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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื ่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 และ 2) สร้างกลยุทธ์การบริ หารทรัพยากรมนุษย์ใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี 
โดยศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 ด้าน ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา และการบริหารค่าตอบแทน กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จำนวน 89 คน ได้มา
โดยการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษ ย์ใน
สถานศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา สำหรับการสร้างกล
ยุทธ์ใช้การวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Matrix และประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์
โดยผู้บริหารและครู จำนวน 9 คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน นอกจากนี้ ผลการสร้างกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถสังเคราะห์ได้ 12 กลยุทธ์ โดยกลยุทธ์ที่เป็นไปได้และเป็นประโยชน์กับบริบท
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ของสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานผ่านระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
โปร่งใสควบคู่การพัฒนานวัตกรรม 2) การเสริมสร้างประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาบุคลากรภายใต้ระบบ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรมและโปร่งใส และ 3) การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจโดย
เชื่อมโยงกับทักษะดิจิทัลและผลงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร ทั้งนี้ ผลการประเมินกลยุทธ์พบว่ามีความเป็นไปได้
และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด  
 
คำสำคัญ: กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์, สถานศึกษา, สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 
1 
 

Abstract 
This study, entitled Strategies for Human Resource Management in Schools under the 

Phayao Primary Educational Service Area Office 1, aimed to 1) investigate the current state of 
human resource management in schools under the Phayao Primary Educational Service Area 
Office 1, and 2) develop strategies for human resource management in those schools. This study 
employed mixed-methods research design. The scope of human resource management covered 
five dimensions: human resource planning, recruitment and selection, performance appraisal, 
training and development, and compensation management. The quantitative sample consisted 
of 89 school administrators and teachers under the Phayao Primary Educational Service Area 
Office 1, selected through simple random sampling. The research instrument was a questionnaire 
on the current state of human resource management in schools. Data were analyzed using mean, 
standard deviation, and content analysis. Strategy development was conducted through SWOT 
analysis and the TOWS Matrix. The feasibility and usefulness of the strategies were evaluated by 
9 administrators and teachers. The findings revealed that the overall state of human resource 
management in schools under the Phayao Primary Educational Service Area Office 1 was at a high 
level. All five dimensions were also rated at a high level. In addition, 12 human resource 
management strategies were synthesized. The most feasible and useful strategies for the school 
context were: 1) enhancing work motivation through a transparent compensation and welfare 
system alongside innovation development; 2) strengthening the efficiency of personnel 
development planning under a fair and transparent compensation and welfare system; and 3) 
improving compensation and motivation systems by linking them with digital skills and innovative 
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performance of personnel. Overall, the strategies were evaluated at the highest level of feasibility 
and usefulness.  

 
Keywords: human resource management strategies, schools, Phayao Primary Educational Service 
Area Office 1 
 

บทนำ 
ประเทศไทยกำลังเผชิญกับความเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

เทคโนโลยี ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อระบบการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ทั้งนี้ รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 และ
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 ต่างให้ความสำคัญกับการพัฒนากำลังคนที่มีสมรรถนะสูง การส่งเสริม
การเรียนรู้ตลอดชีวิต และการยกระดับคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะกลไกสำคัญในการพัฒนา
ประเทศ ภายใต้บริบทดังกล่าว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาจึงมิใช่เพียงภารกิจด้านงานบุคคล แต่
เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่ครอบคลุมการวางแผน การสรรหา การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การบริหารค่าตอบแทน เพื่อให้สถานศึกษามีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้ ตรงตามภารกิจ และ
ขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 
ในเชิงทฤษฎี Bernardin (2010) อธิบายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการจัดการบุคลากรผ่าน
นโยบาย แนวปฏิบัติ และระบบต่าง ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ขณะที่ อัจฉราภรณ์ บัวลังกา (2563) 
เน้นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทั้งด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
พฤติกรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์กร 

นอกจากนี้ นักวิชาการหลายท่านได้เสนอองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างเป็นระบบ 
เช่น นวพร กาญจนศรี (2562) ที่ระบุว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การ
บริหารรางวัล การบริหารเส้นทางอาชีพ และการดูแลด้านความปลอดภัยและสุขภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของสืบ
สกุล น รินทรางกูร ณ อยุธยา (2563) ที่เสนอว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาในยุคใหม่ควรครอบคลุม
ทั้งมิติของโครงสร้างองค์กร การพัฒนา การประเมินผล และการสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร 

อย่างไรก็ตาม แม้จะมีกรอบแนวคิดและกระบวนการที่ชัดเจน แต่ในทางปฏิบัติยังพบปัญหาหลายประการ 
โดยชูชัย สมิทธิไกร (2562) ระบุว่าปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรส่วนใหญ่เกิดจากการขาดการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาบุคลากรที่ไม่ต่อเนื่อง การสรรหาบุคลากรไม่ตรงความต้องการ รวมถึงปัญหาด้าน
ค่าตอบแทน ความไม่เป็นธรรม และการสื่อสารภายในองค์กร(สกล บุญสิน, 2560) 
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ในบริบทของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ยังพบปัญหาที ่สะท้อน
ลักษณะเฉพาะของพื้นที่ ได้แก่ ความไม่สมดุลของอัตรากำลังครูระหว่างโรงเรียนในเขตเมืองกับโรงเรียนพื้นที่
ห่างไกล ปัญหาครูไม่ตรงสาขาวิชาเอก และความไม่ต่อเนื่องในการพัฒนาวิชาชีพอันเนื่องมาจากการโยกย้าย
บุคลากร ปัญหาเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาจำเป็นต้องมีกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อ
บริบทเชิงพ้ืนที่มากกว่าการดำเนินงานตามแนวทางทั่วไป  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาส่วนใหญ่
ยังคงดำเนินการในลักษณะเชิงปฏิบัติการตามระเบียบ มากกว่าการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากร
ขาดทิศทางที่ชัดเจน และไม่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระยะยาว อีกทั้งยังขาดข้อมูลเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ซึ่งเป็นข้อมูลพื้นฐานสำคัญใน
การกำหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม 

ดังนั้น การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจึงจำเป็นต้องเริ่มจากการศึกษา
สภาพจริงของการดำเนินงาน ทั้งในด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อนำไปสู่การกำหนดแนวทาง
เชิงกลยุทธ์ที่สามารถแก้ปัญหาได้อย่างตรงจุดและยั่งยืน 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสร้างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยมุ่งหวังให้ผลการวิจัย
สะท้อนสภาพปัญหาที่แท้จริง และนำไปสู่การพัฒนากลยุทธ์ที่สอดคล้องกับบริบทพ้ืนที่ อันจะส่งผลต่อการยกระดับ
คุณภาพการบริหารสถานศึกษาและคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืน 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1) เพื ่อศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
 2) เพื่อสร้างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี โดยกำหนดขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 4) การฝึกอบรมและพัฒนา และ 5) การบริหารค่าตอบแทน ซึ่งสังเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการ
ไทยและต่างประเทศหลายแหล่ง  
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือการวางแผนระบบเพื่อการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ทั้งในด้าน
จำนวนและทักษะ ซึ่งเชื่อมโยงกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
และพิจารณาปัจจัยภายนอก เช่น แนวโน้มแรงงานและเศรษฐกิจ เพ่ือให้มีบุคลากรเพียงพอและเหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์กร 

การสรรหาบุคลากรและคัดเลือกบุคลากร คือการหาผู้ที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของตำแหน่ง
งาน โดยเชื่อมโยงกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร การสรรหาและคัดเลือกต้องมีระบบและประสิทธิภาพ 
ใช้วิธีการหลากหลาย เช่น การทดสอบ การสัมภาษณ์ และการตรวจสอบภูมิหลัง โดยมุ่งเน้นที่คุณลักษณะส่วน
บุคคล ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ือเลือกบุคลากรที่เหมาะสมสนับสนุนเป้าหมายองค์กร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการวัดความสามารถของบุคลากรเมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของ
องค์กร โดยมีเกณฑ์ที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย เป็นกระบวนการที่ยุติธรรมและโปร่งใส บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดเป้าหมาย และได้รับข้อมูลย้อนกลับเพื่อปรับปรุงผลงาน การประเมินช่วยพัฒนาบุคลากรและปรับปรุงผล
การทำงาน โดยผู้ประเมินต้องมีความรู้ในหลักการและวิธีที่เหมาะสม 

การฝึกอบรมและพัฒนา คือการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของบุคลากรในองค์กร เพ่ือ
พัฒนาทัศนคติและแรงจูงใจในการทำงาน องค์กรใช้วิธีการฝึกอบรมที่หลากหลาย ทั้งในและนอกเวลางาน  พร้อม
จัดเตรียมวัสดุและอุปกรณ์ที่เพียงพอ รวมถึงให้ความสำคัญกับการพัฒนาทางศีลธรรมและคุณธรรมควบคู่กับทักษะ
การทำงาน 

การบริหารค่าตอบแทน คือการจัดการค่าตอบแทนขององค์กรอย่างมีระบบ โดยมีการจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสมตามหน้าที่และผลการทำงาน รวมถึงการให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สร้างแรงจูงใจ และส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน ผ่านระบบที่มีประสิทธิภาพและโปร่งใส 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ปีการศึกษา 2568 จำนวน 734 คน จาก 72 โรงเรียน ประกอบด้วยผู ้บริหาร
สถานศึกษา 69 คน และครู 665 คน  

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 89 คน กำหนดโดยใช้สูตรของ Taro Yamane โดยกำหนดค่าความคลาดเคลื่อน 
(e) เท่ากับ 0.10 ที ่ระดับความเชื ่อมั ่นร้อยละ 90 และใช้ว ิธ ีการสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย ( Simple Random 
Sampling) 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

1) แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2) แบบประเมินความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร การบริหารค่าตอบแทน และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

  (x̄) SD แปลผล ลำดับ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.48 0.396 ปานกลาง 5 

การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 3.72 0.509 มาก 3 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 3.80 0.555 มาก 1 

การฝึกอบรมและพัฒนา 3.75 0.500 มาก 2 

การบริหารค่าตอบแทน 3.66 0.456 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 3.72 0.425 มาก  

  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ปัจจัยภายใน
ที่สำคัญประกอบด้วยโครงสร้างและนโยบายของสถานศึกษา บุคลากร ประสิทธิภาพทางการเงิน วัสดุทรัพยากร 
และการบริหารจัดการ ส่วนปัจจัยภายนอกประกอบด้วยด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ 
และด้านการเมืองและกฎหมาย ซึ่งล้วนส่งผลต่อการกำหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบท
สถานศึกษา  

จากการวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Matrix ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้จำนวน 12 กลยุทธ์  

รายการ ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน ์

(x̄) S.D แปลผล (x̄) S.D แปลผล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย
เทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อยกระดับประสิทธิภาพบุคลากร  

4.44 0.527 มาก 
 

4.56 0.527 มากที่สุด 

กลยุทธ์ที่ 2 เสรมิสร้างแรงจูงใจในการทำงานผ่านระบบ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่โปร่งใส ควบคู่การพัฒนา
นวัตกรรม 

4.67 0.500 มากที่สุด 4.67 0.500 มากที่สุด 
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กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม เพื่อยกระดับการสรรหาและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

4.22 0.667 มาก 4.22 
 

0.677 มาก 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับกฎหมายและนโยบายของหน่วยงานต้น
สังกัด 

3.78 0.667 มาก 3.89 0.782 มาก 

กลยุทธ์ที่ 5 เสรมิสร้างประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนา
บุคลากรภายใตร้ะบบค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เป็น
ธรรมและโปร่งใส 

4.56 0.726 มากที่สุด 4.67 0.707 มากที่สุด 

กลยุทธ์ที่ 6 เพิ่มโอกาสการพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของบุคลากรอย่างคุม้ค่า ภายใต้ข้อจำกดั
ด้านงบประมาณและระเบยีบ 

4.22 0.441 มาก 4.22 0.441 มาก 

กลยุทธ์ที่ 7 พัฒนาการวางแผนงบประมาณเพื่อการ
พัฒนาบุคลากร โดยใช้เทคโนโลยแีละนวัตกรรมเป็น
เครื่องมือเพิ่มประสิทธิภาพ 

3.89 0.782 มาก 4.00 0.707 มาก 

กลยุทธ์ที่ 8 ยกระดับการวิเคราะห์แผนการดำเนินงาน
ของสถานศึกษา เพื่อกำหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรที่
สอดคล้องกับบริบทและเทคโนโลยีสมัยใหม ่

4.11 0.601 มาก 4.00 0.707 มาก 

กลยุทธ์ที่ 9 ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจ โดย
เช่ือมโยงกับทักษะดิจิทัลและผลงานเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากร 

4.67 0.500 มากที่สุด 4.67 0.500 มากที่สุด 

กลยุทธ์ที่ 10 ปรับปรุงการวางแผนงบประมาณและการ
พัฒนาบุคลากรใหส้อดคล้องกับกฎหมายและนโยบายของ
หน่วยงานต้นสังกัด 

4.11 0.601 มาก 4.11 0.601 มาก 

กลยุทธ์ที่ 11 ยกระดับกระบวนการวิเคราะห์แผนการ
ดำเนินงานของสถานศึกษาเพื่อลดความคลาดเคลื่อนใน
การพัฒนาบุคลากร 

3.78 0.833 มาก 3.78 0.667 มาก 

กลยุทธ์ที่ 12 พัฒนาระบบค่าตอบแทนและการสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจำกัดด้าน
กฎหมายและงบประมาณ 

4.44 0.527 มาก 4.44 0.527 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.24 0.329 มาก 4.27 0.353 มาก 
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กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ที่

มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ระดับมากที่สุด   (x̄ =4.51) มานำเสนอเป็นกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต1 

รายการ ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน ์

(x̄) S.D. แปลผล (x̄) S.D. แปลผล 

กลยุทธ์ที่ 2 เสรมิสร้างแรงจูงใจในการทำงาน

ผ่านระบบค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่โปร่งใส 

ควบคู่การพัฒนานวัตกรรม 

4.67 0.500 มากที่สุด 4.67 0.500 มากที่สุด 

กลยุทธ์ที่ 5 เสรมิสร้างประสิทธิภาพการ

วางแผนพัฒนาบุคลากรภายใตร้ะบบ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรมและ

โปร่งใส 

4.56 0.727 มากที่สุด 4.67 0.707 มากที่สุด 

กลยุทธ์ที่ 9 ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและ

แรงจูงใจ โดยเช่ือมโยงกับทักษะดจิิทัลและ

ผลงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร 

4.67 0.500 มากที่สุด 4.67 0.500 มากที่สุด 

       

 
คัดเลือกกลยุทธ์ที่มีความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาไว้ 3 กล

ยุทธ์ ได้แก่ 
 1) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานผ่านระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่โปร่งใสควบคู่การพัฒนา
นวัตกรรม 
 2) การเสริมสร้างประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาบุคลากรภายใต้ระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็น
ธรรมและโปร่งใส 
 3) การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจโดยเชื่อมโยงกับทักษะดิจิทัลและผลงานเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากร  

ผลการประเมินกลยุทธ์โดยผู้บริหารและครู พบว่า กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นมีความเป็นไปได้และความเป็น
ประโยชน์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์ดังกล่าวมีศักยภาพที่จะนำไปประยุกต์ใช้ได้จริงใน
สถานศึกษา 
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อภิปรายผล 
จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
1) สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมากผลการวิจัยที่พบว่าสภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าสถานศึกษาให้ความสำคัญต่อการบริหาร
บุคลากรในฐานะทรัพยากรหลักขององค์การ ครอบคลุมทั้งด้านการวางแผน การสรรหา การพัฒนา การประเมินผล 
และการสร้างแรงจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong & Taylor (2020) และ Dessler (2020) ที่มองว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรผ่านกระบวนการดึงดูด พัฒนา และธำรงรักษา
บุคลากรนอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับแนวคิดของวิชุดา สร้อยสุด และคณะ (2562) และสกล บุญสิน (2560) ที่เห็น
ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการบริหารองค์การ อย่างไรก็ตาม แม้ผลโดยรวมจะอยู่ในระดับมาก แต่
เมื่อพิจารณาร่วมกับบริบทของพ้ืนที่ซึ่งยังประสบปัญหาความไม่สมดุลของอัตรากำลัง ครูไม่ตรงสาขา และความไม่
ต่อเนื่องของการพัฒนาวิชาชีพ จะเห็นได้ว่าระดับดังกล่าวสะท้อนเพียงประสิทธิภาพเชิงการดำเนินงานภายใต้
ข้อจำกัด มิได้หมายความว่าปัญหาเชิงโครงสร้างได้รับการแก้ไขแล้ว 

2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี ่ยสูงสุด  ผลการวิจัยที ่พบว่าด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สามารถอธิบายได้ว่าสถานศึกษามีความคุ้นเคยกับระบบการประเมินตามระเบียบและ
ตัวชี้วัดของภาครัฐ ทำให้การดำเนินงานมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Dessler 
(2020) ที่อธิบายว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือสำคัญในการวัดผลสัมฤทธิ์และพัฒนาบุคลากร
อย่างไรก็ตาม การที่ด้านนี้มีค่าเฉลี่ยสูง ไม่ได้หมายความว่าระบบประเมินมีประสิทธิภาพอย่างสมบูรณ์ แต่ควร
พัฒนาไปสู่การประเมินเชิงพัฒนา (developmental appraisal) ที่เน้นการให้ข้อมูลย้อนกลับและการพัฒนา
ศักยภาพรายบุคคลมากยิ่งขึ้น 

3) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับสูง ผลการวิจัยที่พบว่าด้านการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับ
มาก สะท้อนให้เห็นว่าสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
อัจฉราภรณ์ บัวลังกา (2561) และ Noe et al. (2019) ที่มองว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการสำคัญ
ในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากร อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในบริบทของพ้ืนที่ที่มีปัญหาการ
โยกย้ายบุคลากรและความไม่ต่อเนื ่องของการพัฒนา โดยเฉพาะในโรงเรียนพื้นที่ห่างไกล พบว่ายังมีความ
จำเป็นต้องพัฒนารูปแบบการพัฒนาให้มีความยืดหยุ่นและต่อเนื่องมากขึ้น เช่น การพัฒนาแบบเครือข่าย การ
นิเทศแบบพี่เลี้ยง และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ 

4) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ผลการวิจัยที่พบว่าด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด แม้ยังอยู่ในระดับมาก ถือเป็นข้อค้นพบที่มีนัยสำคัญ เนื่องจากสะท้อนปัญหาเชิงโครงสร้างเกี่ยวกับ
การคาดการณ์และการจัดสรรกำลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของสถานศึกษา  ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับแนวคิด
ของนวพร กาญจนศรี (2563) และนราธิป ธีรธนาธร (2564) ที่ระบุว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นจุดเริ่มต้น
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ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด และต้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์กร ดังนั้น การที่ด้านนี้มีค่าเฉลี่ย
ต่ำกว่าส่วนอื่น จึงสะท้อนความจำเป็นในการพัฒนาระบบการวางแผนกำลังคนทั้งในระดับสถานศึกษาและระดับ
เขตพ้ืนที ่

5) กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นเน้นแรงจูงใจ ความเป็นธรรม และนวัตกรรม ผลการวิจัยที่พบว่ากลยุทธ์สำคัญ
มุ่งเน้นระบบค่าตอบแทน ความโปร่งใส ความเป็นธรรม และการสร้างแรงจูงใจ ควบคู่กับการพัฒนาทักษะดิจิทัล
และนวัตกรรม สะท้อนให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทสถานศึกษาไม่ได้มุ่งเพียงการจัดสรรบุคลากร 
แต่ต้องสร้างระบบที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Dessler (2020) และ Armstrong & Taylor (2020) ที่เน้นบทบาทของระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจใน
การสร้างความผูกพันต่อองค์กร รวมถึง Ulrich et al. (2022) ที่เสนอว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ต้อง
เชื่อมโยงกับการสร้างคุณค่าและนวัตกรรมในองค์กร 

6) ผลการประเมินกลยุทธ์อยู่ในระดับมากที่สุดการที่กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นได้รับการประเมินว่ามีความเป็นไป
ได้และความเป็นประโยชน์ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์ดังกล่าวมีความเหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษาและสามารถนำไปใช้ได้จริง ทั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ David (2005) ที่ระบุว่าการวิเคราะห์ 
SWOT และ TOWS Matrix เป็นเครื่องมือสำคัญในการกำหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 
 

สรุป 
การวิจัยเรื ่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และสร้างกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา โดยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1) ผลการศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่าสถานศึกษาในพื้นที ่มีการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพในระดับที่น่าพอใจ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ส่วนด้านการบริหาร
ค่าตอบแทนและด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอื่น สะท้อนให้เห็นถึงประเด็นที่ควรได้รับ
การพัฒนา โดยเฉพาะการวางแผนอัตรากำลังเชิงรุกและการสร้างระบบแรงจูงใจที่สอดคล้องกับบริบทการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก พบว่า ปัจจัยภายในส่วนใหญ่เอื้อต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะด้านโครงสร้าง นโยบาย และการบริหารจัดการ ขณะที่ปัจจัยภายนอกที่มี
บทบาทสำคัญ ได้แก่ ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในสถานศึกษา 
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2) ผลการสร้างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์จากการวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Matrix พบว่า
สามารถพัฒนากลยุทธ์ได้จำนวน 12 กลยุทธ์ โดยมีกลยุทธ์สำคัญท่ีมีความเป็นไปได้และเป็นประโยชน์ในระดับสูง 3 
กลยุทธ์ ได้แก่ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานผ่านระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่โปร่งใสควบคู่กับการ
พัฒนานวัตกรรม การเสริมสร้างประสิทธิภาพการวางแผนพัฒนาบุคลากรภายใต้ระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
และการปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจโดยเชื่อมโยงกับทักษะดิจิทัลและผลงานเชิงนวัตกรรม 

3) ผลการประเมินกลยุทธ์โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้อง พบว่า กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นมีความเป็นไปได้และ
ความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด สะท้อนว่ากลยุทธ์ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาและ
สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้จริง 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 

 1) หน่วยงานต้นสังกัดควรปรับระบบการวางแผนและการจัดสรรอัตรากำลังครูให้มีความยืดหยุ่นและ
สอดคล้องกับบริบทของแต่ละสถานศึกษา เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุด และยังประสบปัญหาความไม่สมดุลของอัตรากำลัง 
 2) หน่วยงานต้นสังกัดควรพัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเป็นธรรม โปร่งใส และสามารถ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริง โดยเฉพาะในพื้นที่ห่างไกล ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่า
ประเด็นแรงจูงใจและค่าตอบแทนเป็นกลยุทธ์สำคัญ 
 3) สถานศึกษาควรนำกลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นไปประยุกต์ใช้ โดยเฉพาะกลยุทธ์ด้านการสร้างแรงจูงใจ การ
พัฒนานวัตกรรม และการเชื่อมโยงผลงานกับการยกย่องหรือรางวัล เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและความผูกพันต่อ
องค์กร 
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงลึกเกี ่ยวกับปัจจัยที ่ส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา
เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในบรรดา 5 ด้าน จึงควรศึกษา
เพ่ิมเติมในมิติของข้อจำกัดเชิงระบบ นโยบายการจัดสรรอัตรากำลัง การบริหารข้อมูลบุคลากร และปัจจัยเชิงพ้ืนที่
ที่มีผลต่อการวางแผนกำลังคน 

2) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาตามกรอบการ
พัฒนางานบุคคลของสำนักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

3) ควรใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพหรือวิจัยแบบผสมที่เข้มข้นมากขึ้น เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การ
สนทนากลุ่ม หรือกรณีศึกษาโรงเรียนที่มีผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดดเด่นและโรงเรียนที่มีข้อจำกัดสูง เพ่ือให้
ได้ข้อค้นพบเชิงลึกเก่ียวกับกระบวนการ ปัญหา และเงื่อนไขความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
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