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บทคัดย่อ 
บทความนี้นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิผลและแนวทางการเสริมสร้างการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา โดยใช้กรอบแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ( Strategic Human 
Resource Management: SHRM) เป็นฐานในการวิเคราะห์ เพ่ือเชื่อมโยงการบริหารบุคลากรเข้ากับ
พันธกิจและเป้าหมายของสถานศึกษา องค์ประกอบส าคัญของ SHRM ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ การพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลที่เป็นธรรม 
และการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ผลการศึกษาชี้ว่า ความสอดคล้องระหว่างนโยบาย
การบริหารบุคลากรกับบริบทของสถานศึกษา เช่น วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างการบริหาร และ
นโยบายต้นสังกัด มีบทบาทส าคัญต่อการยกระดับประสิทธิผลการด าเนินงาน แนวทางการพัฒนาที่เสนอ
ประกอบด้วยการสรรหาและพัฒนาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจและวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง การ
พัฒนาภาวะผู้น า การจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารบุคลากร ทั้งนี้ ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลสะท้อนผ่านพันธกิจที่ชัดเจน ภาวะผู้น าด้าน
วิชาการ บุคลากรที่เหมาะสมและทุ่มเท การท างานที่รวดเร็วมีประสิทธิภาพ และบรรยากาศการท างานที่
ดี ซึ่งทั้งหมดเป็นกลไกส าคัญในการสร้างสถานศึกษาที่มีคุณภาพและตอบสนองต่อความท้าทายในยุค
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิผล 
ค าส าคัญ: ประสิทธิผลการบริหาร, การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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Abstract 

This article aimed to study the effectiveness and the guidelines for enhancing 
human resource management in educational institutions by employing the framework of 
Strategic Human Resource Management (SHRM) as the basis for analysis. SHRM 
emphasized linking personnel management with the mission and goals of the institution. 
Its key components included workforce planning, recruitment and selection of qualified 
personnel, continuous capacity development, fair performance evaluation, and 
appropriate compensation and benefits management. The findings indicated that the 
alignment between personnel management policies and the institutional context—such 
as organizational culture, administrative structure, and supervisory policies—played a 
crucial role in improving operational effectiveness. The proposed development 
guidelines comprised recruitment and development of personnel, motivation and 
organizational culture building, leadership development, constructive conflict 
management, and the use of information technology in personnel administration. The 
effectiveness of human resource management was reflected in clear institutional 
missions, acadeic leadership, appropriate and dedicated personnel, efficient and timely 
work performance, and a positive working atmosphere. Altogether, these elements 
served as vital mechanisms for building high-quality educational institutions that 
effectively responded to contemporary challenges.      
Keywords: Effectiveness of Administration, Personnel Management in Educational 
Institutions 

บทน า 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาคือหัวใจส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึ กษา ซึ่งมี
รากฐานมาจากแนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ของ Taylor (1911) ที่เน้นระบบที่มีประสิทธิภาพ 
จากนั้นจึงพัฒนาสู่ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ Mayo (1933) ที่ให้ความส าคัญกับมิติทางสังคม
และจิตใจ จนกระทั่งกลายมาเป็นแนวคิดทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัยที่มองว่าบุคลากรคือทุนทางปัญญาที่มี
ค่าที่สุดขององค์การ(Noe et al., 2017) ทั้งนี้ การบริหารบุคคลในสถานศึกษามีลักษณะเฉพาะตัว
เนื่องจากครูคือสื่อกลางที่ส่งผลต่อคุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนโดยตรงยิ่ งกว่าปัจจัย อ่ืนใด 
(Sergiovanni & Starratt, 2007) ดังนั้น ระบบบริหารที่มีประสิทธิผลจึงเป็นกลยุทธ์ยกระดับมาตรฐาน
การศึกษา โดยครอบคลุมทั้งการสรรหาการพัฒนา การประเมินผล ค่าตอบแทน และการสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในการท างาน (Hoy & Miskel, 2013) ส าหรับบริบทไทย วิวัฒนาการได้ปรับเปลี่ยนตามนโยบายและ
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การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทและอ านาจหน้าที่เพ่ิม
มากขึ้นในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างรอบด้านตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การพัฒนาศักยภาพครู 
ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การอย่างไรก็ดี ผลงานวิจัยของ สุวิมล ติรกานันท์ 
(2561) กลับสะท้อนให้เห็นว่า สถานศึกษาหลายแห่งในปัจจุบันยังขาดระบบการบริหารงานบุคคลที่เป็น
มาตรฐานและขาดความต่อเนื่อง จนน าไปสู่ปัญหาการขาดแคลนครู  ครูผู้สอนไม่ตรงตามวุฒิการศึกษา 
ตลอดจนการขาดแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบในท้ายที่สุด 

การสร้างความมั่นคงและยั่งยืนให้กับระบบการศึกษา ถือเป็นสิ่งส าคัญเนื่องจากครูที่มีคุณภาพ
และมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาผู้เรียน Fullan (2016) 
ชี้ให้เห็นว่าการปฏิรูปการศึกษาที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องเริ่มต้นจากการพัฒนาศักยภาพของครู
และผู้บริหารอย่างจริงจัง อีกทั้งการตอบสนองต่อความท้าทายของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องการ
ครูที่มีความสามารถ ในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ การใช้เทคโนโลยี และการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย
ให้กับนักเรียน การมีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิผลจะช่วยดึงดูดและรักษาครูที่มีคุณภาพไว้ใน
วิชาชีพ (Darling-Hammond, 2017) และการสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
Senge (2006) เสนอแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าการพัฒนาบุคลากรควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่
สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเอง การบริหารงานบุคคลที่มี
ประสิทธิผลจึงไม่ใช่เพียงการจัดการเชิงปริมาณ แต่ต้องสร้างระบบที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของครูและ
บุคลากร การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Community) ที่เข้มแข็งตามแนวคิดของ DuFour and Eaker (1998) ที่เน้นการท างาน
ร่วมกันของครูในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
 ปัจจัยทางเศรษฐกิจและสังคมท าให้การศึกษาประสิทธิผลการบริหารบุคคลในสถานศึกษามีความ
จ าเป็นเนื่องจากงบประมาณด้านบุคลากรเป็นรายจ่ายหลักของรัฐ ระบบที่ดีจะช่วยให้การใช้ทรัพยากร
เกิดประโยชน์สูงสุดและประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม (OECD, 2019) ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรสู่สังคมสูงวัยที่ต้องวางแผนก าลังคนเพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้และพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ Bass and Riggio(2006) เสนอว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญใน
การสร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาศักยภาพบุคลากรสอดคล้องกับ Leithwood and Jantzi (2006) ที่ชี้
ว่าผู้น าต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาครูและสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเติบโตทางวิชาชีพเป็น
ล าดับแรก การศึกษาเรื่องนี้จึงเป็นการผสานศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทฤษฎีองค์การ และความ
เป็นผู้น าเข้าด้วยกัน ซึ่งมีความส าคัญยิ่งต่อการปฏิรูปการศึกษาไทย โดยงานวิจัยของพิมพันธ์ เดชะคุปต์ 
และคณะ (2562) พบว่า สถานศึกษาที่มีระบบบริหารงานบุคคลที่ดี จะส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงกว่าอย่างมีนัยส าคัญ และครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ซึ่งเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับการศึกษาระดับนานาชาติที่ยืนยันถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างระบบบริหารบุคคลกับ
ผลลัพธ์การศึกษาการศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นประเด็นที่มีความส าคัญ
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ 
2. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
3. การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
5. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง 
6. การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
7. การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
8. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
บุคลากร 

ทั้งในเชิงทฤษฎีและการปฏิบัติ โดยมีรากฐานมาจากวิวัฒนาการทางความคิดด้านการบริหารจัดการและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการปรับประยุกต์เข้ากับบริบทของสถานศึกษา ความส าคัญของ
การศึกษานี้ครอบคลุมตั้งแต่การยกระดับคุณภาพการศึกษา การสร้างความยั่งยืนให้กับระบบ การ ใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผล ไปจนถึงการตอบสนองต่อความท้าทายของการศึกษาในยุคปัจจุบัน การ
พัฒนาองค์ความรู้ในด้านนี้จึงเป็นรากฐานส าคัญส าหรับการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศึกษา
ที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศและความเท่าเทียมทางการศึกษา 
 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือศึกษาแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 

กรอบแนวคิด 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ระยะที่ 1 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ระยะที่ 2 ศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่
สร้างข้ึนจากการนิยามตัวแปรตามกรอบแนวคิด ที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

 
 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 
1. พันธกิจของสถานศึกษามีความชัดเจน   
2. ภาวะผู้น าด้านวิชาการ   
3. บุคลากรที่เหมาะสมกับงาน   
4. บุคลากรมีความทุ่มเทเวลาในการท างาน   
5. การท างานรวดเร็วมีประสิทธิภาพ   
6. บรรยากาศการท างานที่ดี 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ได้แก่ 
เพศ อายุ ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ได้ท าการประมวลผลข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
โดยมีสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบวัด ได้แก่ เพศ และประสบการณ์สอน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน คือ ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์หาแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาได้แก่  
2.1 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 
2.2 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation 

Coefficient)  
2.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ที่มีบทบาทส าคัญต่อการยกระดับ
คุณภาพการศึกษาและความยั่งยืนของสังคม เนื่องจากบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดและเป็น
ทุนมนุษย์ที่ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพจึงไม่ใช่เพียงการ
จัดการเชิงธุรการ แต่เป็นการบริหารที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา โดยครอบคลุม
ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก พัฒนา ประเมิน และรักษาบุคลากร พร้อมสร้างแรงจูงใจ วัฒนธรรมองค์กรที่
เข้มแข็ง และภาวะผู้น าที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ การบริหารงานบุคคลยังต้องค านึงถึงความเป็นธรรม 
จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
จัดการ บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาและสนับสนุนอย่างเหมาะสมจะสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงใน
สังคมโลกท่ีซับซ้อน และมีสมรรถนะหลากหลายทั้งด้านวิชาการ การคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา ความคิด
สร้างสรรค์ และทักษะทางสังคม ซึ่งช่วยลดช่องว่างทางการศึกษาและสร้างความเสมอภาคให้กับผู้เรียน
ทุกคน ดังนั้น การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึงเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างระบบนิเวศที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้และการพัฒนาผู้เรียนอย่างสมดุล ทั้งด้านความรู้ คุณธรรม และความเป็นพลเมืองที่ดี พร้อมเตรียม
ผู้เรียนให้มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข อันจะน าไปสู่
คุณภาพการศึกษาและความม่ันคงทางสังคมอย่างยั่งยืน 
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อภิปรายผล 
 แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จากการศึกษาแนว
ทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลมี
ความส าคัญต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เนื่องจากบุคลากรเป็นทรัพยากรส าคัญในการขับเคลื่อน
ภารกิจของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาผู้เรียน การบริหาร
จัดการ และการสร้างความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน ดังนั้น การเสริมสร้างประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลจึงควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจ ตลอดจนการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ประการแรก ด้านการวางแผนและจัดสรรบุคลากร สถานศึกษาควรมีการวิเคราะห์ภาระงานและ
ความต้องการก าลังคนให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา โดยพิจารณาทั้งจ านวนบุคลากร คุณวุฒิ 
ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของแต่ละบุคคล เพ่ือให้สามารถมอบหมายงานได้ตรงตาม
ความรู้และความถนัด การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งและภาระหน้าที่จะช่วยลดปัญหาการ
ท างานซ้ าซ้อน ลดภาระงานที่ไม่จ าเป็น และท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งจะ
ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ประการที่สอง ด้านการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการเรียนรู้
รูปแบบใหม่ การใช้ข้อมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจ และทักษะการท างานร่วมกัน การพัฒนาควรมีความ
หลากหลาย เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การนิเทศภายใน การสร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งนี้ ควรเชื่อมโยงการพัฒนากับความต้องการ
และปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่าง
เป็นรูปธรรม 

ประการที่สาม ด้านการสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยให้
ความส าคัญกับการยอมรับความสามารถ การชื่นชมผลงาน การให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และการสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพ นอกจากนี้ ควรมีระบบการให้รางวัลหรือการยกย่อง
บุคลากรที่มีผลงานดีเด่นอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม เพราะแรงจูงใจและความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าใน
องค์กรจะช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันและมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

ประการที่สี่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรด าเนินการอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ โดยก าหนดเกณฑ์และตัวชี้วัดที่ชัดเจน สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และเป้าหมายของ
สถานศึกษา การประเมินไม่ควรมุ่งเน้นเพียงการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน แต่ควรใช้เป็นเครื่องมือ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรด้วย กล่าวคือ ควรมีการสะท้อนผลการปฏิบัติงาน ให้ค าแนะน า และร่วมกัน
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ก าหนดแนวทางพัฒนาในประเด็นที่ยังมีข้อจ ากัด ซึ่งจะท าให้การประเมินมีประโยชน์ต่อการพัฒนาทั้ง
บุคลากรและองค์กร 

ประการที่ห้า ด้านการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม สถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจ
ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของตนเอง ผู้บริหารควรส่งเสริมการท าง านเป็นทีมและการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างบุคลากร รวมถึงสร้างช่องทางการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ลดความขัดแย้ง และท าให้บุคลากร
เกิดความร่วมมือในการขับเคลื่อนเป้าหมายของสถานศึกษา 

ประการทีห่ก ด้านการใช้เทคโนโลยีในการบริหารงานบุคคล สถานศึกษาควรน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในการจัดเก็บข้อมูลบุคลากร การวางแผนอัตราก าลัง การประเมินผล การติดตามการพัฒนา
บุคลากร และการสื่อสารภายในองค์กร เพ่ือช่วยลดขั้นตอนการท างานและเพ่ิมความถูกต้องของข้อมูล 
นอกจากนี้ การมีฐานข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบันจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลมาใช้ประกอบการ
วางแผนและตัดสินใจด้านบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

โดยสรุป แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ควรมุ่งเน้นการ
บริหารบุคลากรแบบองค์รวม โดยให้ความส าคัญกับการวางแผนก าลังคนให้เหมาะสม การพัฒนา
สมรรถนะอย่างต่อเนื่อง การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ การประเมินผลที่เป็นธรรม การส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม ตลอดจนการน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้ 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรท าหน้าที่เป็นผู้น าในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการท างาน
ของบุคลากร เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนา มีแรงจูงใจ และมีความผูกพันต่อองค์กร ย่อมส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและน าไปสู่ประสิทธิผลของสถานศึกษาและคุณภาพผู้เรียนในท้ายที่สุด 
 
องค์ความรู้ใหม ่
 จากงานวิจัย เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สามารถ
สรุปองค์ความรู้ใหม่ได้ ดังนี้ 

1. แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ช่วยให้สามารถระบุ
แนวทางท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลได้อย่างเป็นระบบ เช่น การสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาบุคลากร 
และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ท าให้เห็น
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปร เช่น ภาวะผู้น า การสนับสนุนจากผู้บริหาร และบรรยากาศองค์กรที่
มีผลต่อประสิทธิผลโดยตรง 

3. การวิจัยนี้ช่วยระบุว่าปัจจัยใดมีผลมากที่สุดต่อการบริหารงานบุคคล เช่น ภาวะผู้น าดิจิทัล 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และแรงจูงใจของครู 
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4. การเชื่อมโยงการบริหารงานบุคคลกับคุณภาพการศึกษาและความยั่งยืนของสังคม งานวิจัย
ชี้ให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพไม่ใช่เพียงการจัดการเชิงธุรการ แต่เป็นกลไกเชิงกลยุทธ์
ที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพการเรียนรู้และการพัฒนาผู้เรียน
ในศตวรรษท่ี 21 
 

 
ภาพที่ 2 แสดงองค์ความรู้ใหม่ 
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