallarangan et al., 2024) ได้ศึกษาและวิเคราะห์ผลของการอบรบอย่างต่อเนื่องต่อ
สมรรถนะทางวิชาชีพของครูโรงเรียนเอกชน ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า ภายหลงัการจดัฝึกอบรมครู
มีทกัษะการปฏิบติังานสงูขึน้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เช่นเดียวกบัรามาวตีและคณะ 
(Rahmawati et al., 2024) ไดศ้ึกษาผลของการสรรหาและค่าตอบแทนมีผลต่อการสมรรถนะของ
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ครูในบริบทการศึกษาของเมืองภามิจาฮนั ประเทศอินเดีย พบว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร
ส่งผลต่อสมรรถนะของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจากแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งจึงสามารถสรุปไดว้่าการบรหิารทรพัยากรบุคคลสมัพนัธแ์ละสง่ผลต่อสมรรถนะ
ครู 

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
6.1 งานวิจัยในประเทศ 

วิไลวรรณ จันทิพย ์(2552) ไดศ้ึกษารูปแบบความสมัพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ปัจจัยที่
สง่ผลต่อสมรรถนะของครูผูส้อน จงัหวดัเพชรบูรณ ์พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อสมรรถนะของครูผูส้อน 
จงัหวดัเพชรบูรณ ์มี 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นค า้จุน โดยปัจจยัจูงใจ
สามารถวัดไดจ้ากลักษณะของงาน ความรบัผิดชอบที่มีต่องาน การไดร้บัความเคารพหรือการ
ไดร้บัการยอมรบันับถือ ความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน และความส าเร็จในหน้าที่การงาน ส่วน
ปัจจัยค ้าจุนสามารถวัดได้จากการควบคุมบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงานของฝ่าย
บริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของบุคลากรและผู้บริหาร สภาพการท างาน เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการอ่ืน ๆ 

ธนิตา รตันพนัธ ์(2554) ไดศ้ึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงเรียน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 พบว่า บทบาทผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสมัพันธ์
กันกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงเรียน โดยมีค่าความสัมพันธ์ต่อกันเชิงบวกใน
ระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ก่อเดช หล่าจะน า (2555) ไดศ้ึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน พบว่า 
ความคิดของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มีต่างเพศและต่างวุฒิการศึกษามีความคิดเห็นแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ในขณะที่ปัจจัยดา้นประสบการณ์ท างานและขนาดของ
โรงเรียนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

รินดา ขันธกรรม (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูวิทยาลยัอาชีวศกึษาเอกชนกลุ่มภาคกลาง พบว่า ภาวะผูน้  า
ผูบ้ริหาร ความสัมพันธ์ในองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร ส่งผลต่อปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ปัจจัยด้านบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะครูศตวรรษที่  21 ต้องมีปัจจัยด้านบุคคลมา
เก่ียวขอ้ง 

ภคัรดา มากเทพพงษ์ (2557) ไดศ้ึกษากลยุทธก์ารส่งเสริมสมรรถนะประจ าสายงาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จังหวัด



  73 

สุพรรณบุรี พบว่า ภาพรวมและรายด้านการส่งเสริมสมรรถนะประจ าสายงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จังหวัดสุพรรณบุรี อยู่ใน
ระดบัมาก สภาพที่พึงประสงคเ์องกอ็ยู่ในระดบัสงูมากในทุกดา้น และ ดา้นที่เป็นจดุอ่อนหรือภาวะ
คกุคาม ไดแ้ก่ ดา้นการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน ส่วนดา้นที่เป็นโอกาส 
ไดแ้ก่ การสรา้งความสมัพนัธแ์ละรว่มมือกบัชมุชนเพื่อการจดัการเรียนรู ้

ธนา ดจุเพ็ญ (2558) ไดศ้ึกษาการพฒันากลยทุธก์ารสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของครูในโรงเรียนเอกชน พบว่า แรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากในการท างานให้
ส  าเร็จและโดยการฝึกฝนทักษะในการท างานจากภาระงานที่ครูไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติัทัง้งาน
สอนและงานที่นอกเหนือจากการปฏิบติัการสอนท าใหค้รูมีเจตคติที่ดี มีผลใหก้ารปฏิบติังานดีขึน้ 
เกิดความเชื่อมั่นในอาชีพครูเป็นอาชีพที่มีความส าคัญและจ าเป็นต่อสังคม สรุปได้ว่าการมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เจตคติที่ดีต่อวิชาชีพ และภาระงานที่รบัผิดชอบมีผลต่อปัจจัยดา้น
บคุคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

วนัเพ็ญ นันทะศรี (2559) ไดศ้ึกษาโมเดลความสมัพันธ์โครงสรา้งปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คณุลกัษณะความเป็นครูวิชาชีพในศตวรรษที่ 21 พบว่า การปฏิบติัตนตามมาตรฐานวิชาชีพภาวะ
ผูน้  า การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล และประสิทธิผลส่วนบคุคลส่งผลต่อสมรรถนะครูศตวรรษ
ที่ 21 

สดุารตัน ์เพชรปานวงศ ์(2559) ไดศ้ึกษาปัจจัยเชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน
ในภาคใต้ตอนบน พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยส่วนบุคคล จาก
การศึกษามีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 และ
สอดคล้องกับทฤษฎีทางสังคมว่าปัจจัยที่เป็นสาเหตุอยู่ 3 ประการ คือ บุคคล สิ่งแวดล้อมและ
พฤติกรรม การเรียนรูโ้ดยการก ากับตนเอง มิไดเ้กิดจากกระบวนการภายในตัวบุคคลเพียงอย่าง
เดียวแต่ไดร้บัอิทธิพลจากเหตกุารณใ์นสิ่งแวดลอ้ม และเหตกุารณใ์นดา้นพฤติกรรมดว้ย 

กรุณา โถชารี (2560) ไดศ้ึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยที่
ส่ งผล ต่อสมรรถนะค รูสังกัดส านักงาน เขตพื ้นที่ การศึ กษ าประถมศึกษาใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครูส่งผลต่อสมรรถนะครู นับเป็นรอ้ยละ 81 
จากผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง ส่วนปัจจยัสิ่งแวดลอ้มนัน้มอิีทธิพลทางออ้มต่อสมรรถนะครูโดย
ผ่านปัจจยัดา้นบคุคล 
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เนตรนภา ฝัดคา้ นภาภรณ์ ยอดสิน และ พิชญาภา ยืนยาว (2561)  ไดศ้ึกษาการ
บริหารทรพัยากรบคุคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะประจ าสายงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรฐั 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 กับผูบ้ริหารโรงเรียนและครู
จ านวน 274 คน พบว่าการบริหารทรพัยากรบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของรฐัทัง้ภาพรวมและ
รายดา้น ประกอบดว้ย การพัฒนา การคัดเลือก การประเมิน การปรบัเปลี่ยน การสรา้งแรงดึงดูด
ใจและการธ ารงไว ้ส่งผลต่อสมรรถนะประจ าสายงานของครูโดยตรงทั้งภาพรวมและรายด้าน 
ประกอบดว้ยการพฒันาผูเ้รียน การสรา้งความสมัพันธแ์ละความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจัดการ
เรียนรู ้การบริหารจัดการชั้นเรียน ภาวะผูน้  าครู การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ้การ
วิเคราะห ์สงัเคราะห ์และการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 

จุฑาธิป ปะละตุ่น (2563) ไดศ้ึกษาปัจจัยค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 กับครูและ
บคุลากร จ านวน 285 คน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุและรายไดต่้อเดือน ปัจจยัค่าตอบแทน
ที่ ไม่ เป็นตัวเงิน ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่ นคงและ ความก้าวหน้าในอาชีพ และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้ สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูและบุคลากร 

สวรรยา ตาข า อนุภูมิ ค ายัง และ จุฑามาส ศรีจ านงค์ (2563) ได้ศึกษาปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะครูศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนสังกัดส านักงาน เขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 19 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคคล สิ่งแวดลอ้ม และพฤติกรรมต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกนัและ
กนั แสดงว่าปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้มมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะครูศตวรรษที่ 
21 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ในช่วงตัวแปรทุกคู่มี
ความสมัพนัธก์นั 

ณภัค ยติกุลเกยูร (2564) ไดศ้ึกษาการบริหารที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 
21 สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 กับผูบ้ริหารและครูจ านวน 
331 คน จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise ในการพยากรณ์สมรรถนะครูใน
ศตวรรษที่ 21 พบว่า ปัจจัยที่สามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะครูในศตวรรษที่  21 ไดแ้ก่ ความ
มั่นคงและความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการนโยบายและการบรหิารงาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูป้กครอง และชุมชน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.001 ซึ่งตัวแปรทัง้สี่สามารถอธิบายการผันแปรของสมรรถนะครูในศตวรรษที่  21 ไดท้ี่
รอ้ยละ 70.80  
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6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
ซูซ่า (Sousa, 2001) ได้ศึกษาการพัฒนาตนเองของครูและปัญหาการหย่อน 

สมรรถภาพในการสอนของครู พบว่า ครูมีความตอ้งการพัฒนาตนเอง 2 กรณี คือ กรณีที่ครูไม่มี
ประสิทธิภาพในการสอนและกรณีผลสมัฤทธิ์ทางการศึกษาของโรงเรียนต ่า ส  าหรบักรณีแรก ครู 
ควรไดร้บัการพัฒนาจากหน่วยงานสงักดัเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างมั่นใจ โดยเฉพาะใน  
ดา้นเทคนิคการสอนโดยใชรู้ปแบบการปรกึษาหารือหรือพดูคยุกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่วนกรณี  
ที่ 2 นั้น เป็นผลต่อเนื่องจากกรณีแรก เป็นความรบัผิดชอบของโรงเรียนที่จะตอ้งใหค้รูไดร้บัการ  
อบรมบ่อย ๆ และจัดการอุปกรณ์ที่ทันสมัย เพื่อครูจะได้พัฒนาวิธีการสอนของตน  พัฒนา
สมรรถนะของตนเอง และช่วยใหผ้ลสมัฤทธิ์ทางการศกึษาของโรงเรียนสงูขึน้ 

มารม์่อน (Marmon, 2002) ได้ศึกษาการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและ
บุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลาง พบว่า สมรรถนะ
หลกัส าหรบัผูบ้ริหารและบุคคลที่เก่ียวขอ้งสามารถจ าแนกเพื่อก าหนดไดเ้ป็นจ านวน 18 สมรรถนะ 
ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการบริหาร การรบับุคคล การหาเงินมาช่วยเหลือ การแนะน าหลกัสตูรทั่วไป 
การแนะน าหลกัสูตรพิเศษ การสรรหา การติดตามและประเมินผล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การจดัท าของบประมาณสารสนเทศ ภาวะผูน้  า การมีวิสยัทศัน ์การจงูใจ การวางแผน การพฒันา
อาชีพ ความสมัพนัธก์บัชมุชน การสอน และเทคโนโลยี 

กรงัเกียท และ เกรย ์(Grangeat & Gray, 2007) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาสมรรถนะของครูมืออาชีพ โดยใชว้ิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการ
สมัภาษณค์รูผูส้อนจ านวน 60 คน พบว่า ความรูท้ี่ครูใชใ้นการปรบัปรุงการท างานแบ่งออกไดเ้ป็น 
3 ปัจจยั ไดแ้ก่การเรียนรูด้ว้ยตนเองจากการอ่านหนังสือ การแลกเปลี่ยนเรียนรูจ้ากเพื่อนร่วมงาน
และการเรียนรูจ้ากผลสะท้อนของนักเรียน ศักยภาพการสอนที่สูงของครูย่อมส่งอิทธิพลต่อ
คณุภาพของผูเ้รียน ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของครูมากที่สดุก็คือการมีส่วนร่วม
ในองคก์ารของครูฝ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรูข้องครูในโรงเรียนและระหว่างกลุม่ 

โมชาฮิท และ ฮัทเชน (Moshahid & Hussain, 2017) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างสมรรถนะดา้นการสอนของครูรฐับาลกบัครูเอกชนในบริบทการจดัการศึกษาของ
ประเทศอินเดีย พบว่า ครูโรงเรียนรฐับาลมีประสิทธิภาพการสอนสงูกว่าครูโรงเรียนเอกชนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีเ้นื่องจากระบบคดักรองครูโรงเรียนรฐับาลจะแต่งตัง้เฉพาะครู
ที่ผ่านการฝึกอบรมตามมาตรฐานการผลิตครูของอินเดีย ขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนจะมีระบบการ
แต่งตัง้ครูที่มีความยืดหยุ่นกว่า งานวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นว่าหากตอ้งการพัฒนาสมรรถนะครูเอกชนใหม้ี
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ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรูท้ี่สูง จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการฝึกอบรมก่อนการแต่งตั้ง
ต าแหน่งครูอย่างเขม้ขน้ ตามขัน้ตอนและหลกัเกณฑท์ี่เหมาะสม มีหลกัสูตรการปฐมนิเทศครูใหม่
และทบทวนความรู ้โครงการฝึกอบรมระยะสัน้ การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง เช่น การประชุม
เชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัการบูรณาการ ICT ในการเรียนการสอน นอกจากนีง้านวิจยันีย้งัชีใ้หเ้ห็นว่า
ครูเอกชนเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการสอนสูงกว่าครูเอกชนเพศชาย เนื่องจากครูเอกชนเพศ
หญิงมีความรูด้า้นจิตวิทยาเด็กและวยัรุน่สงูกว่า และหญิงชาวอินเดียมกัเลือกการสอนเป็นตวัเลือก
อาชีพอนัดบัแรก 

มาลิค และคณะ (Malik et al., 2022) ได้ศึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลในการ
พัฒนาสมรรถนะครูระดับปฐมวยั โดยไดศ้ึกษาครูและผูอ้  านวยการของโรงเรียนในเพมาตัง เมือง
เซียนทา ประเทศอินโดนีเซีย ดว้ยวิธีการสงัเกต สมัภาษณ ์และเก็บหลกัฐานขอ้มูลเอกสาร พบว่า
ปัจจยัการวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรมีผลโดยตรงต่อการพฒันา
สมรรถนะครูในเชิงบวก 

ฮิเดย่าห์ และคณะ (Hidayah et al., 2022) ได้ศึกษาผลของการบริหารทรพัยากร
บุคคลต่อสมรรถนะครู ดว้ยวิธีการสงัเกต สมัภาษณ์ และเก็บหลักฐานขอ้มูลเอกสาร พบว่า  การ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีผลต่อสมรรถนะครูใน เขตมาดราซ่า อลิยา อัล อมิริ เมืองเทกัลซาริ
ประเทศอินโดนีเซียอย่างมาก โดยมีค่า R อยู่ที่ 0.76 และค่า R square อยู่ที่ 0.577 

นาซอร ์และคณะ (Nasor et al., 2023) ไดศ้ึกษาการบริหารทรพัยากรบุคคลในการ
พัฒนาสมรรถนะของครูในตูลุงกากังเขต 1 และตูลุงกากังเขต 2 ประเทศอินโดนีเซีย ดว้ยวิธีการ
สงัเกต สมัภาษณ ์และเก็บหลกัฐานขอ้มลูเอกสาร พบว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรมีผลต่อ
การพัฒนาสมรรถนะครูทัง้ทางการสรรหาจากภายในและภายนอก และการพัฒนาสมรรถนะครู  
สามารถท าได้ผ่านการพัฒนาบุคลากร การสับเปลี่ยนต าแหน่งงาน และการศึกษาเรียนรูด้้วย
ตนเอง 

หยาง และ จาง (Yan & Chang, 2023) ได้ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะครูและประสิทธิภาพของงานภายใตก้ารบริหารทรพัยากรบุคคลในระดบัอดุมศึกษา โดย
ไดศ้ึกษาครูมหาวิทยาลยัในเมืองเจียงซูจ านวน 354 คน ในประเทศจีน ดว้ยวิธีการใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บขอ้มลู พบว่า สมรรถนะครูและประสิทธิภาพของงานมีความสมัพนัธต่์อกนัและกนัในเชิง
บวก และการบริหารทรพัยากรบุคคลก็มีผลต่อสมรรถนะครูและประสิทธิภาพของงานในเชิงบวก
เช่นเดียวกนั 
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นาซิมและคณะ (Nasim et al., 2024) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนระหว่างโรงเรียนเอกชนในเมืองกับโรงเรียนเอกชนในเขตชนบทของ
ปากีสถาน พบว่า ความสามารถในการจัดการเรียนรูข้องครูในเมืองสูงกว่าในเขตชนบทอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีเ้นื่องมาจากปัจจยัดา้นความพรอ้มสื่อ อปุกรณแ์ละการเขา้ถึง
เทคโนโลยดิีจิทลัหรือแหล่งเรียนรูข้องในเมืองสงูกว่าในชนบท และปัจจยัดา้นโครงสรา้งพืน้ฐานของ
โรงเรียนหรือสภาพแวดลอ้มของโรงเรียนในเขตเมืองไดร้บัการสนบัสนนุสงูกว่า ท าใหป้ระสิทธิภาพ
การสอนของครูในเขตเมืองสงูกว่าในเขตชนบทอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเก่ียวกับการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลและแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน จะเห็นไดว้่า
การบริหารทรพัยากรบุคคลนั้นเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่สัมพันธ์และส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชน ในดา้นการพฒันาครู การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร การวางแผนบคุคล การติดตามและ
ประเมินผล แรงงานสมัพนัธ ์และการบริหารค่าตอบแทนของครู ผูบ้รหิารจึงควรใหค้วามส าคญักบั
การบริหารทรพัยากรบุคคล ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่ไดก้ล่าวขา้งตน้มาพฒันา
เป็นเคร่ืองมือวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูต่อไป  
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บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัด
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

4. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 

5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัใชร้ะเบียบวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยเป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ 

(Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ใชป้ระชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมี
รายละเอียดดงันี ้

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั

สมุทรปราการ ปีการศึกษา 2566 จ านวน 6 อ าเภอ ประกอบดว้ย อ าเภอบางบ่อ อ าเภอบางพลี 
อ าเภอบางเสาธง อ าเภอพระประแดง อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ และอ าเภอเมืองสมุทรปราการ 
จ านวนโรงเรียนรวม 96 แห่ง โดยมีจ านวนครูทัง้หมดรวม 4,567 คน (ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั
สมทุรปราการ, 2567) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่  ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน

ศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ปีการศึกษา 2566 จ านวน 357 คน โดยไดม้าจากการเปิดตาราง
ส าเร็จ รูปของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบ
แบ่งกลุ่มคลสัเตอร ์(Cluster Random Sampling) จากนั้นจึงสุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วนประชากร
ของแต่ละกลุ่มคลัสเตอร  ์โดยใช้อ าเภอเป็นเกณฑ์ในการจ าแนก  โดยคิดเป็นรอ้ยละ 7.82 ของ
จ านวนประชากรในโรงเรียนแต่ละอ าเภอ จากนัน้จึงท าการสุ่มอย่างง่ายไดจ้ านวนตวัอย่างครู ดัง
ตาราง 4 



  79 

ตาราง 4 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง (ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ, 2567) 

อ าเภอ 
จ านวนโรงเรียน 

(แห่ง) 
จ านวนประชากรครู  

(คน) 
จ านวนตัวอย่างครู 

(คน) 
บางบ่อ 3 143 11 
บางพลี 17 809 63 
บางเสาธง 6 285 22 
พระประแดง 15 714 56 
พระสมทุรเจดีย ์ 6 285 22 
เมืองสมทุรปราการ 49 2331 183 
รวม 96 4,567 357 

2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่ง

ออกเป็น 3 ตอนดงันี ้
ตอนที่ 1 แบบสอบถามที่เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน และอ าเภอของโรงเรียนที่
ปฏิบติังาน ซึ่งเป็นลกัษณะตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่  2 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนเอกชนสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยมี องค์ประกอบ 6 ด้าน คือ 1) การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) แรงงานสัมพันธ์ และ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามแบบลิเคิรท์ (Likert) 
(สวุิมล ติรกานนัท,์ 2551) ดงันี ้

5 หมายถึง มีด าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนมากที่สดุ 

4 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนมาก 

3 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนปานกลาง 
2 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนนอ้ย 

1 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนนอ้ยที่สดุ 
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ตอนที่  3 แบบสอบถามสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวัดสมุทรปราการ โดยมีองคป์ระกอบ 5 ดา้นคือ 1) ภาวะผูน้  าครู 2) การจัดการเรียนรู ้3) การ
ท างานเป็นทีม 4) การพัฒนาตนเองของครู และ 5) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน โดยมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามแบบลิเคิรท์ (Likert) (สุวิมล ติร
กานนัท,์ 2551) ดงันี ้

5 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 

4 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัมาก 

3 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบันอ้ย 

1 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

แบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ มีวิธีการจดัท าและการหาคณุภาพเครื่องมือดงันี ้
1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี บทความ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลและสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมทุรปราการ 

2. น าเอกสารที่ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และขอ้มูลต่าง ๆ ที่รวบรวมไดม้าก าหนดเป็น
นิยามศพัทเ์ฉพาะและจดัท ารา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลและสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการจังหวดัสมุทรปราการโดยใหข้อ้มูลมีความครอบคลุม
ตามองคป์ระกอบที่รวบรวมและสงัเคราะหไ์ด ้โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน 

3. น าแบบสอบถามเสนอต่อคณะกรรมการควบคมุปรญิญานิพนธเ์พื่อตรวจสอบดา้น
ความถูกต้อง ด้านความครอบคลุมตามขอบเขตและนิยามศัพท์เฉพาะ พรอ้มทั้งตรวจความ
เหมาะสมของส านวนภาษาที่ใชใ้นการท าแบบสอบถาม 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รบัการปรบัปรุงตามค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธ์ ส่งให้ผู ้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื ้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาค านวณความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่
ตอ้งการวดักบัขอ้ค าถามที่จดัท าขึน้โดยดัชนีที่ใชจ้ะแสดงค่าความสอดคลอ้งที่เรียกว่า ดชันีความ
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวัตถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index: IOC) โดย
ใชเ้กณฑใ์นการคัดเลือกขอ้ค าถามคือค่า IOC ตัง้แต่ 0.60 ขึน้ไป และผูเ้ชี่ยวชาญใหค้ะแนนระดับ
ความสอดคลอ้งดงันี ้

+1 = สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ และ -1 = ไม่สอดคลอ้ง 
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5. น าแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงดา้นเนือ้หาแลว้ไปทดลองใช ้
(Try Out) กบัผูต้อบแบบสอบถามที่ไม่ใช่กลุม่ตวัอย่างจ านวน 30 คน จากนัน้จึงน าแบบสอบถามที่
ได้มาตรวจให้คะแนนและหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยจะน าผลที่ได้ไปหาความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัโดยใชส้ตูรสมัประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

6. จัดท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับกลุ่ม
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนเอกชนในสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ต่อไป 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผูว้ิจัยขอหนังสือรบัรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผู้อ  านวยการส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูการวิจยัครูโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัสมทุรปราการ (กลุม่ตวัอย่าง) จ านวน 357 คน 

2. ผู้วิจัยติดต่อและน าส่งหนังสืออนุญาตจากผู้อ  านวยการส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดัสมทุรปราการ ใหแ้ก่ผูอ้  านวยการส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจงัหวดั
สมทุรปราการ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการส่งลิงค ์Google Form เขา้กลุ่มไลนผ์ูบ้รหิารโรงเรียน
เอกชนในจงัหวดัสมทุรปราการ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยัที่เป็นกลุม่ตวัอย่างจ านวน 357 คน 

3. ผู้วิจัยน าส่งลิงค์ Google Form (แบบสอบถามออนไลน์) ให้แก่ผู ้อ  านวยการ
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจังหวัดสมุทรปราการ เพื่อส่งไปยังกลุ่มไลน์
ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนที่เป็นกลุม่ตวัอย่างหรือไลนส์ว่นตวั และขอความอนเุคราะหใ์หผู้บ้รหิารของ
โรงเรียนเอกชนต่าง ๆ สง่ต่อใหค้รูในโรงเรียนเพื่อตอบแบบสอบถาม 

4. ผูว้ิจยัตรวจสอบความถกูตอ้งและน าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติต่อไป 

4. การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปนี ้

1. การจดักระท าขอ้มลู มีขัน้ตอนดงันี ้
1.1 ตรวจสอบความสมบรูณข์องแบบสอบถาม 

1.2 จดัท าแบบสอบถามบน Google Form 

1.3 ประมวลขอ้มลูในคอมพิวเตอรเ์พื่อวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป 

2. การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ มีขัน้ตอนดงันี ้
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน และอ าเภอของโรงเรียนที่
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะตรวจสอบรายการ (Check List) วิเคราะหผ์ลจากค าตอบของผูต้อบ
แบบสอบถามโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาค่ารอ้ยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และหาค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) (Standard Deviation) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการบริหารทรพัยากรบุคคลของโรงเรียนเอกชนสงักัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยมี องค์ประกอบ 6 ด้าน คือ 1) การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) แรงงานสัมพันธ์ และ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิ ติวิ เคราะห์ค่าเฉลี่ ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยรวมรายดา้นและรายขอ้โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายของบุญชม ศรีสะอาด 
(2554) ดงันี ้

4.50 – 5.00 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนระดบัมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนระดบัมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนระดบันอ้ย 

1.00 – 1.49 หมายถึง มดี  าเนินงานของผูบ้รหิารโรงเรียนระดบันอ้ยที่สดุ 

ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยมีองคป์ระกอบ 5 ดา้นคือ 1) ภาวะผูน้  าครู 2) การจัดการ
เรียนรู ้3) การท างานเป็นทีม 4) การพัฒนาตนเองของครู  และ 5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เป็นรายดา้นและรายขอ้โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของบุญชม ศรีสะอาด 
(2554) ดงันี ้

4.50 – 5.00 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 

3.50 – 4.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบันอ้ย 

1.00 – 1.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
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3. การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 
พิจารณาจากค่าสมัประสิทธิ์ท่ีค  านวนแลว้เปรียบเทียบกบัเกณฑ ์(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) ดงันี ้

สงูกว่า 0.90  มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 

ระหว่าง 0.71 - 0.90 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
ระหว่าง 0.30 - 0.70 มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
ต ่ากว่า 0.30  มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
0.00   ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

4. การวิเคราะห์การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยใชส้ถิติวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบ
วิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple Regression Analysis- Enter Method) (กัลยา วานิชย์บัญชา , 
2561) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.05) 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
5.1 สถิติทีใ่ช้ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

5.1.1 การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

5.1.2 การหาค่าความ เชื่ อมั่ น  (Reliability) ของแบบสอบถาม  ตามสูตรค่ า
สมัประสิทธิ์อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

5.2 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
5.2.1 สถิติพืน้ฐาน 

5.2.1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
5.2.1.2 ค่าเฉลี่ย (x̄) (Mean) 
5.2.1.3 ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) (Standard Deviation) 

5.2.2 สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐานการวิจยั 

5.2.2.1 สถิติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s 
Product-Moment Correlation Coefficient) 

5.2.2.2 สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple 
Regression Analysis- Enter Method) 
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บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิจยัเรื่อง การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ผูว้ิจยัน าเสนอตามล าดบัดงันี ้

1. สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความ

เขา้ใจตรงกนัผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี ้
n   แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
x̄  แทน  ค่าเฉลี่ย 
SD  แทน  ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  แทน  ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ ์
b  แทน  ค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอยตวัแปรพยากรณใ์นรูปของคะแนนดิบ 
β  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยตัวแปรพยากรณ์ ในรูปของคะแนน

มาตรฐาน 
a  แทน  ค่าคงที่ของสมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 
R  แทน  ค่าที่แสดงระดับความสมัพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด

กบัตวัแปรเกณฑ ์
R2  แทน  ค่าที่แสดงการอธิบายของตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมดที่มีต่อตัวแปร

เกณฑ ์
SEb  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย 
SEest  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ ์
t  แทน  ค่าสถิติการแจกแจงแบบที 
F  แทน  ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ 
X  แทน  การบรหิารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิารโรงเรียนเอกชน 
X1  แทน  คะแนนดา้นการวางแผนทรพัยากรบคุคล 
X2  แทน  คะแนนดา้นการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร 
X3  แทน  คะแนนดา้นการพฒันาบคุลากร 
X4  แทน  คะแนนดา้นการบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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X5  แทน  คะแนนดา้นแรงงานสมัพนัธ ์
X6  แทน  คะแนนดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
Y  แทน  สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
Y1  แทน  คะแนนของดา้นภาวะผูน้  าครู 
Y2  แทน  คะแนนของดา้นการจดัการเรียนรู ้
Y3  แทน  คะแนนของดา้นการท างานเป็นทีม 
Y4  แทน  คะแนนของดา้นการพฒันาตนเองของครู 
Y5  แทน  คะแนนของดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน 
Ŷ แทน  คะแนนการสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนที่ไดจ้ากสมการพยากรณ์ใน

รูปคะแนนดิบ 
ẑ แทน  คะแนนการสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนที่ไดจ้ากสมการพยากรณ์ใน

รูปคะแนนมาตรฐาน 
Z1  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล (X1) 
Z2  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร (X2) 
Z3  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นการพฒันาบคุลากร (X3) 
Z4  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นการบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X4) 
Z5  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นแรงงานสมัพนัธ ์(X5)  
Z6  แทน  คะแนนมาตรฐานดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน(X6) 
p-value  แทน  ความน่าจะเป็น (Probability) ของค่าสถิติที่ใชท้ดสอบ 
*  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

2. การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูลการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล 
แบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงัต่อไปนี ้

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
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3. ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดัสมทุรปราการ 

4. ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลกบัสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

5. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้าของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมทุรปราการ 

3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
3.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผูว้ิจัยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 357 คน แล้วน ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ
พืน้ฐาน ผลปรากฏดงัตาราง 5  

ตาราง 5 จ านวนและรอ้ยละขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุวฒุิ
การศึกษาสงูสดุ ประสบการณก์ารท างานในโรงเรียน และอ าเภอของโรงเรียนที่สงักดั (n=357) 

ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม n รอ้ยละ 
เพศ     
 ชาย  80 22.41 
 หญิง  277 77.59 
  รวม 357 100.00 
อายุ     
 ต ่ากว่า 31 ปี  102 28.57 
 31-40 ปี  166 46.50 
 41-50 ปี  54 15.13 
 มากกว่า 50 ปี  35 9.80 
  รวม 357 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม N รอ้ยละ 
วฒุิการศึกษาสงูสดุ   
 ปรญิญาตรี    344 96.36 
 ปรญิญาโท     7 1.96 
 ปรญิญาเอก    0 0 
 ป.บณัฑิต  6 1.68 
  รวม 357 100.00 
ประสบการณก์ารท างานในโรงเรียน   
 ต ่ากว่า 5 ปี     85 23.81 
 5-10  ปี      193 54.06 
 10-15 ปี      58 16.25 
 มากกว่า 15 ปี       21 5.88 
  รวม 357 100.00 
อ าเภอของโรงเรียนที่สงักดั   
 บางบ่อ  9 2.52 
 บางพลี  70 19.61 
 บางเสาธง       26 7.28 
 พระประแดง  49 13.73 
 พระสมทุรเจดีย ์  31 8.68 
 เมืองสมทุรปราการ  172 48.18 
  รวม 357 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 277 คน คิด

เป็นร้อยละ 77.59 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 มี ระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 344 คน คิดเป็นรอ้ยละ 96.36 มีประสบการณ์ในการท างาน
ในโรงเรียนระหว่าง 5-10  ปี จ านวน 193 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.06 และอ าเภอของโรงเรียนที่สงักดั
เป็นอ าเภอเมืองสมทุรปราการ จ านวน 172 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.18 
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3.2 ผลการวิเคราะหร์ะดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหร์ะดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้รหิารโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมรายดา้นและรายขอ้ ดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (x̄) 
ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง 6 – 12 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมและรายดา้น (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. การวางแผนทรพัยากรบุคคล 4.86 0.37 มากที่สดุ 
2. การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 4.42 0.60 มาก 
3. การพฒันาบุคลากร  4.53 0.62 มากที่สดุ 
4. การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.48 0.61 มาก 
5. แรงงานสมัพนัธ ์  4.61 0.51 มากที่สดุ 
6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 4.54 0.55 มากที่สดุ 
  รวม 4.58 0.50 มากที่สุด 

 
จากตาราง 6 พบว่า ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.58, SD = 
0.50) เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 4 ดา้น และ อยู่ในระดับมาก 2 ดา้น โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล ( x̄ = 4.86, SD = 0.37) 
แรงงานสมัพันธ์ ( x̄ = 4.61, SD = 0.51) การประเมินผลการปฏิบติังาน ( x̄ = 4.54, SD = 0.55) 
การพัฒนาบุคลากร ( x̄ = 4.53, SD = 0.62) การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( x̄ = 4.48, 
SD = 0.61) และการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร ( x̄ = 4.42, SD = 0.60) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล 
โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการก าหนดแนวทางกระบวนการ

ท างานอย่างเป็นระบบ 
4.84 0.41 มากที่สดุ 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีแนวทางในการคาดการณค์วาม
ตอ้งการทรพัยากรบุคคลในเชิงปรมิาณ เช่น วางแผนค่า
เปา้หมาย ก าหนดระยะเวลาของแต่ละกระบวนการ และ
ก าหนดระดบัวดัผลเป็นตน้ 

4.86 0.42 มากที่สดุ 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีแนวทางในการคาดการณค์วาม
ตอ้งการทรพัยากรบุคคลในเชิงคณุภาพ เช่น เปา้หมาย 
มาตรฐาน และแผนด าเนินการเป็นตน้ 

4.82 0.43 มากที่สดุ 

4. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการวางแนวทางรองรบัและน าการ
วางแผนไปปฏิบติัเพื่อใหอ้งคก์ารมีทรพัยากรบุคคลที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

4.84 0.41 มากที่สดุ 

5. ผูบ้รหิารโรงเรียนท าใหอ้งคก์ารมีจ านวนและประเภทของ
ทรพัยากรบคุคลที่เหมาะสมในสถานที่และเวลาที่ถกูตอ้ง 

4.83 0.42 มากที่สดุ 

6. ผูบ้รหิารโรงเรียนคาดคะเนจ านวนครูและบุคลากรตาม
ต าแหน่งว่างที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได ้

4.85 0.40 มากที่สดุ 

  รวม 4.86 0.37 มากที่สุด 

 
จากตาราง 7 พบว่า ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.86, SD = 0.37) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุทกุขอ้ โดย
ทุกข้อมีระดับด าเนินการใกล้เคียงกัน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 4 อันดับแรก ได้แก ่
ผูบ้ริหารโรงเรียนมีแนวทางในการคาดการณ์ความตอ้งการทรพัยากรบุคคลในเชิงปริมาณ ( x̄ = 



  90 

4.86, SD = 0.42) ผูบ้ริหารโรงเรียนคาดคะเนจ านวนครูและบุคลากรตามต าแหน่งว่างที่จะเกิดขึน้
ในอนาคตได ้( x̄ = 4.85, SD = 0.40) ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก าหนดแนวทางกระบวนการท างาน
อยา่งเป็นระบบ และ ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการวางแนวทางรองรบัและน าการวางแผนไปปฏิบติัเพื่อให้
องคก์ารมีทรพัยากรบุคคลที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต ( x̄ = 4.84, SD 
= 0.41) 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการสรรหาและคดัเลือก
บคุลากร โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร 

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีกระบวนการประชาสมัพนัธท์กุช่องทาง

เพื่อจดัหาครูและบุคลากรที่มีคณุสมบติัตามที่องคก์าร
ตอ้งการ ตามคณุสมบติั ขอบเขตหนา้ที่และความ
รบัผิดชอบในต าแหน่งงาน 

4.40 0.78 มาก 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการสรรหาครูและบุคลากรอย่างเป็น
ระบบและรวดเรว็ 

4.48 0.63 มาก 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการคดัเลือกบุคลากรดว้ยวิธีการ
ทดสอบหรือสมัภาษณ ์

4.39 0.66 มาก 

4. การทดสอบหรือสมัภาษณม์ีความโปรง่ใสและยุติธรรม 4.40 0.59 มาก 
  รวม 4.42 0.60 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ( x̄ = 4.42, SD = 0.60) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารโรงเรียนมีการสรรหาครูและ
บุคลากรอย่างเป็นระบบและรวดเร็ว ( x̄ = 4.48, SD = 0.63) การทดสอบหรือสมัภาษณ์มีความ
โปร่งใสและยุติธรรม ( x̄ = 4.40, SD = 0.59) และ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีกระบวนการประชาสมัพนัธ์
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ทกุช่องทางเพื่อจดัหาครูและบุคลากรที่มีคณุสมบติัตามที่องคก์ารตอ้งการ ตามคณุสมบติั ขอบเขต
หนา้ที่และความรบัผิดชอบในต าแหน่งงาน ( x̄ = 4.40, SD = 0.78) 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบริหารทรพัยากรบคุคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยรวม
และรายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีกระบวนการพฒันาเพิ่มพนูความรู ้

ทกัษะ ทศันคติ และเจตคติ ใหแ้ก่ครูและบคุลากร เช่นการ
ใหค้รูเขา้ร่วมอบรม สมัมนา เป็นตน้ 

4.53 0.71 มากที่สดุ 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีกระบวนการถ่ายทอดประสบการณ์
ใหแ้ก่ครูและบุคลากร 

4.50 0.73 มากที่สดุ 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนจดัหาวิทยากรเพื่อถ่ายทอดความรูแ้ละ
ประสบการณส์ าหรบัการฝึกเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา
และการฝึกอบรมใหแ้ก่ครูและบคุลากร 

4.58 0.52 มากที่สดุ 

  รวม 4.53 0.62 มากที่สุด 

 
จากตาราง 9 พบว่า ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( x̄ = 4.53, SD = 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารโรงเรียนจดัหาวิทยากรเพื่อถ่ายทอดความรูแ้ละ
ประสบการณส์ าหรบัการฝึกเชิงปฏิบติัการ การสมัมนาและการฝึกอบรมใหแ้ก่ครูและบุคลากร ( x̄ 
= 4.58, SD = 0.52) ผูบ้รหิารโรงเรียนมีกระบวนการพฒันาเพิ่มพนูความรู ้ทกัษะ ทศันคติ และเจต
คติ ใหแ้ก่ครูและบุคลากร ( x̄ = 4.53, SD = 0.71) และ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีกระบวนการถ่ายทอด
ประสบการณใ์หแ้ก่ครูและบคุลากร ( x̄ = 4.50, SD = 0.73) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการบรหิารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีกระบวนการจดัการเงินเดือน ค่าแรง 

รายได ้สวสัดิการแก่ครูและบุคลากร 
4.45 0.61 มาก 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการยกย่อง เชิดชเูกียรติแก่ครูและ
บคุลากร 

4.51 0.67 มากที่สดุ 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างมี
มาตรฐาน ไม่เลือกปฏิบติั 

4.47 0.77 มาก 

4. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการสรา้งขวญัก าลงัแก่ผูป้ฏิบติังานใน
โรงเรียน 

4.49 0.66 มาก 

5. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการสรา้งเสรมิฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครวัครูและบุคลากรในโรงเรียนผ่านการขึน้
ค่าตอบแทนที่มีมาตรฐาน 

4.49 0.56 มาก 

6. ผูบ้รหิารโรงเรียนแสดงออกถึงการมีความยติุธรรม เป็นที่
พงึพอใจของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

4.45 0.67 มาก 

  รวม 4.48 0.61 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ  ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.48, SD = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด 1 ขอ้ และอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 4 อันดับแรก ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการยกย่อง เชิดชูเกียรติแก่ครูและบุคลากร  ( x̄ = 4.51, SD = 0.67) ผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีการสรา้งเสริมฐานะความเป็นอยู่ของครอบครวัครูและบุคลากรในโรงเรียนผ่านการขึน้
ค่าตอบแทนที่มีมาตรฐาน ( x̄ = 4.49, SD = 0.56) และ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสรา้งขวญัก าลงัแก่
ผูป้ฏิบติังานในโรงเรียน ( x̄ = 4.49, SD = 0.66) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์โดยรวมและ
รายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนประสานงานและสง่ต่องานกบัครูและ

บคุลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
4.61 0.55 มากที่สดุ 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนกบัครูและบุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ดว้ยกนัอย่างราบรื่น 

4.58 0.54 มากที่สดุ 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนสรา้งบรรยากาศที่ท าใหค้รูสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 

4.62 0.53 มากที่สดุ 

4. ผูบ้รหิารโรงเรียนกระตุน้ครูและบคุลากรในโรงเรียนให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มใจ  

4.63 0.54 มากที่สดุ 

5. ผูบ้รหิารโรงเรียนกระตุน้ครูและบคุลากรใหป้ฏิบติังานได้
อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ  

4.62 0.52 มากที่สดุ 

6. ผูบ้รหิารโรงเรียนสรา้งความสามคัคีระหว่างครูและ
บคุลากร ซึ่งน าไปสูผ่ลปฏิบติังานที่ดี 

4.63 0.57 มากที่สดุ 

  รวม 4.61 0.51 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 11 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นแรงงานสมัพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  ( x̄ = 4.61, SD = 0.51) เมื่ อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดย 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 4 อันดับแรก ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นครูและบุคลากรใน
โรงเรียนใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มใจ ( x̄ = 4.63, SD = 0.54) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนสรา้งความ
สามัคคีระหว่างครูและบุคลากร ซึ่งน าไปสู่ผลปฏิบัติงานที่ดี  ( x̄ = 4.63, SD = 0.57) ผู้บริหาร
โรงเรียนกระตุน้ครูและบุคลากรใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความรูค้วามสามารถ ( x̄ = 4.62, SD = 
0.52) และ ผูบ้ริหารโรงเรียนสรา้งบรรยากาศที่ท าใหค้รูสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที่  ( x̄ = 
4.62, SD = 0.53)  
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

การบริหารทรพัยากรบคุคล 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ระดบัการด าเนินงาน 

x̄ SD ระดบั 
1. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการก าหนดกระบวนการประเมิน

ศกัยภาพการปฏิบติัหนา้ที่ของครูและบุคลากรภายใน
โรงเรียนเอกชน 

4.52 0.52 มากที่สดุ 

2. ผูบ้รหิารโรงเรียนมีการก าหนดเกณฑเ์ครื่องมือ วิธีการวดั
และประเมินผลการปฏิบติังานอย่างมีเป็นระบบ ท าใหเ้กิด
ความสะดวกและรวดเรว็ในการปฏิบติังาน 

4.53 0.62 มากที่สดุ 

3. ผูบ้รหิารโรงเรียนวดัและประเมินผลครูและบุคลากรอย่าง
เป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบติั 

4.53 0.57 มากที่สดุ 

4. ผูบ้รหิารโรงเรียนสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติังานดว้ยการ
ใหค่้าตอบแทนหรือรางวลั หรือต าแหน่งหนา้ที่การงานที่
สงูขึน้แก่ครูและบคุลากรที่มีผลการปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างดี
เยี่ยม 

4.62 0.58 มากที่สดุ 

5. ผูบ้รหิารโรงเรียนน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใชใ้นการวดัและ
ประเมินผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.57 0.55 มากที่สดุ 

6. ผูบ้รหิารโรงเรียนสรา้งความพงึพอใจในการวดัและ
ประเมินผลการปฏิบติังานแก่ครูและบุคลากร 

4.47 0.75 มาก 

  รวม 4.54 0.55 มากที่สดุ 

 
จากตาราง 12 พบว่า ระดบัการบริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.54, SD = 0.55) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุทกุขอ้ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 4 อันดับแรก ไดแ้ก่ ผู ้บริหารโรงเรียนสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้วยการให้ค่าตอบแทนหรือรางวัล หรือต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึน้แก่ ครูและ
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บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างดีเยี่ยม  ( x̄ = 4.62, SD = 0.58) ผู้บริหารโรงเรียนน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใ้นการวัดและประเมินผลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ( x̄ = 4.57, SD = 0.55) 
ผูบ้ริหารโรงเรียนวดัและประเมินผลครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบติั  ( x̄ = 4.53, 
SD = 0.57) และ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก าหนดเกณฑ์เครื่องมือ วิธีการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบติังานอย่างมีเป็นระบบ ท าใหเ้กิดความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบติังาน  ( x̄ = 4.53, SD 
= 0.62) 

3.3 ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ระดับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมรายด้านและรายข้อ ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (x̄) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ผลปรากฎดงัตาราง 13 – 18 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมและรายดา้น (n = 357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ภาวะผูน้  าครู 4.63 0.22 มากที่สดุ 
2. การจดัการเรียนรู ้ 4.81 0.18 มากที่สดุ 
3. การพฒันาตนเองของครู  4.92 0.10 มากที่สดุ 
4. การท างานเป็นทีม 4.70 0.22 มากที่สดุ 
5. การมุ่งผลสมัฤทธิ์  4.75 0.21 มากที่สดุ 
  รวม 4.77 0.08 มากที่สุด 

 
จากตาราง 13 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.77, SD = 0.08) เมื่อพิจารณารายดา้น
พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การพัฒนา
ตนเองของครู  ( x̄ = 4.92, SD = 0.10) การจัดการเรียน รู้ ( x̄ = 4.81, SD = 0.18) การมุ่ ง
ผลสมัฤทธิ์ ( x̄ = 4.75, SD = 0.21) การท างานเป็นทีม ( x̄ = 4.70, SD = 0.22) และ ภาวะผูน้  า
ครู ( x̄ = 4.63, SD = 0.22) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ดา้นภาวะผูน้  าครู 

ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ครูเป็นบคุคลแห่งการเปลี่ยนแปลง สามารถปรบัตวัไดเ้มื่อ

เกิดการเปลี่ยนแปลง 
4.61 0.53 มากที่สดุ 

2. ครูสามารถปฏิบติังานในบทบาทงานสอนไดดี้ 4.66 0.53 มากที่สดุ 
3. ครูมีความรูค้วามเชี่ยวชาญแตกฉานในศาสตรว์ิชาที่ตน

สอน 
4.62 0.52 มากที่สดุ 

4. ครูสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมุ่งพฒันาผลสมัฤทธิ์ของ
ผูเ้รียน 

4.60 0.58 มากที่สดุ 

5. ครูมีวฒุิภาวะเหมาะสมกบัความเป็นครู ปฏิบติัตนตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

4.62 0.53 มากที่สดุ 

6. ครูสามารถก าหนดเปา้หมายการเรียนรูเ้พื่อพฒันาผูเ้รียน 
ทา้ทายความสามารถในการจดัการเรียนรูข้องตนเองและ
บรรลผุลส าเรจ็ในเปา้หมายการเรียนรูน้ัน้ 

4.64 0.51 มากที่สดุ 

  รวม 4.63 0.22 มากที่สุด 

 
จากตาราง 14 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จังหวัดสมุทรปราการ ดา้นภาวะผู้น าครู โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.63, SD = 0.22) 
เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 4 
อันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานในบทบาทงานสอนได้ดี ( x̄ = 4.66, SD = 0.53) ครู
สามารถก าหนดเป้าหมายการเรียนรูเ้พื่อพฒันาผูเ้รียน ทา้ทายความสามารถในการจัดการเรียนรู้
ของตนเองและบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายการเรียนรูน้ั้น  ( x̄ = 4.64, SD = 0.51) ครูมีความรู้
ความเชี่ยวชาญแตกฉานในศาสตรว์ิชาที่ตนสอน ( x̄ = 4.62, SD = 0.52) และ ครูมีวุฒิภาวะ
เหมาะสมกับความเป็นครู ปฏิบัติตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ( x̄ = 4.62, SD = 
0.53) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการจดัการเรียนรู ้โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ดา้นการจดัการเรียนรู ้

ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ครูสามารถจดักิจกรรมการเรียนรูท้ัง้ในหอ้งเรียนและนอก

หอ้งเรียนเพื่อใหผู้เ้รียนเกิดประสบการณก์ารเรียนรูส้ิ่ง 
ใหม่ ๆ หรือต่อยอดความรูเ้ดิมของผูเ้รียนใหส้งูยิ่งขึน้ 

4.82 0.39 มากที่สดุ 

2. ครูสามารถออกแบบกิจกรรมการเรียนรู ้จดัหาสื่อการ
เรียนรู ้และจดัการเรียนรูด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ ดว้ยวิธีการท่ี
หลากหลาย สอดคลอ้งกบับรบิทของโรงเรียน 

4.78 0.42 มากที่สดุ 

3. ครูสามารถวดัผลและประเมินผลผูเ้รียน สอดคลอ้งกบั
ตวัชีว้ดัและมาตรฐานที่หลกัสตูรก าหนด 

4.84 0.37 มากที่สดุ 

4. ครูสามารถท าวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นผูม้ีคณุภาพทัง้
ดา้นความรู ้ทกัษะและเจตคติ 

4.81 0.40 มากที่สดุ 

  รวม 4.81 0.18 มากที่สุด 

 
จากตาราง 15 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการจดัการเรียนรู ้โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.81, SD = 0.18) 
เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 
อันดับแรก ไดแ้ก่ ครูสามารถวัดผลและประเมินผลผูเ้รียน สอดคลอ้งกับตัวชีว้ัดและมาตรฐานที่
หลักสูตรก าหนด ( x̄ = 4.84, SD = 0.37) ครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูท้ั้งในห้องเรียนและ
นอกห้องเรียนเพื่อให้ผู ้เรียนเกิดประสบการณ์การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ หรือต่อยอดความรูเ้ดิมของ
ผูเ้รียนให้สูงยิ่งขึน้ ( x̄ = 4.82, SD = 0.39) และ ครูสามารถท าวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้เป็นผู้มี
คณุภาพทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและเจตคติ ( x̄ = 4.81, SD = 0.40) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการพฒันาตนเองของครู โดยรวมและรายขอ้ (n = 
357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ดา้นการพฒันาตนเองของครู 

ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ครูสามารถผลกัดนัตนเองไปสูค่วามส าเรจ็ตามเป้าหมาย 4.91 0.29 มากที่สดุ 
2. ครูสามารถรบัรูศ้กัยภาพ ขอ้ดี ขอ้ดอ้ยตนเอง 4.92 0.27 มากที่สดุ 
3. ครูตอ้งการที่จะท าใหค้ณุภาพชีวิตของตนเองดีขึน้ 4.91 0.29 มากที่สดุ 
4. ครูสามารถเก็บสะสมขอ้มลูความรูเ้พื่อใหต้นเองเป็นผูม้ี

ความรอบรูใ้นเรื่องต่างๆ 
4.91 0.29 มากที่สดุ 

5. ครูมีความสามารถในการพฒันาความรู ้ทกัษะ และ
พฤติกรรมของตนเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลผุล 

4.92 0.26 มากที่สดุ 

6. ครูสามารถก าหนดเปา้หมายการปฏิบติังานของตนเองได้
อย่างชดัเจนและมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ในการกระท า
เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 

4.92 0.27 มากที่สดุ 

7. ครูมีความอดทน เพียรพยายาม ไม่ทอ้ถอยต่อปัญหา
อปุสรรคที่ตนเผชิญอยู่ 

4.93 0.26 มากที่สดุ 

8. ครูมีความสามารถในการประเมินผลจากการปฏิบติังานที่
เกิดขึน้ว่าควรจะแกไ้ขปรบัปรุงหรือพฒันาต่อไปอย่างไร 

4.90 0.31 มากที่สดุ 

  รวม 4.92 0.10 มากที่สุด 

 
จากตาราง 16 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการพัฒนาตนเองของครู โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ ( x̄ = 4.92, SD 
= 0.10) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากที่สดุทุกขอ้ โดยทุกขอ้มีระดับแสดงพฤติกรรม
ใกล้เคียงกัน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 4 อันดับแรก ได้แก่ ครูมีความอดทน เพียร
พยายาม ไม่ทอ้ถอยต่อปัญหาอปุสรรคที่ตนเผชิญอยู่  ( x̄ = 4.93, SD = 0.26) ครูมีความสามารถ
ในการพัฒนาความรู ้ทักษะ และพฤติกรรมของตนเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุผล ( x̄ = 4.92, SD = 
0.26) ครูสามารถรับรูศ้ักยภาพ ข้อดี ข้อด้อยตนเอง  และ ครูสามารถก าหนดเป้าหมายการ
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ปฏิบัติงานของตนเองไดอ้ย่างชัดเจนและมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ในการกระท า เพื่อใหง้านประสบ
ความส าเรจ็ ( x̄ = 4.92, SD = 0.27) 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการท างานเป็นทีม โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ครูสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความมุ่งมั่นใน

วตัถุประสงค ์มีเปา้หมายเดียวกนัแบ่งปันประสบการณ์ 
4.74 0.48 มากที่สดุ 

2. ครูช่วยเหลือผูอ่ื้น สนบัสนนุเพื่อนรว่มปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

4.69 0.50 มากที่สดุ 

3. ครูแสดงบทบาทผูน้  าหรือผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสม 4.66 0.54 มากที่สดุ 
4. ครูมีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน 4.75 0.46 มากที่สดุ 
5. ครูรว่มคิด รว่มตดัสินใจ รว่มปฏิบติัและพึ่งพาอาศยักบั

เพื่อนรว่มงาน 
4.68 0.52 มากที่สดุ 

  รวม 4.70 0.22 มากที่สุด 

 
จากตาราง 17 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.70, SD = 
0.22) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ครูมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับเพื่อนร่วมงาน  ( x̄ = 4.75, SD = 0.46) ครู
สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนด้วยความมุ่งมั่ นในวัตถุประสงค์ มี เป้าหมายเดียวกันแบ่งปัน
ประสบการณ์ ( x̄ = 4.74, SD = 0.48) และ ครูช่วยเหลือผูอ่ื้น สนับสนุนเพื่อนร่วมปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม ( x̄ = 4.69, SD = 0.50) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ โดยรวมและรายขอ้ (n = 357) 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ 

ระดบัการแสดงพฤติกรรม 

x̄ SD ระดบั 
1. ครูสามารถปฏิบติัหนา้ที่ของตนเองจนประสบผลส าเรจ็

อย่างมีประสิทธิภาพ 
4.79 0.41 มากที่สดุ 

2. ครูมีความมุ่งมั่น อดทน ปฏิบติัภารกิจต่างๆ ที่ไดร้บั
มอบหมายอย่างสดุความสามารถ 

4.75 0.44 มากที่สดุ 

3. ครูสามารถสรา้งผลงานที่มีความถกูตอ้ง ครบถว้น 
สมบรูณ ์

4.73 0.44 มากที่สดุ 

4. ครูสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบติัหนา้ที่
ไดอ้ย่างดีเยี่ยมจนภารกิจที่ปฏิบติันัน้บรรลตุามเปา้หมาย
และพนัธกิจการพฒันาการศึกษาของโรงเรียนเอกชน 

4.73 0.45 มากที่สดุ 

  รวม 4.75 0.21 มากที่สุด 

 
จากตาราง 18 พบว่า ระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการ

จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.75, SD = 
0.21) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกขอ้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  ครูสามารถปฏิบัติหน้าที่ ของตนเองจนประสบผลส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ ( x̄ = 4.79, SD = 0.41) ครูมีความมุ่งมั่น อดทน ปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างสุดความสามารถ ( x̄ = 4.75, SD = 0.44) ครูสามารถสรา้งผลงานที่มีความ
ถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ ( x̄ = 4.73, SD = 0.44) และ ครูสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจาก
การปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างดีเยี่ยมจนภารกิจที่ปฏิบติันัน้บรรลตุามเป้าหมายและพันธกิจการพฒันา
การศกึษาของโรงเรียนเอกชน ( x̄ = 4.73, SD = 0.45) 
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3.4 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจังหวดัสมทุรปราการ โดยการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) จึงไดผ้ลปรากฏ
ดงัตาราง 19 

ตาราง 19 ความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรบคุคลกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียร ์
สนั (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) (n = 357) 

การบริหาร
ทรพัยากรบคุคล 

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Y 
X1 1 - - - - - - - 
X2 0.588** 1 - - - - - - 
X3 0.705** 0.893** 1 - - - - - 
X4 0.660** 0.933** 0.957** 1 - - - - 
X5 0.668** 0.848** 0.953** 0.914** 1 - - - 
X6 0.668** 0.897** 0.969** 0.966** 0.959** 1 - - 
X 0.750** 0.926** 0.981** 0.978** 0.961** 0.983** 1 - 

Y 0.811** 0.834** 0.930** 0.902** 0.910** 0.921** 0.947** 1 

** มีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 19 พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะครู

โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมี ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.947 แสดงว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ อยู่
ในระดบัสงู และเมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรบุคคลแต่ละดา้น พบว่ามี
ผลปรากฏดงันี ้

1. การบริหารทรพัยากรบุคคลดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคลมีความสมัพันธ์
เชิงบวกกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการ
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จดัการเรียนรู ้ดา้นการพัฒนาตนเองของครู และ ดา้นการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.734, 0.871 และ 0.745 ตามล าดับ การบริหารทรพัยากรบุคคล
ดา้นการวางแผนทรพัยากรบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.653 และ 0.647 ตามล าดบั 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการสรรหาและคัด เลือกบุคลากรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมุทรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู ดา้นการจัดการเรียนรู ้ดา้นการท างานเป็นทีม และ ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ อยู่ในระดบัสงู โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.845, 0.740, 0.785 และ 0.774 
ตามล าดับ การบริหารทรพัยากรบุคคลดา้นการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นการ
พฒันาตนเองของครู อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.550 

3. การบริหารทรพัยากรบุคคลดา้นการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู 
ดา้นการจดัการเรียนรู ้ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ อยู่ในระดบัสงู โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.946, 0.810, 0.878 และ 0.850 ตามล าดับ การบริหารทรพัยากร
บุคคลด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นการพัฒนาตนเองของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.628  

4. การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมุทรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู ดา้นการจัดการเรียนรู ้ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ อยู่ในระดบัสงู โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.904, 0.774, 0.841 และ 0.819 
ตามล าดับ การบริหารทรพัยากรบุคคลดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสมัพันธ์
เชิงบวกกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ดา้นการ
พฒันาตนเองของครู อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.652 

5. การบริหารทรพัยากรบุคคลด้านแรงงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู 
ดา้นการจดัการเรียนรู ้ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ อยู่ในระดบัสงู โดยมีค่า
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สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.988, 0.722, 0.887 และ 0.811 ตามล าดับ การบริหารทรพัยากร
บุคคลดา้นแรงงานสมัพนัธม์ีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นการพัฒนาตนเองของครู อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.560 

6. การบริหารทรพัยากรบุคคลด้านแรงงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นภาวะผูน้  าครู 
ดา้นการจดัการเรียนรู ้ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ อยู่ในระดบัสงู โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.953, 0.767, 0.886 และ 0.843 ตามล าดับ การบริหารทรพัยากร
บุคคลดา้นแรงงานสมัพนัธม์ีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ดา้นการพัฒนาตนเองของครู อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) = 0.603 

3.5 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้าของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดสมุทรปราการ 

ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบวิธีการคัดเลือกเขา้ (Multiple Regression 
Analysis –Enter Method) ผลปรากฏดงัตาราง 20 

ตาราง 20 ตารางการบรหิารทรพัยากรบคุคลที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดั
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยวิธีการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบวิธีการ
คดัเลือกเขา้ (Multiple Regression Analysis – Enter Method) (n = 357) 

การบรหิารทรพัยากรบคุคล b β SEb t p-value 
การวางแผนทรพัยากรบคุคล (X1) 0.312 0.322 0.020 15.387* 0.000 
การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร (X2) 0.015 0.024 0.025 0.594 0.552 
การพฒันาบคุลากร (X3) 0.123 0.210 0.042 2.903* 0.004 
การบรหิารคา่ตอบแทนและสวสัดิการ (X4) 0.032 0.055 0.043 0.748 0.455 
แรงงานสมัพนัธ ์(X5) 0.121 0.173 0.040 3.022* 0.003 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (X6) 0.174 0.261 0.055 3.105* 0.002 

R = 0.962 SEest = 0.100 F = 715.524*  
R2 = 0.925 a = 1.161    

* มรีะดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 



  104 

 
จากตาราง 20 การบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน

สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ  พบว่า ด้านที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล (X1) (b = 0.312) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6) (b = 0.174) การพัฒนาบุคลากร (X3) (b = 0.123) และ แรงงาน
สมัพันธ์ (X5) (b = 0.121) ตามล าดับ โดยร่วมกันส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนไดร้อ้ยละ 
92.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการบริหารทรพัยากรบุคคลที่มีความสมัพันธแ์ต่
ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ  ไดแ้ก่ 
การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X4) (b = 0.032) และการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร (X2) 
(b = 0.015) 

จากผลการวิเคราะหต์าราง 20 ขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถน าเสนอสมการเชิงพยากรณไ์ด ้
2 รูปแบบ ดงันี ้

1. รูปของสมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 
Ŷ = 1.161 + 0.312(X1) + 0.174(X6) + 0.123(X3) + 0.121(X5) 

2. รูปของสมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 
ẑ = 0.322(Z1) + 0.261(Z6) + 0.210(Z3) + 0.173(Z5)  



  105 

บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยในครั้งนี ้เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยสรุปไดด้งันี ้

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลและสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชนสงักดั

ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 
3. เพื่อสรา้งสมการพยากรณ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

2. สมมติฐานในการวิจัย 
1. การบรหิารทรพัยากรบคุคลกบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการ

จงัหวดัสมทุรปราการมีความสมัพนัธก์นั 
2. มีการบริหารทรพัยากรบุคคลที่พยากรณ์อย่างน้อย 1 ด้านที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู

โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ 

3. สรุปผลการวิจัย 
การวิจยัเรื่องการศกึษาการบรหิารทรพัยากรบคุคลที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน

สงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ สามารถสรุปผลทัง้โดยรวมและรายดา้นไดด้งันี ้
1. ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน

ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̄ = 4.59, SD = 0.10) เมื่อ
พิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สดุ 4 ดา้น และ อยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล ( x̄ = 4.86, SD = 0.37) แรงงาน
สัมพันธ์ ( x̄ = 4.61, SD = 0.51) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( x̄ = 4.54, SD = 0.55) การ
พฒันาบคุลากร ( x̄ = 4.53, SD = 0.62) การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ ( x̄ = 4.48, SD = 
0.61) และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ( x̄ = 4.42, SD = 0.60) ส่วนระดับสมรรถนะครู
โรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ  ( x̄ 
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= 4.77, SD = 0.08) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การพัฒนาตนเองของครู ( x̄ = 4.92, SD = 0.10) การจัดการ
เรียนรู ้( x̄ = 4.81, SD = 0.18) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ ( x̄ = 4.75, SD = 0.21) การท างานเป็นทีม ( x̄ 
= 4.70, SD = 0.22) และ ภาวะผูน้  าครู ( x̄ = 4.63, SD = 0.22) 

2. การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความสมัพันธ์กับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.947 แสดงว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ อยู่ในระดบัสงู 

3. การบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนเรียง โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล (X1) (b = 0.312) การประเมินผล
การปฏิบติังาน (X6) (b = 0.174) การพัฒนาบุคลากร (X3) (b = 0.123) และ แรงงานสมัพันธ์ (X5) 
(b = 0.121) ตามล าดับ โดยตวัแปรร่วมกนัส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนไดร้อ้ยละ 92.50 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการบริหารทรพัยากรบุคคลที่มีความสัมพันธ์แต่ไม่
ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดัสมุทรปราการ  ไดแ้ก่ การ
บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X4) (b = 0.032) และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (X2) (b 
= 0.015)  

4. อภปิรายผลการวิจัย 
จากการศกึษาผลการวิจยัสามารถน ามาอภิปรายตามประเด็นส าคญัไดด้งันี ้

1. ระดับการบริหารทรพัยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า  การ
บริหารทรพัยากรบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนอยู่ในระดับมากที่สดุ 4 ดา้น และ อยู่ในระดับ
มาก 2 ดา้น โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล แรงงาน
สมัพนัธ ์การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
และการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร จากผลการวิจยัท าใหท้ราบว่า การวางแผนทรพัยากรบคุคลมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ผูว้ิจัยคิดว่าการวางแผนทรพัยากรบุคคลนับเป็นสิ่งแรกที่ผูบ้ริหารตอ้งท าเมื่อ
ตอ้งการสรา้งทีมและดว้ยงบประมาณที่มีจ ากัดแต่ละโรงเรียนจึงตอ้งวางแผนจ านวนบุคลากรที่
ตอ้งการและระบุคณุสมบติัของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่สามารถท าหนา้ที่ได้
ตามที่ตอ้งการและเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีการทดสอบและสมัภาษณเ์พื่อหาบุคลากรที่เหมาะสม
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อย่างเป็นระบบและยติุธรรม ใหโ้รงเรียนไดพ้ฒันาไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัมาลิค และ
คณะ (Malik et al., 2022) ที่ไดอ้ธิบายแนวคิดการวางแผนทรพัยากรบุคคล ไวว้่า ปัจจัยการวาง
แผนการบริหารทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญของโรงเรียนเพื่อใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ (นภัสภรณ์ มูลสิน, 2561) ที่ได้อธิบายแนวคิดการ
วางแผนทรพัยากรบุคคล ไวว้่า การวางแผนทรพัยากรบุคคลมีความส าคญัต่อการบริหารโรงเรียน
และมีผลต่อตัวบุคลากรโดยตรงทัง้ดา้นการปฏิบติังานและดา้นความรูส้ึกของบุคลากร ในขณะที่ 
แรงงานสมัพนัธ ์มีระดบัสงูเป็นอนัดบัสอง ผูว้ิจยัคิดว่า แรงงานสมัพนัธท์ี่ดีสามารถสรา้งบรรยากาศ
ที่ดีในการปฏิบติังานและสรา้งก าลงัใจในการท างาน บุคลากรย่อมตอ้งการปฏิบติังานในสถานที่ที่
รูส้ึกดี ดังค ากล่าวที่ว่า “คับที่อยู่ง่าย คับใจอยู่ยาก” ซึ่งก็สอดคลอ้งกับ (สกล บุญสิน, 2560) ที่ได้
อธิบายแนวคิด แรงงานสมัพนัธ์ ไวว้่า แรงงานสมัพนัธ์ส่งผลใหบุ้คลากรตอ้งการที่จะปฏิบติังานใน
องค์การนานขึ ้นและเมื่อมีความสัมพันธ์ที่ ดีก็พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มใจ 
สอดคล้องกับ (Lunenburg & Ornstein, 2021) ที่ ได้อธิบายแนวคิด แรงงานสัมพันธ์  ไว้ว่า 
บคุลากรมกัจะมองหาองคก์ารที่มีสภาพอวดลอ้มที่ดี ซึ่งรวมถึงการที่ผูบ้ริหารที่ความสมัพนัธท์ี่ดีกบั
บคุลากร 

ส่วนระดับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สดุ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุก
ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การพฒันาตนเองของครู การจดัการเรียนรู ้การ
มุ่งผลสมัฤทธิ์ การท างานเป็นทีม และ ภาวะผูน้  าครู ผลการวิจัยท าใหท้ราบว่า การพัฒนาตนเอง
ของค รูมี ค ะแนน เฉลี่ ยสู งสุ ด  อาจ เพ ราะ การพัฒ นาตน เองของค รูก็ นับ เป็ นหนึ่ ง ใน
กระบวนการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของตนเองซึ่งเป็นครู ท าใหส้มรรถนะครูอยู่ในระดับที่
สูงขึน้ตามความหมาย สอดคล้องกับโอลูเรมี่  (Oluremi, 2013) ที่ได้อธิบายแนวคิดการพัฒนา
ตนเองของครู ไว้ว่า การพัฒนาตนเองของครูเป็นองค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะครูเอกชน 
ส าหรบัโรงเรียนเอกชนการพฒันาตนเองจ าเป็นเพื่อเพิ่มศกัยภาพและมีผลโดยตรงต่อต าแหน่งและ
รายไดซ้ึ่งเป็นปัจจยัส าคญัของบุคลากร ซึ่งสอดคลอ้งกบันาซอร ์และคณะ (Nasor et al., 2023) ที่
ไดอ้ธิบายแนวคิดการพฒันาตนเองของครู ไวว้่า การพัฒนาสมรรถนะตนเองโดยการศึกษาเรียนรู้
ดว้ยตนเองเป็นหนึ่งในปัจจยัส าคญัที่ท าใหค้รูมีสมรรถนะที่ดีขึน้ และเป็นปัจจยัที่บุคลากรส่วนมาก
ใชใ้นการพัฒนาตนเอง ทั้งนี ้การจัดการเรียนรูม้ีค่าเฉลี่ยอยู่ในอับดับที่ 2 จากการศึกษาขอ้มูล
ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การจดัการเรียนรูเ้ป็นเกณฑว์ัดสมรรถนะครู การที่ครูมีสมรรถนะที่ดีก็จะท าใหค้รู
สามารถจดัการเรียนรูไ้ดดี้และสง่ผลโดยตรงต่อการพฒันาผูเ้รียนซึ่งจะท าใหโ้รงเรียนมีประสิทธิผล
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ที่ดีขึน้ จึงท าให้การจัดการเรียนรูเ้ป็นปัจจัยส าคัญ สอดคล้องกับฮาทิวา (Hativa, 2012) ที่ได้
อธิบายไวว้่า การจดัการเรียนรูส้รา้งปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูส้อนและผูเ้รียน เป็นกระบวนการส าคญัที่
ส่งผ่านประสบการณ์ไปยังผูเ้รียน โดยมุ่งหวังให้ผูเ้รียนสามารถบรรลุผลการเรียนรูต้ามที่ผูส้อน
ตอ้งการ สอดคลอ้งกบัฮาดิไซและคณะ (Hadisi et al., 2023) ที่ไดอ้ธิบายไวว้่า การจัดการเรียนรู้
เป็นปฏิสมัพันธร์ะหว่างครูผูส้อนและผูเ้รียน โดยผูส้อนมีหนา้ที่ในการออกแบบการเรียนรู้และการ
จัดการเรียนรู ้ตลอดถึงการวัดและประเมินผลการเรียนรูข้องผูเ้รียน หรืออีกนัยหนึ่งคือ ก่ีจัดการ
เรียนการสอนสง่ผลต่อผูเ้รียนโดยตรง 

2. การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความสมัพันธก์ับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 0.907 ผลการวิจัยสรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ อยู่
ในระดับสูง ซึ่งสอดคลอ้งกับ จันทนา ครบแคลว้ (2555) ที่ไดศ้ึกษาการบริหารทรพัยากรมนุษยที่
ส่งผลต่อสมรรถนะครูของโรงเรียนเอกชนในจังหวดัเพชรบุรี พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลที่
ส่งผลต่อสมรรถนะครูในภาพรวมมี 4 ดา้น คือ ดา้นการสรรหาและคัดเลือก ดา้นการพัฒนา ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ ที่ร่วมกนัส่งผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง คิดเป็นร้อยละ 99 มีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์พหุคูณการบริหารทรพัยากรบุคคลกับสมรรถนะครู โดยภาพรวม เท่ากับ 
0.771 มีประสิทธิภาพในการท านาย รอ้ยละ 59.40 และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
ท านายเท่ากับ 22.515 โดยไดแ้นะน าใหผู้บ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมดา้นแรงงานสมัพันธ์ใหเ้พิ่ม
มากขึน้เพื่อท าใหก้ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากขึน้ ขณะที่จฑุาธิป ปะ
ละตุ่น (2563) ซึ่งพบว่าค่าตอบแทนมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครูโดยตัว
แปรการพฒันาศกัยภาพตนเองของครู ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในวิชาชีพมีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการท างานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับณภัค ยติกุล
เกยูร (2564) ที่ศึกษาการบริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 ซึ่งพบว่าการ
บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ระดับสูงกับสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 เท่ากับ 0.807 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะ
ครูในศตวรรษที่ 21 เท่ากบั 0.738 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ขณะที่ดา้นความมั่นคง
ความก้าวหน้าของผู้บริหารและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ระดับสูงกับ
สมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 เท่ากับ 0.742 และ 0.740 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สอดคล้องกับคาเมรอน (Cameron, 2018) ที่พบว่าตัวแปรการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของครูอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 สอดคลอ้ง
กับโอลูเรมี่  (Oluremi, 2013) ซึ่งอธิบายว่าการพัฒนาบุคลากร การคัดเลือกหรือสรรหา การ
ประเมินผลการท างาน การบริหารค่าตอบแทนหรือสวัสดิการและภาวะผู้น าของผู้บริหารมี
ความสมัพนัธก์บัสมรรถนะครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัมลูงั (Mulang, 
2021) ที่พบว่าตัวแปรการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับสมรรถนะครูอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

3. การบรหิารทรพัยากรบคุคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนเรียงโดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
พฒันาบุคลากร และ แรงงานสมัพนัธ ์ตามล าดบั โดยตวัแปรร่วมกนัส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียน
เอกชนในระดับสูง ได้รอ้ยละ 92.10 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลที่มีความสัมพันธ์แต่ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน
ศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรปราการ ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การ
บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาและวิจัย
ขอ้มลูที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การวางแผนทรพัยากรบคุคลสง่ผลต่อสมรรถนะครูในระดบัสงูสดุ 
เนื่องจากการวางแผนทรพัยากรบุคคลที่ดีจะเอือ้ใหเ้กิดการท างานในต าแหน่งที่เหมาะสมกับตัว
บุคลากรและเอือ้ใหบุ้คลากรมีสมรรถนะที่มากขึน้ อีกทัง้การเลือกบุคลากรไดต้ามแผนที่วางไวจ้ะ
ท าใหบุ้คลากรสามารถพัฒนาตนเองไดดี้ขึน้เมื่อไดท้ าสิ่งที่ช  านาญหรือถนัด สอดคลอ้งกับมาลิค 
และคณะ (Malik et al., 2022) ที่อธิบายแนวคิดการวางแผนทรพัยากรบุคคล ไวว้่า ปัจจยัการวาง
แผนการบริหารทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรและโรงเรียนในเชิง
บวก สอดคล้องกับแนวคิดของ ซาดิคิน (Sadikin et al., 2023) ที่ได้อธิบายไว้ว่า การวางแผน
ทรพัยากรบุคคลจะสามารถช่วยใหอ้งคก์รสามารถคัดเลือกบุคลากรไดเ้หมาะสมตรงกับต าแหน่ง
งานที่ตอ้งการและสอดคลอ้งกบัเวลาที่องคก์รตอ้งการ จึงท าใหไ้ม่เกิดสถานการณ์ที่ส่งผลกระทบ
เชิงลบต่อปัญหาเรื่องการโยกยา้ยและเปลี่ยนต าแหน่ง นอกจากนีย้ังเป็นการช่วยสรา้งขวัญและ
ก าลงัใจใหแ้ก่พนักงาน องคป์ระกอบที่ส่งผลเป็นอนัดับ 2 คือ การประเมินผลการปฏิบติังาน จาก
การศึกษาและวิจัยข้อมูลที่ เก่ียวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
องคป์ระกอบส าคัญที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู เนื่องดว้ยว่าการประเมินเป็นการยืนยันถึงคุณภาพ 
และการมีคณุภาพสื่อถึงการมีสมรรถนะที่ดี สอดคลอ้งกบัจนัทนา ครบแคลว้ (2555) ที่ไดว้ิจยัและ
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พบว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน ส่งผลต่อสมรรถนะครูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
ซึ่งมีความสมัพนัธต่์อกนัในระดบัสงู สอดคลอ้งกบัโอลเูรมี่ (Oluremi, 2013) ที่ไดศ้ึกษาการพฒันา
สมรรถนะครูเอกชนผ่านการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนมธัยมในรฐัเอกิติ 
ประเทศไนจีเรีย พบว่า การประเมินผลส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะครูเอกชนในเชิงบวก ขณะที่ดา้น
การพัฒนาบุคลากรเป็นความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการพัฒนาขีดความสามารถ
ประสบการณ์หรือทักษะให้แก่ครูและบุคคลากรทางการศึกษาซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาขีด
ความสามารถของสมรรถนะครูใหสู้งยิ่งขึน้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของโฟแกท (Phogat, 2022)ซึ่ง
พบว่าผูบ้รหิารโรงเรียนมีหนา้ที่บทบาทในการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของครูและบคุคลากร
ใหส้งูยิ่งขึน้ผ่านโปรแกรมการจัดการอบรมเพื่อพัฒนาครูและบุคลากรไปสู่การปฏิบติังานอย่างมือ
อาชีพเช่นเดียวกับมูยันดาและคณะ (Muyanda et al., 2023) ซึ่งพบว่าผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนมี
บทบาทต่อการส่งเสริมความเป็นชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพใหแ้ก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
โดยวิธีการจัดกิจกรรมหรือโครงการอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติังานเพื่อเพิ่มความสามารถในการ
จดัการเรียนรูใ้นระดับชัน้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพนอกจากนีด้า้นแรงงานสมัพนัธเ์ป็นการบริหาร
ความสมัพันธภาพอันดีระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับบุคลากรสอดคลอ้งกับงานวิจัยของแอสการ์
และคณะ (Asghar et al., 2016) ซึ่งพบว่าแรงงานสัมพันธ์เป็นการรกัษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของรินดา ขันธกรรม (2556) ซึ่งพบว่า
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองคก์ารส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 
ขณะที่เนตรนภา ฝัดคา้ นภาภรณ์ ยอดสินและพิชญาภา ยืนยืน (2561) พบว่าหากผูบ้ริหารแรง
ดงึดดูใจและสมัพนัธภาพอนัดีกบัครูและบคุลากรภายในโรงเรียน รวมถึงชุมชนสง่ผลต่อการจดัการ
เรียนรูแ้ละการบริหารจัดการชั้นเรียนที่มีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกับมารม์อน (Marmon, 2002) 
พบว่า การสรา้งความสมัพันธ์เชิงบวกระหว่างบุคลากรและความสมัพันธอ์ันดีกับชุมชนส่งผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะครูและบคุลากรทางการศึกษาอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

5. ข้อเสนอแนะ 
จากขอ้คน้พบของงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้

และขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป ดงันี ้
5.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

5.1.1 ส  านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ควรก าหนดนโยบายและ
แผนพฒันาการบรหิารทรพัยากรบคุคลที่มุ่งสง่เสรมิสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
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5.1.2 ผูบ้ริหารการศึกษาควรส่งเสริมใหโ้รงเรียนเอกชนในสงักดัไดม้ีการแลกเปลี่ยน
ขอ้มูลข่าวสารร่วมกัน และส่งเสริมใหผู้บ้ริหารโรงเรียนเอกชนมีการศึกษาขอ้มูลจากโรงเรียนใน
สงักดัที่ประสบความส าเร็จในการบริหารทรพัยากรบุคคลเพื่อน ารูปแบบการบริหารมาประยุกตใ์ช้
ในการบรหิารโรงเรียนใหม้ีประสิทธิภาพต่อไป 

5.1.3 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนควรพัฒนาทักษะการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ยกระดับสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ยดา้นภาวะผูน้  าครู ดา้นการจัดการเรียนรู ้ดา้น
การพัฒนาตนเองของครู ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์เพื่อมุ่งสู่การยกระดับ
สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนใหส้งูยิ่งขึน้ 

5.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในคร้ังต่อไป 
5.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเก่ียวกับการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน

ของสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชน 
5.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะครู

โรงเรียนเอกชน เพื่อยกระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนใหม้ีคณุภาพมากย่ิงขึน้ 
5.2.3 ควรมีศึกษาวิจัยเชิงทดลองเก่ียวกับการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนเพื่อน าผลการวิจัยมาใช้ปรบัปรุงพัฒนาแนวทางหรือรูปแบบการ
พฒันาในการเพิ่มหรือยกระดบัสมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนใหส้งูยิ่งขึน้ 
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