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บทคัดยอ 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรและการเปรียบเทียบ
สภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามสถานภาพและศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร           
ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากประชากร จํานวน ๒๔๐ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยไดแก แบบสอบถาม
วิ เคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร สํา เ ร็จรูป  สถิติ ท่ีใชไดแกรอยละคา เฉล่ีย                
สวนเบ่ียงแบนมาตรฐาน,การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหดวยแปรปรวนทางเดียว        
(One Way ANOVA) 
 

  ผลการวิจัยพบวา  
 

  การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจํ าปาสัก  เ มืองปากเซ  แขวงจํ าปาสัก            
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากดานท่ีมีคาเฉล่ียมากไปหานอย คือ         
ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดสัมมนาทาง
วิชาการและดานการศึกษาดูงาน ตามลําดับ 
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 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมือง
ปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงผูปฏิบัติงาน และประสบการณทํางาน พบวา ไมแตกตางกัน เม่ือจําแนกตามอายุ 
พบวา แตกตางกัน ในดานการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
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ABSTRACT 
The Objection of Research were to Study the State of Personnel Development And 

Compare the State of personnel Administration of Champasak University, Pakse District, 
Champasak Province. Lao People’s Democratic Republic. Distinguishing by status and the way 
of personnel administration of Champasak University, Pakse District, Champasak Province. Lao 
People’s Democratic Republic. The researcher used 240 populations for the study. The tools of 
research were questionnaires. Using computer program as SPSS was analyzed data by means of 
percentage and standard deviation testing by T-test and One Way Analysis of Variance. 

 The result of research as follows: 

Personnel Development of Champasak University, Pakse District, Champasak 
Province, Lao People’s Democratic Republic. Allovesr were at moderate level. When considering 
each category by arranged in order from high to low average level. The study showed that 
education in higher, training, personnel development department, seminar and field study. 

The result of comparative in the opinion about personnel Administration of 
Champasak University, Pakse District, Champasak Province, Lao People’s Democratic Republic. 
Distinguishing by sex, education degree, position and working experience found that not 
different. When considering by age was significantly different in training at 0.05 level. 
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คณาจารย เจาหนาท่ีคณะครุศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และคณบดี
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ธํารง,ผศ.ดร. และรศ.ดร.สมานงามสนิท ท่ีไดเปนคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธและช้ีแนะ
แนวทางในการปรับปรุงแกไขใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณยิ่งข้ึนในเร่ืองของเอกสารขอมูลในการทํา
วิทยานิพนธ ตลอดจนใหความรูทางดานวิชาการประสบการณในการทําวิทยานิพนธในคร้ังนี้ จึงทําใหสําเร็จลง
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๖๔ 

๔.๕ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาดูงาน
โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๕ 

๔.๖ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอ 
โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๖ 

๔.๗ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการจัดสัมมนา
ทางวิชาการ โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๘ 

 

 



ซ 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตาราง   หนา 
    
๔.๘ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวจําแนกตามเพศ คือ เพศชาย จํานวน๑๕๗ คน และเพศหญิงจํานวน
๘๓ คน   

  
 
 

๖๙ 
๔.๙ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามอายุ   

  
 

๗๐ 
๔.๑๐ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 
 

 
 

๗๑ 
๔.๑๑ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

  
 

_๗๒ 
๔.๑๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามวุฒิการศึกษา เปนรายคู 

  
 

๗๓ 
๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

  
 

๗๔ 
 



ฌ 

สารบัญแผนภูม ิ

 

แผนภูมิ  หนา 
   

๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย ๕๓ 
 

          

 

        

 



 

บทท่ี ๑ 

บทนํา 
 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  บุคลากรนับเปนทรัพยากรทางการบริหารท่ีสําคัญท่ีจะนําพาใหองคการไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเปนส่ิงจําเปนท่ีทุกองคการควรให
ความสําคัญเพราะโลกในยุคปจจุบันวิทยาการเทคโนโลยีตางๆมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาไปอยางรวดเร็วซ่ึงในสังคมของการบริหารยอมตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเพ่ือให
เกิดการต่ืนตัวในการพัฒนาและปรับเปลี่ยนตนเองใหรองรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
  ในแวดวงการศึกษาอาจารยนับเปนบุคลากรทางการศึกษาท่ีสําคัญเพราะเปนผูถายทอด 
ความรูทักษะวิทยาการตางๆตลอดจนอบรมบมนิสัยใหลูกศิษยเปนคนดีมีความสามารถและพรอมท่ี
จะออกไปรับใชสังคมใชชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขดังนั้นการพัฒนาตนเองอยูเสมอจะเปน
การเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะดานตางๆใหเกิดความชํานาญและความเช่ียวชาญรวมไป
ถึงเปนการสรางพลังและแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดความพรอมและความมั่นใจท่ีจะแสดง
ศักยภาพของตนเองออกมาในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี๑ 
  ดังนั้นสังคมทุกสังคมลวนแลวแตดิ้นรนพยายามเพ่ือความอยูรอดของตนเอง
สถาบันการศึกษาก็เชนเดียวกันในฐานะเปนหนวยงานบริการดานการศึกษาใหแกนแกสังคม เปน
แหลงเรียนรู ฝกฝนพัฒนาคนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ประเทศลาวเปนประเทศหนึ่งในบรรดา
ประเทศที่กําลังพัฒนาดังนั้นรัฐบาลจึงไดเรงเห็นความสําคัญในการพัฒนาคนเพื่อสรางบุคลากรใน
ประเทศใหมากข้ึนและพยายามสงเสริมใหไดรับการศึกษา ของประชาชนโดยเฉพาะประชาชนอยู
ตามชนบทและชาวเผาตางๆ ความพยายามของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนา
ในทุกๆดานดังนั้นจะตองเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรกและปจจุบันหนวยงาน
สถาบันทุกแหงกําลังต่ืนตัวใหความสําคัญตอการฝกอบรมเพราะเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี ทําใหมนุษยตองศึกษาใหสอดคลองกับ

                                                        

 ๑กรรณิการ กงแกว, “ความตองการพัฒนาบุคลากรของอาจารยมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน”,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐), หนา ๙. 

 



๒ 

สภาพของสังคมในปจจุบัน รัฐบาลไดตะหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น
กระทรวงศึกษาธิการไดวางยุทธศาสตร ของการศึกษา คือใหการศึกษาภาคบังคับในอนาคตกาวหนา 
นอกจากนั้นยังไดมีการปรับปรุง ความสะดวกในการใชทุนการศึกษา คุมครองการศึกษาจดุประสงค
เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการ ในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ และ
ท่ีสําคัญสามารถพัฒนาการนําเอาประเทศลาวใหหลุดพนออกจากความดอยพัฒนาในป  ๒๕๖๓๒ 
  การดําเนินงานสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จและมีคุณภาพตองอาศัยองคประกอบ
ตาง ๆ เชน คุณภาพของอาจารย คุณภาพของนักศึกษา บรรยากาศทางวิชาการ และสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม ซ่ึงการจัดสภาพแวดลอมท่ีดีจะชวยใหนักศึกษามีความสุข ไดรับความสะดวกปราศจาก
ความกังวล สามารถศึกษาไดอยางเต็มท่ี  ชวยสรางลักษณะนิสัยรวมท้ังชวยสรางคานิยมท่ีถูกตองให
เกิดข้ึนท้ังดานคุณธรรม จริยธรรม๓ 
  ศาสตราจารย .ดร .สมกฎ  มังหนอเมฆกรรมการศูนยกลางพรรครัฐมนตรี
กระทรวงศึกษาธิการลาวไดกลาววาประเทศลาวไดมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจสังคม
การศึกษาและวัฒนธรรมมากข้ึนทําใหการศึกษามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนา
ประเทศ ฉะนั้นพรรคและรัฐบาล จึงยึดถืองานการพัฒนาการศึกษา เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา๔ 
  การยกระดับความรูความสามารถของคนภายในชาติใหเจริญกาวหนาใหสอดคลองกับ
การขยายตัวทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดังนั้นรัฐบาลลาวจึงไดวางยุทธศาสตรการศึกษาป
๒๕๔๓-๒๐๕๘ เพื่อปฏิรูปการศึกษาแหงชาติและขยายการศึกษาของประเทศสาธารณะรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาวใหเปนเอกภาพ มีคุณภาพและมาตรฐานใกลเคียงกับตางประเทศ๕ 

                                                        
๒โครงการคนควาท่ีปรึกษาสําหลับแผนการศึกษา, (เวียงจันทร: สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว, ๒๕๔๖), หนา ๑๓. 
๓เฉลิม  พรหมคุณาภรณ, “ศึกษาสภาพแวดลอมทางการเรียนในโรงเรียนโครงการขยาย โอกาส

ทางการศึกษาเขตการศึกษา๑๒ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ”, วิทยานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาบูรพา,๒๕๓๙) 

๔สุขสะหวัน  พรเทวา, สื่อและการเรียนรูที่เอานักเรียนเปนใจกลาง, วารสารศึกษาใหมเวทีเผยแผการ
สงเสริมการศึกษา , ปที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒๑ (ประจําไตรมาตรที่ ๑ ป ๒๕๕๒), หนา ๓๖. 

๕คณะรับผิดชอบมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว, บทอบรม, วาสารเวทีเผยแผและสงเสริมการศึกษาชั้นสูง
, ปที่ ๘ ฉบับ ๒๒ (กรกฎาคม ๒๕๔๐)หนา ๙. 



๓ 

ซ่ึงสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมแหงชาติไดกําหนดวาภายในป๒๕๖๓ ประเทศ
สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว จะตองหลุดพนออกจากความดอยพัฒนา๖ 
  โดยกระทรวงศึกษาธิการไดพัฒนายุทธศาสตร เพื่อพัฒนาการศึกษาหลายเรื่องการจัด
ใหมีการศึกษาภาคบังคับ สําหลับพลเมืองทุกคน การขยายมัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา การปรับปรงุ
การฝกหัดครู การจัดต้ังมหาวิทยาลัยแหงชาติ การขยายการศึกษานอกระบบโรงเรียน และการ
พัฒนาบุคลากรเจาหนาท่ีทางการศึกษาเปนตน ซ่ึงจําเปนตองมีคาใชจาย  และการบริหารจัดการท่ีดี
จึงจะบรรลุผลท่ีคาดหมายไว๗ 
  จึงไดมีมติตกลงกอต้ังมหาวิทยาลัยข้ึนท่ีจําปาสัก (Champasak University of Laos) ซ่ึง
ประกอบดวย ๘ คณะวิชาและ๑วิทยาลัย โดยวิทยาลัยมีช่ือวา “วิทยาลัยวิทยาศาสตรพื้นฐาน” 
(School of science Foundation studies) ซ่ึงเปนสถาบันท่ีอยูภายใตการดูแลของมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว  (เปนหลักสูตรเตรียมนักศึกษาเพื่อสอบเขาศึกษาตอสายตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวและสถาบันช้ันสูงภายในประเทศ)นับแตนั้นมา มหาวิทยาลัยจําปาสัก ไดเริ่มดําเนินการ
จัดการเรียนการสอนอยางเปนระบบในเบื้องตนเริ่มจาก ๘คณะวิชา และวิทยาลัยวิทยาศาสตร
พื้นฐานมาถึงปจจุบัน มหาวิทยาลัยจําปาสักไดเติบโตขยายมาเปน ๑๑คณะวิชา๘ 
  ในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลกร  ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ในปจจุบัน ยังขาดงบประมาณ ดานการ
พัฒนาบุคลากร อุปกรณการเรียนการสอน และการศึกษายังไมเพียงพอ พรอมยังขาดการฝกอบรม 
ไดแก บุคลากร ครูอาจารย และเจาหนาท่ีตางๆ นอกจากนั้นยังมีครู อาจารยไมเพียงพอตอจํานวน
การศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงในปจจุบันยังมีหลายอยางท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน การ
สรางหรือพัฒนาคนในของหนวยงาน หรือองคกรจึงมีความจําเปนอยางยิ่งการบริหารการศึกษา 
เพื่อใหหนวยงานสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมาก
ท่ีสุดและไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมีคุณภาพในการทําหนาท่ีเปนหัวหนางาน เปนผูบริหาร
ซ่ึงจะนําพาองคกร ไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดการดําเนินการปรับปรุงและการพัฒนาบุคลากร

                                                        
๖กระทรวงศึกษาธิการ, ยุทธศาสตรการสรางครุแตป ๒๕๔๘-๒๕๕๙และดําเนินงานแตป๒๕๔๙-

๒๕๕๘(นครหลวงเวียงจันทร:  โรงพิมพแหงรัฐ,๒๕๔๘), หนา ๓. 
๗ธีระ  รุญเจริญ , การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว , (พิมพครั้งที่ ๒

กรุงเทพมหานคร:บริษัท ที. พี.พริ้นท จํากัด. ๒๕๔๒), หนา ๑๘. 
๘บุญจันทร  จนุทสาโร (แกวบุญยงค), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตาม

หลักไตรสิกขา”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัญฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๕๐) 



๔ 

ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก ในปจจุบันมีปญหาและอุปสรรคหลายประการ ซ่ึงสามารถแยกปญหา
ออกเปน๓ดานดังนี้ 
   ๑. ปญหาบุคลากรดานการบริหารเนื่องจากงบประมาณท่ีไดรับนอยขาดบุคลากรจึง
ไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาเทาท่ีควร ครู อาจารยมีช่ัวโมงสอนมาก ยังรับผิดชอบงานตาง ๆ เชน 
งานธุรการ งานทะเบียน หองสมุด และงานอ่ืน ๆ  
   ๒. ปญหาบุคลากรดานการเรียนการสอน ครู อาจารย มีความรู ความเขาใจใน
สาขาวิชา แตขาดกระบวนการสอน ไมเตรียมการสอน มักใชความรูความสามารถท่ีเคยสอนและ
ยังใชตําราบอกจด ขาดการพัฒนาส่ือการสอน  

   ๓. ปญหาบุคลากรทางฐานะครอบครัวท่ียากจน และทางการศึกษาทางเศรษฐกิจ อา
ชิพทําใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา จนขาดความหม่ันใจ ขาดความกระตือรือรนในการสืบคนหา 
แสวงหาความรูและวิทยาการใหมๆ จากมุมโลก 
จากปญหาท้ัง ๓ ดานท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสนใจจะศึกษาความพึงพอใจของครู อาจารย ตอ
การพัฒนาบุคลากรของมาหาวิทยาลัยจําปาสักเพื่อเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงและ
พฒันาบุคลากรใหบรรลุตามเจตนารมณของการศึกษาตอไป 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

  ๑.๒.๑ เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๑.๒.๒ เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลยั จาํปาสัก
เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามสถานภาพ 

 ๑.๒.๓ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
๑.๓  ขอบเขตการวิจัย 

 ๑.๓.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  

 การวิจัยในครั้งนี้มุงศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก ประเทศ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เชนการวิจัยเชิงสํารวจโดยจําแนกตามตัวแปร ไดแก 

 ตัวแปรตน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 
 ตัวแปรตาม ไดแก  ๑) ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร  ๒) ดานการฝกอบรม        

๓) ดานการศึกษาดูงาน  ๔) ดานการศึกษาตอ  ๕) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
   



๕ 

  ๑.๓.๒ ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
    ๑) ประชากร 
  การวิจัยครั้งนี้ กําหนดขอบเขตดานประชากรท่ีใชในการวิจัย ในมหาวิทยาลัยจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารและอาจารย ท้ังหมด 
๕๗๐ คน 
    ๒) กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ผูบริหาร ๑๓ คน รองผูอํานวยการ ๖๘ คน
และอาจารย ๑๕๙ คน โดยใชการสุมแบบเจาะจง 

๑.๔ ปญหาท่ีตองการทราบ 
  ๑.๔.๑ สภาพการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซแขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพอยางไร 
  ๑.๔.๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง 
ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามสถานภาพ 

 ๑.๔.๓ แนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีอะไรบาง 

๑.๕. คํานิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

  มหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว หมายถึงศูนยกลางการศึกษา การคนควาทดลองวิทยาศาสตรและการรวมมือทางดาน
วิชาการอยู อานุภาพพืน้ และในโลก 
  บุคลากร หมายถึงอาจารยและนักศึกษาของมหาวิทยาลยั จําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะความชํานาญในการ
ทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกันการเพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทําไดดวยวิธีการฝกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ รวม
สัมมนาท้ังในและนอกสถานที่เพื่อบุคลากรนั้นๆจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี และมุงไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
  การพัฒนา เปนกระบวนการวิวัฒนาการของความเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมมนุษยรวมทั้งขององคกรทางวัฒนธรรมดวยการพัฒนาในฐานะ วัฒนธรรมท้ังแนวเกา
แนวใหมความแตกตางทางสังคมการผสมผสานและการปรับตัวดวยการทําใหดีข้ึน  



๖ 

   การมอบหมายงาน หมายถึง  การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ และอํานาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติตาม 
   ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติ กิจการงานของตนเอง และงานท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความมานะพยายาม อุทิศกําลังกาย กําลังใจจนสุดความสามารถ พยายามแกไขปญหา
และอุปสรรคโดยไมทอถอยจนประสบความสําเร็จ 
   วิชาการหมายถึงความรูที่ไดจากการเลาเรียนหรือฝกฝน บางครั้งอาจหมายถึง ความรู
ความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีสามารถถายทอดไปใหผูอ่ืนได โดยไมจําเปนตองสอนในหองเรียน 
ผูเรียนจะตองศึกษาเรียนรูเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในวิชานั้นๆ ฝกฝนใหเกิดความชํานาญ แลว
สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได 
  ตําแหนง หมายถึง ผูบริหารงานลูกคา หนาท่ีหลักของอาชีพนี้ คือ การหาลูกคา ติดตอ
ประสานงานและเปนตัวกลางระหวางลูกคาและทีมงานในดานโฆษณา AE จะตองเขาไปติดตอกับ
หนวยงานหรือองคกรท่ีกําลังตองการนําเสนอผลงาน หรือโฆษณาสินคา โดยจะตองเขาไปเจรจากับ
ผูท่ีมีอํานาจตัดสินใจและสามารถ 
  ขาราชการ คือบุคลากรหลักของหนวยงานราชการ ท่ีปฏิบัติหนาทีโดยมีความมุงม่ัน
เพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายของแตละหนวยงานราชการ ขาราชการเปนฝายปฏิบัติงานท่ีตองสัมผัสกับ
ประชาชน 
  หนวยงานคือองคกรหลักท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา และดูแลความเปนอยูของ
ประชาชน ภายใตการกําหนดแนวทางการบริหารงาน และมีเปาหมายท่ีสําคัญท่ีสุด 

๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับ 

  ๑.๖.๑  ทําใหทราบขอมูลของผูบริหารและ หนวยงานการศึกษาท่ีเกี่ยวของดําเนินการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อสงผลตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 
  ๑.๒.๒  การเปรียบเทียบสภาพการบริหารของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 
  ๑.๖.๓  ผลการวิจัยสามารถนําไปประยุกตใชในการวิจัยโครงการตาง ๆ เพื่อใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาในดานการบริหารจัดการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและตรงตามความ
ตองการของนักศึกษามากยิ่งข้ึน  



บทท่ี ๒ 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย เปนส่ิงจําเปนของโรงเรียนท่ีตองใหครูไดรับ
การพัฒนาอยูตลอดระยะเวลา แลวจะสงผลทําใหนักเรียนไดรับการพัฒนา ซ่ึงจะสงผลตอ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรตองมีการศึกษาความตองการของครู และให
สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา เปนครูท่ีมีเทคนิคในการถายถอดความรูมีการประสานงานกัน
ระหวางครูดวยกันซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและการศึกษาท่ีเกี่ยวของไวดังนี้ 
  ๒.๑. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๒. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๓. ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๔. การฝกอบรม 
  ๒.๕. การศึกษาดูงาน 
  ๒.๖. การศึกษาตอ 
  ๒.๗. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
  ๒.๘. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๙. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  ๒.๑๐.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

  คําวา การพัฒนาบุคลากรมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันท้ังนี้ข้ึนอยูกับการมองการ
พัฒนาบุคลากรในลักษณะท่ีแตกตางกันแตการพัฒนาบุคลากร เปนการเสริม เพิ่มพูนทักษะและ
ประสบการณใหแกคนในองคการซ่ึงจะยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน ท้ังนี้
เนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือนกลไกตัวสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ ดังท่ีไดมี
นักวิชาการหลายคน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังตอไปนี้ 

  



๘ 

สรอยตระกูล อรรถมานะ๑ไดใหความหมายวา  
 ๑. คนทุกคนมีความตองการและความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลาและไมส้ินสุด 
 ๒. ความตองการของคนสามารถนํามาเรียบเรียงลําดับ ตามความสําคัญไดจากความ

ตองการจากระดับตํ่าสุด ไปยังความตองการระดับสูงข้ึนไปตามระดับความสําคัญคือ: 
 ๑)  ความตองการทางดานรางกาย 
 ๒)  ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย 
 ๓)  ความตองการทาวดานสังคม 
 ๔)  ความตองการดานท่ีมีฐานะเดนหรือมีเกียรติยศช่ือเสียงและการยอมรับนับถือ 
 ๕)  ความตองการท่ีไดรับความสําเร็จหรือความสมหวังสูงสุดในชีวิต ตามปรารถนา 
 ๓. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมใชส่ิงจูงพฤติกรรมของคนตอไปอีก 

คนจะถูกจูงใจดวยความตองการท่ีอยูสูงข้ึนไปท่ียังไมไดรับการตอบานอง 
 ๔. ความตองการของคนจะซับซอนกัน ความตองการ อยางหนึ่งอาจจะยังไมทันหมด

ไป ความตองการอยางอ่ืนก็เกิดข้ึนมาแทน 
สรอยตระกูล อรรถมานะ๒พบวาปจจุบันการจูงใจในการทํางานหรือทําใหเกิดความ

พอใจไดแก ความสําเร็จ ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนาและ
ความเจริญ สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพอใจคือ นโยบายและการบริหารการควบคุมบังคับ
บัญชา ความสัมพันธกับเพื่อรวมงานและผูบังคับบัญชาสภาพการทํางานเงินเดือนชีวิตสวนตัว
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และความมั่นคง 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย๓การบริหารงานบุคคล คือกระบวนการท่ีผูบริหาร ใชศิลปะ และ
กลยุทธในการดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมปฏิบัติงานในองคการ
พรอมทํางานพัฒนา ความรู ความสามารถของบุคคลและพัฒนาสุขภาพกาย จิตใจ และมีทัศนคติใน
การทํางานพัฒนาใหองคกร รวมถึงการแสวงหาวิธีการชวยเหลือสนับสนุนบุคคลท่ีตองออกจากการ
เปนสมาชิกองคการดวยอุบัติเหตุ ทุพพลภาพใหสามารถใชชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

                                                        

 ๑สรอยตระกูล  อรรถมานะ, พติกรรมองคการ,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๙๑. 

 ๒อางแลว.  
 ๓สุดา  สุวรรณาภิรมย ,“เอกสารคําสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล”,(กรุงเทพมหานคร :

มหาวิทยาลัยบูรพา),หนา ๖. 



๙ 

  เมธี  ปลันธนานนท๔ไดกลาววา การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายาม
จัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายามทําให
บุคคลเหลานั้น ไดเห็นวา งานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามสุดมุงหมายของเขาและ
ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของบุคลากรท้ังความตองการขององคการ
หรือสถาบัน 
  เสาวลักษณ  สิงหโกวินทและกมล อดุลพันธ๕กลาวไววาการพัฒนาบุคคลมีความหมาย
ท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโต
ท้ังทางสมองและจิตใจเพื่อมีความกาวหนา ในหนาท่ีการงานแนวทางตาง ๆ ท่ีใชในการพัฒนา
บุคคลในองคการจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไปเชน การฝกอบรม การพัฒนาจัก
การ(Management Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 
  ภิญโญ  สาธร๖ไดใหทัศนะวาบุคลากรทุกประเภทที่อยูในองคกร แมจะมีความสามารถ
ดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนานๆความสามารถก็ยอมจะออนลงไป เนื่องจากวิธีการปฏิบัติงาน
ตลอดจนเทคโนโลยี ตางๆไดเปลี่ยนแปลไปการศึกษาตอก็เปนวิธีการหนึ่งในการที่จะพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหมหนวยงานจึงสงเริมบุคลากรไปศึกษา
ตอในระดับปริญญาตางๆภายในตางประเทศหรือตางประเทศเพ่ิมเติม 
  ลอดลิน  (Locklin)๗ไดศึกษาความพึงพอใจในมหาวิทยาลัย ๔ แหงโดยศึกษานโยบาย 
กฎระเบียบ การบริหารสถาบัน การแบงหนาท่ีของหนวยงาน การปกครองสถาบันท่ีมีผลกระทบตอ
นักศึกษา ผลการศึกษาพบวา มหาวิทยาลัยเพียงสองแหง ใหนักศึกษามีสวนรวมในการบริหาร
สถาบันอยางเต็มท่ี  สวนอีก  สอง มหาวิทยาลัยใหนักศึกษามีสวนรวมเพียงเล็กนอย  ท้ัง ๔ 
มหาวิทยาลัย ไมมีการรวมตัวกันตอตานนโยบายการบริหารของมหาวิทยาลัยแตอยางไร เม่ือ

                                                        
 ๔เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 

๒๕๒๙), หนา ๒. 
 ๕เสาวลักษณ  สิงหโกวินท และกมล อดุลพันธ,  การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : ทิพย

วิสุทธิ์, ๒๕๒๗), หนา ๒. 
 ๖ภิญโญ  สาธร, “การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอ

เมืองเชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๑๙),       
หนา ๑๕. 

 ๗Locklin, R.H., Institutional tension: Amultiple case study of four campus using the 
transactional analysis of personality and environment, (Dissertation Abstracts international, ๑๙๗๖), p.
๑๔๗-A. 



๑๐ 

เปรียบเทียบมหาวิทยาลัย ท่ีใหนักศึกษารวมบริหารอยางเต็มท่ีกับมหาวิทยาลัยท่ีใหนักศึกษามีสวน
รวมเพียงเล็กนอย พบวามหาวิทยาลัยท่ีมีนักศึกษามีสวนรวมในการบริหารนั้นมีกฎระเบียบรวมท้ัง
นโยบายในดานสังคมและวิชาการอยางเครงครัดเพียงเล็กนอย การปกครองนักศึกษาทําใหไดผลดี
ขอเสนอของนักศึกษาไดรับการตอบสนองจากอาจารยเปนอยางดี อาจารยและนักศึกษาไดรวมกัน
ถกเถียงอภิปรายเกี่ยวกับปญหาท้ังในดานการเมืองนักศึกษาไดมากกวามหาวิทยาลัยท่ีใหโอกาส
นักศึกษามีสวนรวมในการบริหารนอย 
  สมคิด  บางโม๘ไดกลาวถึงความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร วาการคัดเลือกสรรหา
บุคคลเขาทํางานไดมีการกําหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑและวิธีการเปนอยางดีแตก็มีไดเปน
หลักประกันวา บุคคลผูนั้นจะปฏิบัติงานในหนาท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มความสามารถเพราะ
วิทยาการตาง ๆ  ไดเจริญกาวหนาอยูเสมอ ดังนั้น หนวยงานจึงความพัฒนาบุคคลใหสามารถปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเต็มตามความสามารถใน
ขณะเดียวกัน บุคคลท่ีทํางานอยูแลวก็ตองไดรับการพัฒนาเพื่อเรียมสําหลับความกาวหนาใน
ตําแหนงสูงข้ึนตอไปในอนาคตดวย 
  กรรณิการ  นิยมศิลป๙การพัฒนาบุคลากรนับวามีผลอยางมากตอความสําเร็จของ
องคการในปจจุบัน ซึงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสูง ซ่ึงจําเปนตองใชบุคลากรท่ี
มีความสามารถ  ในการทํางานและมีความคลองตัวการปรับสภาพการทํางานใหทันตาม
ความกาวหนาในทางวิทยาการตางๆ  ดังนั้น  การเตรียมบุคลากรใหพรอมเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง จึงเปนส่ิงจําเปนและสําคัญอยางยิ่ง 
  สมาน  รังสิโยกฤษฏ๑๐กลาวไววาการพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีในการ
ทํางาน อัน จะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกในหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง 

                                                        
 ๘สมคิด  บางโม,เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรงเทพมหานคร  :      

บริษัทจูนพับลิซซิ่ง จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๙๒. 
 ๙กรรณิการ  นิยมศิลป , “การพัฒนาคณาจารยในมหาวิทยาลัยแมโจ”, วิทยานิพนธปริญญาการ

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๐), หนา ๒๐. 
 ๑๐สมาน  รังสิโยกฤษฏ, “ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล”, (สวัสดีการสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๕) หนา ๕๓. 



๑๑ 

  เฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol)๑๑นักวิศวกรชาวฝรั่งเศสไดกลาวถึงหนาท่ีอันเปน ชีวิตของ
การบริหาร (Life Functions of  Administration) หรือองคประกอบของการบริหาร  (Elements of 
Administration)ซ่ึงมี ๕ ประการดวยกันคือ 
   Planning (การวางแผน) 
   Organizing (การจดัองคการ) 
   Commanding (การส่ังการ) 
   Coordinating (การประสานงาน) 
   Controlling (การควบคุมงาน) 
  กูลิคและเออรวิค (Gulick and Urwick)๑๒ไดคิดทฤษฎีกระบวนการบรหิารวามี ๗
ประการท่ีเรารูจักกนัท่ัวไปวา “POSDCORB” คือ  
   การวางแผน  (Planning) 
   การจัดองคการ  (Organizing) 
   การจัดบุคลากร  (Staffing) 
   การอํานวยการ  (Directing) 
   การประสานงาน  (Coordinating) 
   การรายงาน  (Reporting) 
   การจัดงบประมาณ  (Budgeting) 
 สรูปไดวา กระบวนการบริหาร เปนวิธีการในการบริหารหรือลําดับรายการ ในการบริหาร 
และการะบวนการบริหารงานเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จในการบริหารงาน 
กระบวนการบริหารท่ีดีจะตองมีองคประกอบท่ีสําคัญๆ ซ่ึงตองกําหนดหลักเกณฑและมีข้ันตอน ใน
การบริหารงานท่ีมีความตอเนื่องอยางจัดเจนอยางนอย ๕ประการ ไดแก การวางแผนการจัดองคการ 
การปฏิบัติ การตรวจสอบ วัดผลประเมินผลและการปรับปรุงงาน ซ่ึง จะทําใหการบริหารประสบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

                                                        
๑๑Charles F. Faber and Gilbert F. Shearron. Elementary School  Administration. (New  York :  

Holt Rhinehaert and  Winston lnc.,1970), pp 84-85. 
๑๒Gulick “Notes on the  Theory of organization” (In papers on the Science of Administration, 

Gulick and Urick, 1936),pp.13. 



๑๒ 

  นงลักษณ  สินสืบผล๑๓กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การกระทําความสามารถ 
ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ 
  กริช  สืบสนธ๑๔กลาวไววา คน คือผูท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วา วัฒนธรรม ในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร
วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไรชีวิต และผลงานของบุคลากร
ถูกปนแตงโดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสราง หรือผูต้ังองคกร จึงเห็นบทบาทของตนเองใน
ฐานะผูสราง ผูริเริ่มสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกร ของตนเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน 
  ประวีณ ณ  นคร และคณะ๑๕ไดกลาวไววา เปนท่ีทราบกันดีอยูแลววาการบริหารงานก็
คือการทําความสําเร็จใหกับองคการ โดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการ
หนึ่งของการบริหารจึงเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมที่แสดงออกนี้ยอมเกิดข้ึน โดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการ
บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ีตางก็เกิดข้ึนโด
ยมสาเหตุแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายแตกตางกัน ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะเปน
ประโยชนตอความสําเร็จตอองคการ ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ ไดดวยการจูงใจ การจูงใจ 
คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุแรง
กระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไวลวงหนา สําหรับ 
  แคมพบล คอรบอลลี และแรมเซเยอร (Campbell  Cordally and Ramseyer)๑๖ไดให
ความหมายของกระบวนการบริหารงานวา กระบวนการบริหารงาน หมายถึง วิถีทางท่ีหนวยงาน
พิจารณาส่ังการและปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย 

                                                        

 ๑๓นงลักษณ  สินสืบผล, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (โครงการตําราและเอกสารทาง
วิชาการวิทยาลัยครูธนบุรี สหวิทยาลัยรัตน โกสินทร, ๒๕๓๒),หนา ๘. 

 ๑๔กริช   สืบสนธ ,  วัฒนธรรม  และพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ ,  (กรุงเทพมหานคร  :  
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๔. 

 ๑๕ประวีณ  ณนคร และคณะ , “เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล”, พิมพครั้งที่ ๒๒, 
(นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หนา ๓๘๓. 

๑๖
 Campbell  Cordally and Ramseyer, Introduction to Education Administration,(4 ed.,Boston: 

Alllyn and  Bacon.,Inc.,1962).  p 138. 



๑๓ 

  พยอม  วงศสารศรี๑๗ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน ใน
กรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 

 อรจรีย  ณตะก่ัวทุง๑๘การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหความสําคัญกับวิสัยทัศน ของ
ผูบริหารระดับสูงท่ีมองอนาคตขององคกร  รวมทั้งพันธกิจท่ีตองทําใหสําเร็จกลยุทธ HR ก็เหมือน
งานอ่ืนๆ คือตองสนับสนุนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรและการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 

๒.๒ ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร เปนการเสริม เพิ่มพูนทักษะและประสบการณใหแกคนในองคการ
ซ่ึงจะยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือน
กลไกตัวสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ ดังท่ีไดมีนักวิชาการหลายคน ไดให
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังตอไปนี้ 
  เสาวลักษณ   สิงหโกวินทและกมล   อดุลพันธ๑๙กลาวไววา  การพัฒนาบุคคลมี
ความหมายท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความ
เจริญเติบโตท้ังทางสมองและจิตใจ เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แนวทางตาง ๆ ท่ีใชใน
การพัฒนาบุคคลในองคการจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไป เชน การฝกอบรม การ
พัฒนาการจัดการ (Management Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 
  เมธี  ปลันธนานนท๒๐การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายามจัดการใหบุคคล
ในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยพยายามทําใหบุคคลเหลานั้นได
เห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายของเขา และขณะเดียวกัน

                                                        

 ๑๗พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพรานนกการ

พิมพ, ๒๕๓๔), หนา ๑๘๓. 
 ๑๘อรจรีย  ณ ตะก่ัวทุง, การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรกมลการ

พิมพ เอ็กซเปอร, ๒๕๔๙), หนา ๑๙๘.  
 ๑๙เสาวลักษณ   สิงหโกวินทและกมลอดุลพันธ ,  การบริหารงานบุคคล  ทิพยวิสุท ธิ์ ,

(กรุงเทพมหานคร  :  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ,  ๒๕๒๗),  หนา  ๒ . 

 ๒๐เมธี  ปลันธนานนท,  การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :   
โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙),หนา ๒. 



๑๔ 

ผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืนและ
สัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคลากรท้ังความตองการขององคการหรือสถาบัน 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ๒๑กลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง 
  นงลักษณ  สินสืบผล๒๒กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีท่ีจะเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การกระทําความสามารถ 
ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ ขณะเดียวกัน 
  กริช  สืบสนธ์ิ๒๓กลาวไววาคนคือผู ท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วาวัฒนธรรมในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร วัฒนธรรม
ทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไร ชีวิตและผลงานของบุคลากรถูกปนแตง
โดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสรางหรือผูกอต้ังองคการ จึงเห็นบทบาทของตนเองในฐานะ
ผูสราง ผูริเริ่มสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกรของตนเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน 
  ประวีณ  ณ นคร และคณะ๒๔ไดกลาวไววา เปนท่ีทราบกันดีอยูแลววาการบริหารงานก็
คือ การทําความสําเร็จใหกับองคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการ
หนึ่งของการบริหารจึงเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมท่ีแสดงออกนี้ยอมเกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการ

                                                        
 ๒๑สมาน  รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๗, (กรุงเทพมหานคร : 

สวัสดิการสํานักงาน ก.พ.๒๕๓๕),หนา ๘๓. 
 ๒๒นงลักษณ  สินสืบผล, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. โครงการตําราและเอกสารทางวิชาการ 

(วิทยาลัยครูธนบุรี สหวิทยาลัยรัตนโกสินทร,๒๕๓๒ ), หนา ๘. 
 ๒๓กริช  สืบสนธิ์, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,๒๕๓๗),หนา๔.  

 ๒๔ประวีณ  ณ นคร และคณะ, เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒๒,     
อางแลว, หนา ๓๘๓. 



๑๕ 

บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ีตางก็เกิดข้ึน
โดยมีสาเหตุมีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายแตกตางกัน ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะ
เปนประโยชนตอความสําเร็จขององคการ ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ไดดวยการจูงใจ การจูง
ใจ คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุ
แรงกระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไวลวงหนาสําหลับ  
  พะยอม  วงศสารศรี๒๕ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน 
ในกรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 
  นงนุช  วงษรรรณ๒๖ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง วิธีการท่ีสงเสริมความ
เจริญกาวหนาใหกับบุคคลในดานความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เพื่อชวยใหบุคคลมีสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานไดสูงสุดและสรุปไดดังนี้ 

  ๑. การพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการในการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดึง
เอาศักยภาพของบุคคลมาทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความพึงพอใจ 

  ๒. การพัฒนาบุคคล จะตองใชวิธีการหลายอยาง เชน การใหการศึกษา การ
ฝกอบรมการฝกทักษะ เปนตน 

  ๓. การพัฒนาบุคคล เพื่อใหองคการอยูรอด และเจริญกาวหนาดังนั้นจึงสรุปไดวา 
การพัฒนาบุคลากร  คือกระบวนการใชศาสตรและศิลปในการสงเสริมความรู  ความคิด 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความสําเร็จของโรงเรียน 
  นพพงษ  บุญจิตราดุลย๒๗กลาววา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาหมายถึง การทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงาม เม่ือคนทํางานอยูในโรงเรียนนาน ๆ แลวไมคนควา
หาความรูเพิ่มเติม ก็จะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลวเพราะวิชาการกาวหนา
และพัฒนาข้ึนเปนลําดับ มีของใหมมาแทนท่ีของเกาท่ีลาสมัยอยูเสมอ ดังนั้นครูท่ีอยูกับโรงเรียน
นาน ๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉ่ือยชา ทํางานกันไปเรื่อย ๆ อยางท่ีกลาวกันวา “เชาชาม

                                                        
 ๒๕พยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  (เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ 

วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔),หนา ๑๙๓. 
 ๒๖นงนุช  วงษสุวรรณ, . การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, โครงการตําราวิชาการราชภัฏเฉลิม

พระเกียรติ คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏรําไพพรรณีจันทบุรี. ม.ป.ป.หนา ๒. 

 ๒๗นพพงษ  บุญจิตราดุลย, โนตยอบริหาร. เชียงใหม  :( Orange Group Tactics Design,  ๒๕๔๙), 
หนา ๕๓. 



๑๖ 

เย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลัง ไมกาวหนา ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาคนใน
หนวยงาน 
  นงนุช  วงษสุวรรณ๒๘อธิบายวา พนักงานจะตองไดรับการเสริมสรางขีดความสามารถ
อยางตอเนื่องเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และความสามารถ (Abilities) เรียกยอวา KSAS  
  อํ านวย   แสงสว าง๒๙กล าวว า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (HumanResource 
Development) คือ การวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการโดย
ใชวิธีการฝกอบรม การใหความรูและการจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต 

๒.๓ ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการปฏิบัติงาน คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดต้ัง
ไวอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนหนทางท่ีนําไปสูการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ถึงแมบุคลากรจะมีพลัง และมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติอยางเต็มท่ีแลวก็ตามนั้น แตหากขาดซ่ึงการเสาะหาความรูเพิ่มเติม ก็จะทําใหกลายเปน
บุคคลท่ีลาหลัง หรือเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงดานหนาท่ี ความรับผิดชอบ ก็จําตองมีการพัฒนา
เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนดวย จากแนวคิดดังกลาวนี้ยอมแสดงใหเห็นวา การ
พัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและมีความสําคัญท่ีจะตองกระทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลาสภาพ
เศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสถานศึกษา
อยางยิ่ง ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ ในศักยภาพของบุคลากร ในองคกรของตน เพราะถา
ผูบริหารไมมองเห็นความสําคัญ ของการพัฒนาบุคลากร บุคลากรขององคกรก็จะไมไดรับการ
พัฒนา อันจะกอใหเกิดผลกระทบโดยตรงตอการกาวไปสูวัตถุประสงคขององคกรดังท่ีมีนักวิชาการ
หลายคนไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ไวดงันี้ 

                                                        
 ๒๘นงนุช  วงษสุวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย, (Human Resource Management, ๒๕๔๖)

เอกสาร, (อัดสําเนา) 

 ๒๙อํานวย  แสงสวาง, จิตวิทยาอุตสาหกรรม Industrial Psychology, (กรุงเทพมหานคร:          
หจก. ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔), หนา ๓๒๗. 



๑๗ 

อํานาจ  จันทรแปน๓๐ไดกลาวถึง การพัฒนาครู อาจารย จะสงผลในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  ๑. ชวยใหครู – อาจารยปฏิบัติงาน ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ๒. ชวยใหครู–อาจารยกาวทันตอการเจริญกาวหนาของโลกในยุคปจจุบัน

วิทยาการเทคโนโลยีตางๆมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานวิทยาการและเทคโนโลย ี
    ๓. สงเสริมใหครู –อาจารยไดขยัน ขยายความรู ความคิดของตนเอง ในการ
พัฒนาและปรับเปลี่ยนตนเองใหรองรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

  ๔. สงเสริมใหครู – อาจารยมีความกระตือรือรนในการศึกษาหาความรูเพิ่ม 
  ๕. สงเสริมใหครู – อาจารยมีโอกาสนํานวัตกรรมมาใชในหองเรียนหรือโรงเรียน 

  สมาน  รังสิโยกฤษฏ๓๑กลาววา การพัฒนาบุคคลเปนส่ิงจําเปนตอประสิทธิภาพของงาน
เปนอยางมาก กลาวคือ เม่ือไดมีการบรรจุและแตงต้ังบุคคลเขาทํางานแลวก็มิไดหมายความวาจะ
สามารถใหเขาทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนจะตองมีการอบรมแนะนําเบ้ืองตนแกผูเขาทํางานใหม 
(Orientation) ในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน (In – service training) ใหดวย ท้ังนี้
เพราะการศึกษาที่ไดมาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยนั้น สวนใหญจะเปนเพียงความรู
พื้นฐาน และมีงานหลายอยางท่ียังไมมีสอนในโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ทําใหผูสําเร็จ
การศึกษาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ไมสามารถจะทํางานไดทันที ตองมีการอบรมกัน
กอนจึงจะทํางานได 
  เม่ือผูปฏิบัติงานไดทํางานไปนาน ๆ ประกอบกับระเบียบ หลักเกณฑและเทคนิคตาง ๆ
ในการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไป ก็จําเปนจะตองมีการอบรมเพื่อใหสามารถทํางานไดดีเชนเดิมซ่ึง
การพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรู ความสามารถและทักษะในการทํางานดีข้ึนเทานั้น 
ยังจะสงผลใหไดผลงานท่ีสูงข้ึน อันจะเปนผลโดยตรงตอการพัฒนาองคการอีกทางหนึ่งดวย 

 
 

                                                        

 ๓๐อํานาจ  จันทรแปน อํานาจ จันทรแปน, SPIE “WHY WHAT HOW”, (เชียงใหม: โรงพิมพ
ครองชาง.๒๕๔๒),หนา ๒.  

 ๓๑สมาน  รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ
สํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๑),หนา  ๘๔. 



๑๘ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ๓๒ไดกลาวไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญ
ตอการบริหารองคการ ๕ ประการ ไดแก 

  ๑. ทรัพยากรมีคุณคา มนุษยมีคุณคา มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีชีวิตจิตใจ จะตองให
เกียรติใหความสําคัญเพื่อท่ีจะใชทรัพยากรมนุษยเกิดประโยชนสูงสุด 

  ๒. ทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง ในยุคการแขงขัน  จําเปนท่ีจะตอง
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม 

  ๓. ทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี การทํางานในองคการตองมี
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย สะอาด และสภาพการทํางานท่ีดี คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานดีข้ึน 

  ๔. ทรัพยากรมนษุยมีความพึงพอใจในงาน องคการจําเปนตองสรางบรรยากาศ
ในการทํางานท่ีดี ปรับองคการเปนแบบส่ิงมีชีวิต ทุกคนมีความสุขสนุกในการทํางาน มีความทา
ทายและเรยีนรูส่ิงแปลกใหมและปรับเปลีย่นองคการไปสูองคการแหงการเรยีนรู  

  ๕. ทรัยพากรมนุษยมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง องคความรูการเปลี่ยนแปลงไปตาม
ยุคสมัย กลาวคือ สมัยกอนมุงเนนความเช่ียวชาญเฉพาะดาน ใครก็ตามท่ีเกงดานใดจะมีมูลคาสูงแต
ในปจจุบันมุงสูคนท่ีเกงหลายดาน ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย
กระบวนการเรียนรูท่ีจะแสวงหาความรูใหม ๆ และเทคนิคการทํางานใหม ๆ มาใชใหสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 
มี ๖ ประการ ไดแก 

  ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยทําใหระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดี 
  ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการ

ประหยัดลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
  ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง 
  ๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา

หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ 
  ๕) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะกระตุนบุคลากรให

ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

                                                        
๓๒จุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย,  (นนทบุรี :         

โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หนา ๑๕๓ - ๑๕๕. 



๑๙ 

  ๖) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู
ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ 
  พนัส  หันนาคินทร๓๓ไดกลาววาเหตุผลท่ีองคการนั้นมีความจําเปนท่ีตองพัฒนา
บุคลากรของตน อยางตอเนื่องดังนี้ 

 ๑. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะดานส่ือสาร ซ่ึงนับวามีบทบาทอยาง
มาก ท้ังตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร และการพัฒนาบุคลากร รวมถึงกลวิธีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีควรพัฒนาอยูเสมอ เพราะจะทําใหองคกรมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 ๒. การลงทุนเพื่อการพัฒนาบุคลากร จะใหผลตอบแทนกับองคกรในระยะยาว และ
เปนการเพิ่มขวัญกําลังใจ ความภักดีของบุคลากร ขณะเดียวกันก็เปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

 ๓. การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน การพัฒนาบุคลากรถือวาเปนเรื่องท่ีตองปฏิบัติ
เพราะบุคลากรใหมท่ีรับเขามาใหมตองปรับตัว ใหสอดคลองกับ สภาพบรรยากาศการปฏิบัติงานใน
องคกร รวมถึงเจคติท่ีดีตอองคกรดวย 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์๓๔ไดกลาววา ชวงอายุของคนกับชวงพัฒนาท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด
ในการพัฒนาคือ ชวงสงเสริมความกาวหนา (Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ
ประมาณ ๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพราะคนในกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัว และตองการ
สรางผลงานใหหัวหนา ผูบริหาร ไดเห็น ผลงานท่ีเดน ๆมักมาจากกลุมคนในชวงนี้ เปนกําลังสําคัญ
ขององคกรเพราะถือวาเปนตัวจักร เปนมดงาน ท่ีจะทํางานผลักดันใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ 
ดังนั้นผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศน มักจะเปดโอกาสใหคนในกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นในดานตาง ๆ 
อยางเต็มท่ี จึงถือไดวาเปนกลุมท่ีเหมาะสมและพรอมท่ีจะพัฒนามากท่ีสุด 
  มอนถ่ิน  นพคุณ๓๕ไดกลาววา ชวงอายุของคนกับชวงพัฒนาที่เหมาะสมมากที่สุดใน
การพัฒนาคือ ชวงสงเสริมความกาวหนา (Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ
ประมาณ ๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพราะคนในกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัว และตองการ

                                                        
 ๓๓พนัส  หันนาคินทร,การบริหารบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก, (โครงการตํารามหาวิทยาลัย       

ศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๔๒), หนา ๗๗-๗๘. 
 ๓๔ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ,บริหารคนอยางไรใหไดใจและงาน,(กรงเทพมหานคร : สมาคมสงเสริม

เทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน, ๒๕๔๗),หนา ๕๐-๕๑. 

 ๓๕มอนถ่ิน  นพคุณ,“การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาครู”,
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑), หนา ๒๓. 



๒๐ 

สรางผลงานใหหัวหนา ผูบริหาร ไดเห็น ผลงานท่ีเดน ๆ มักมาจากกลุมคนในชวงนี้ เปนกําลงัสําคัญ
ขององคกรเพราะถือวาเปนตัวจักร เปนมดงาน ท่ีจะทํางานผลักดันใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ 
ดังนั้นผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศน มักจะเปดโอกาสใหคนในกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นในดานตาง ๆ 
อยางเต็มท่ี จึงถือไดวาเปนกลุมท่ีเหมาะสมและพรอมท่ีจะพัฒนามากท่ีสุด 

 ธงชัย  สมบูรณ๓๖ไดอธิบายถึงการพัฒนาบุคลากรไววา คนท่ีเคยปฏิบัติงานอยูใน
องคกร จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เม่ือเง่ือนไขอ่ืนไดเปลี่ยนแปลงไปซ่ึงสามารถทําได
สองวิธีคือ วิธีแรกปรับเปลี่ยนคนออกและจางคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจใหมเขาแทน ในทํานองท่ี
เรียกวาถายเลือดใหม (New Blood) วิธีหลังใชวิธีเปลี่ยนแปลงคนเดิมดวยการฝกอบรมพัฒนาดาน
ทักษะ และเจตคติท่ีสอดคลองกับงานใหมจากความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
ดังท่ีกลาวมาสามารถสรุปไดวาบุคลากรเปนกลไกที่สําคัญท่ีสุดในการท่ีจะผลักดันใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย และวัตถุประสงคเพราะถามีทรัพยากรอ่ืนเชน เงิน วัสดุอุปกรณ เวลา การจัดการ แตขาด
คนก็ไมสามารถดําเนินการใด ๆ ได ท้ังนี้เพราะคนเปนผูบริหารจัดการปฏิบัติ ใหทรัพยากรท้ังหมด
สรางประโยชนใหแกองคกรได ถาขาดคนเพียงคนเดียว ถึงจะมีทรัพยากรท่ีกลาวมามากเพียงใดก็ไม
สามารถทําการใด ๆ ไดดังนั้นองคกรทุกองคกรตองมีการพัฒนาบุคลากร อันจะเพ่ิมพูน ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ท่ีจะสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร ตลอดจนใหบุคลากรได
ตระหนักในคุณคาของตนท่ีมีตอองคกร  รวมถึงสรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากร  สราง
ความกาวหนาในตําแหนงงาน และสุดทายคือ ชวยนําพาองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมาย 
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๓๗ไดกลาวไววา การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรมีโอกาส
เจริญกาวหนาและพัฒนาตนเองนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติดังนี้ 

 ๑. จัดคนใหตรงกับงาน (Put the Right Man on The Right Job) 
 ๒ บรรจุเขาทํางานใหตรงกับระบบการบรรจุมี2ระบบคือระบบการแตงต้ังตาม

ตําแหนง (Position Classification) และระบบการแตงต้ังตามยศ (Rank Classification) 
 ๓. มอบหมายงานใหทํา 
 ๔. ปฐมนิเทศแกผูรับมอบหมายงาน 
 ๕. การประเมินผลงาน 

                                                        
 ๓๖ธงชัย  สมบูรณ,จากองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรเปยมสุข,(กรงเทพมหานคร : ปราชญสยาม, 

๒๕๔๙), หนา ๔๓.  
 ๓๗วิน  เช้ือโพธิ์หัก,  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นต้ิง เฮาส, 

๒๕๓๗), หนา ๑๕-๑๖. 



๒๑ 

   
กุลธน  ธนาพงศธร๓๘ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได๖ประการ คือ 

 ๑. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมี
การติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรงเราความสนใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหไดผลดียิ่งข้ึน 

 ๒. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัดลดความ
ส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดแีลว
ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลงซ่ึงจะมีผลทําให
องคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย 

 ๓. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

 ๔. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือ
หัวหนาหนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

 ๕. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆให
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังนี้เพราะโดยท่ัวไปแลวเม่ือมีการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลน้ันจะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนข้ันได ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาส
มากกวาผูท่ีมิไดรับการพัฒนา 

 ๖. การพัฒนาบุคลากร ยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม 
ๆทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน ซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหม ๆอยู
ตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติในหนาท่ีของตนได และในท่ีสุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ 
   
 

                                                        
 ๓๘กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร,  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่          

๑ - ๗ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิรา, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๐),หนา ๑๖๙ - ๑๗๑. 



๒๒ 

 
  พงศธร  พิทักษกําพล๓๙ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
            ๑.  ชวยใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนถูกตองมากข้ึนผิดพลาด
นอยลง 

 ๒. ทําใหบุคลากรเกิดเจตคติท่ีดีตอผูบริหารและหนวยงาน เกิดความรักหนวยงานซ่ึง
จะนําไปสูการทํางานเพ่ือหนวยงานตอไป 

 ๓. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน ไดแลกเปลี่ยนความคิดกันและเกิดความรูสึกท่ี
ดีตอกัน ยิ่งเปนหนวยงานขนาดใหญดวยแลว โอกาสพบกันของบุคลากรยอมมีนอย ความคุนเคย
สนิทสนมก็นอยตามไปดวย การไดพบปะกันเปนประจําจะเกิดความรูสึกเปนพวกเดียวกันมากข้ึน
แนนอนยอมไมมีผูบริหารคนใดตองการใหบุคลากรขาดความสามัคคี 

 ๔. ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน ขอนี้ เปน
ความสําคัญเชิงจิตวิทยา ฝายบริหารเห็นวาตนเองมีคุณคาตอหนวยงานจึงพัฒนา ความรูสึกนี้จะเปน
แรงกระตุนและแรงจูงใจใหปฏิบัติหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน 

 ๕. ชวยใหบุคลากรรูจักมองตนเอง รูจักครองตนใหมีวิถีชีวิตท่ีเหมาะสมและมี
ความสุข 

 ๖. ลดปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน ท้ังขอขัดแยงระหวางบุคลากรดวยกัน และขอ
ขัดแยงกับฝายบริหาร เพราะการพัฒนาบุคลากรเนนท้ังความรู ความสามารถ เจตคติและบุคลิกภาพ 
เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจในเรื่องงาน รูจักใชเหตุผลและปฏิบัติตนเหมาะสมทุกคนตางทํา
หนาท่ีอยางมุงม่ัน นําไปสูความเจริญของหนวยงานตอไป 

 ๗. สรางช่ือเสียงแกหนวยงาน ประชาชนหรือผูมารับบริการยอมศรัทธาหนวยงานท่ีมี
ความมั่นคง มีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรเปนสวนประกอบสําคัญของการมีคุณภาพดังกลาว
บุคลากรยอมภูมิใจในหนวยงานของตนเองและทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อรักษาช่ือเสียงของหนวยงานไว
จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สามารถสรุปไดวา ภายใตโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี วิทยาการ ความรูตาง ๆลวนสงผลใหการจัด
การศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาองคความรูตาง ๆ ใหมีความเจริญกาวหนามากข้ึน ดงันัน้
อาจารยซ่ึงถือเปนบุคลากรทางการศึกษาที่สําคัญ จําเปนตองไดรับการพัฒนาใหเปนผูมีความรู 

                                                        
 ๓๙พงศธร  พิทักษกําพล, การบริหารงานบุคคล : การพัฒนาบุคลากรและเทคนิคการฝกอบรม.

(เชียงราย : คณะครุศาสตรราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๐),หนา ๖ - ๗.   



๒๓ 

ความสามารถ ท้ังยังตองมีคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติตาง ๆ ท่ีดีตองาน เพื่อใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและทรงคุณคามากยิ่งข้ึน 
  วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๔๐ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรในองคการกระทําไดหลายวิธี วิธี
ปฏิบัติกันมามีดังนี้ 

 ๑. การปฐมนิเทศ 
 ๒. การสอนงาน 
 ๓. การสงไปศึกษาดูงาน 
 ๔. การสงไปศึกษาตอ 

 ๕. การมอบอํานาจความรับผดิชอบใหสูงข้ึน 
 ๖. การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
 ๗. การใหทําหนาท่ีผูชวย 
 ๘. การใหรกัษาการแทน 
 ๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ 
 ๑๐. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน 
 ๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
 ๑๒.การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 ๑๓. การฝกอบรม 

  จากการศึกษาดังกลาวพอสรูปไดวา การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญยิ่งท่ีจะทําใหโรงเรียนมีคุณภาพได ตองพัฒนาบุคลากรตลอดไปอยางตอเนื่องมีการ
วางแผน ตามหลักการ สังคมและวิทยาการมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดังนั้นครูซ่ึงเปน
บุคลากรท่ีสําคัญในการถายทอดความรู การใหการศึกษาแกนักเรียนครูตองพัฒนาตนเองใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงและแนวโนมท่ีจะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๒.๔ การฝกอบรม 
  ในปจจุบันการฝกอบรมถือวาเปนรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดรับความนิยมเปน
อยางยิ่งในหลาย ๆ องคกร ท้ังในองคกรภาครัฐและองคกรภาคเอกชน การฝกอบรมสามารถสอดรับ
กับเนื้อหาสาระและวิทยาการในทุกดานท่ีองคกรตองการจัดประสบการณใหกับบุคลากรของตน 

                                                        

 ๔๐วิน  เช้ือโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๔๗), หนา ๒๐-๒๒. 



๒๔ 

  เนลสัน  บอบ๔๑ไดกลาวถึง เทคนิคในการจัดฝกอบรมและพัฒนาดังนี้ คือองคกรท่ีมี
ความเปนเลิศ รูดีวาการใหโอกาสพนักงานไดเรียนรู จะใหผลตอบแทนกลับคืนท้ังตอองคกรและ
พนักงาน องคกรจะไดพนักงานท่ีมีความรูรอบตัว และคลองแคลววองไวในการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย พนักงานจะไดทักษะในการเรียนรูทักษะใหม ๆ ไดวิธีการมองโลกในมุมมองใหม ๆ อีก
ท้ังไดพบปะและสรางเครือขายกับเพื่อนรวมงาน การท่ีมีโอกาสพักงานประจําท่ีทําอยูเปนการสราง
บรรยากาศในการทํางานท่ีดีและไดโอกาสในการเรียนรู เพื่อยกระดับตัวเองในองคกร ซ่ึงผูบริหาร
ควรตองคํานึงถึงหลักท่ีสําคัญ ๔ ประการ คือ 

 ๑. ปลอยใหพนักงานเลือกหลักสูตรฝกอบรมดวยตนเอง 
 ๒. สนับสนุนพนักงานเรียนตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
 ๓. กอนท่ีพนักงานจะเขารับการอบรมหลักสูตรหรือเรียนตอผูบริหารควรใชเวลาเพื่อ

พบปะพนักงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในสิ่งท่ีผูบริหารคาดหวังใหพนักงานเรียนรูทักษะท่ี
ตองการมุงเนนใหตรงกับความตองการขององคกร และหลังจากท่ีการฝกอบรมเสร็จส้ิน ผูบริหารก็
ควรตองตรวจสอบดูวา พนักงานไดเรียนรูส่ิงไหนไปบางและจะ ประยุกตใชความรูนั้นไดอยางไร 

 ๔. ใหพนักงานไดแบงปนส่ิงท่ีไดเรียนรูโดยวิธีการสัมมนาเพื่อนรวมงานกับคนอ่ืน ๆ 
  ประเวศน  มหารัตนสกุล๔๒ไดกลาวถึง การฝกอบรมวาเปนการประกันขอผิดพลาดอัน
อาจจะเกิดความเสียหายใหกับองคกรได เพราะการท่ีองคกรรับบุคลากรใหมเขามา ไมอาจแนใจได
วา ความรูความสามารถมีมากนอยเพียงใด ซ่ึงอาจไมเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวังและอีกปราการ
หนึ่งก็คือ เปนการยกระดับความรูความสามารถท้ังสามองคประกอบของพนักงาน กลาวคือประการ
ท่ีหนึ่ง ความรูในเชิงจัดการ ประการตอมาคือ ในการแกปญหา และประการสุดทายคือ ความ
รับผิดชอบท้ังนี้ใหสามารถปฏิบัติงานไดเช่ียวชาญหลากหลายรวมท้ังเทคนิคการฝกอบรม เกิด
ความสามารถเพ่ือพัฒนางานใหม ๆ วิธีการทํางานแบบใหม 
  นนทวัฒน  สุขผล๔๓ไดอธิบายถึงเทคนิคการฝกอบรมวาหมายถึง กลวิธีในการถายทอด
ประสบการณ ท้ังในดาน ความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีดี ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแกผูเขารับการอบรม 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ตามวัตถุประสงคของ การฝกอบรมและไดแบง

                                                        

 ๔๑เนลสัน  บอบ, วิธีชารตแบตพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอดสยูเคช่ัน, ๒๕๔๙), หนา ๗๔. 
 ๔๒ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๔), หนา ๕๕-๕๖. 

 ๔๓นนทวัฒน สุขผล,  เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ
เปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๓), หนา๔๑-๔๓. 



๒๕ 

เทคนิคในการจัดฝกอบรมออกเปนสองลักษณะคือ เทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชวิทยากรเปน
ศูนยกลางการเรียนรูและเทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลาง เทคนิค
ในการจัดฝกอบรมโดยใชวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรูประกอบดวย 

 ๑. การบรรยาย (Lecture) 
 ๒. การอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) 
 ๓. การประชุมปาฐกถา หรือการประชุมทางวิชาการ (Symposium) 
 ๔. การสาธิต (Demonstration) 
 ๕. การสอนงาน (Coaching) 

 สวนเทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลาง ประกอบดวย 
 ๑. การระดมสมอง (Brainstorming) 
 ๒. การประชุมกลุมยอย (Buzz Session) 
 ๓. กรณีศึกษา (Case Study) 
 ๔. การประชุมใหญ (Convention) 
 ๕. เกมการบริหาร (Management Game) 
 ๖. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 ๗. การสัมมนา (Seminar) 
 ๘. ทัศนศึกษา (Field Trip) 
 ๙. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
 ๑๐. การฝกปราสาทสัมผัส (Sensitivity Training) 
 ๑๑. การใชกิจกรรมสันทนาการ (Recreational Activity) 
 ๑๒. การฝกอบรมในงาน (On – the – job Training) 
 ๑๓. การฝกหัดงาน (Apprenticeship Training) 
 ๑๔. การโยกยายสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
 ๑๕. สถานการณจําลอง (Simulation Technique or Simulators) 

  เสนห  จุยโต๔๔ไดอธิบายเทคนิคในการสรางบรรยากาศในการจัดฝกอบรมวาสามารถ
ใชการนํากายบริหารมาใชเพื่อเสริมสรางบรรยากาศการฝกอบรมและสามารถนําเพลงมาใชเพื่อ
เสริมสรางบรรยากาศการฝกอบรมไดเชนกัน 

                                                        

 ๔๔เสนห  จุยโต, การฝกอบรมเชิงระบบ.,มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช, (กรุงเทพมหานคร: 
๒๕๔๔), หนา ๑๑๐. 



๒๖ 

  ชูชีพ  พุทธประเสริฐ๔๕ไดกลาวถึงเทคนิคในการฝกอบรมวา ผูจัดการอบรมสามารถ
เลือกใชเทคนิคไดหลากหลายท้ังนี้ควรยึดเปาหมายของการฝกอบรมวาตองการใหผูเขารวมการ
อบรมได เพิ่มความรูในเรื่องใด เชนความรู ความสามารถ ทักษะ หรือในดานของทัศนคติ คานิยม 
วิธีการท่ีสอคลองกับเปาหมายซ่ึงอาจพิจารณาไดในเรื่องตอไปนี้คือ 

 ๑. พัฒนาความรูความเขาใจ 
   ๑) การบรรยาย (Lecture) โดยผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความสามารถในดานนั้น ๆ
โดยเฉพาะ 

  ๒) การประชุมอภิปราย (Conference Method) เปนวิธีท่ีทําการแลกเลี่ยนความรู
ในการปฏิบัติงาน 

  ๓) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เปนการใชบทบาทสมมุติ 
เปนส่ือกลางในการถายทอดความรู 

  ๔) การอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) เปนการอภิปรายโดยผูเช่ียวชาญ 
 ๒. ทักษะการปฏิบัติงาน (Case Method) เชน การศึกษากรณีตัวอยาง 
 ๓. ทัศนะคติหรือความคิดใหม ๆ โดยวิธีการระดมสมอง การระดมความคิดเห็น ใน

เรื่องดังกลาว 
  กลาวโดยสรุปคือ การจัดการฝกอบรมผูจัด หรือองคกรควรพิจารณาถึงความตองการ
ของบุคลากรเปนหลัก สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ตลอดจนสงเสริมให
บุคลากรไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
  กระบวนการฝกอบรม 

 การจัดการฝกอบรมมี กระบวนการท่ีควรพิจารณาอันจะสงผลถึงคุณภาพที่จะเกิด
ข้ึนกับบุคลากรท่ีเขารับการอบรมโดยตรง ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงกระบวนการใน
การจัดฝกอบรมไวหลายทาน อาทิเชน 
 
 
 

                                                        
 ๔๕ชูชีพ  พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองคการ, เทคนิคการบริหารการศึกษา, (เชียงใหม : ภาควิชา

บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒), หนา ๘๔-๘๕. 



๒๗ 

ชูชีพ  พุทธประเสริฐ๔๖ไดกลาวถึงข้ันตอนในการฝกอบรมควรดําเนินการดังตอไปนี้ 
 ๑. การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนการศึกษารายละเอียดกิจกรรมในการงานทํา

ใหทราบลักษณะงานอยางชัดเจน 
 ๒. การตัดสินใจจะฝกอบรม (Decision of Training) กระทําเม่ือพบจุดออนของงานท่ี

ปฏิบัติ 
 ๓. การกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม และการประเมินผลของการฝกอบรม

(Sitting Training Objective and Forming Evaluation Procedures) เปนข้ันของการ กําหนด
วัตถุประสงค เพื่อใหสามารถกําจัดจุดออนของการปฏิบัติงาน 

 ๔. การวางรูปแบบการฝกอบรม (Designing Training) เม่ือไดกําหนดวัตถุประสงค
เสร็จแลว การวางแผนจะทําให บรรลุวัตถุประสงคไดโดยงาย 

 ๕. การดําเนินการฝกอบรม (Implementation) 
 ๖. การติดตามและประเมินผลเม่ือจบการอบรม (Supporand Summative Evaluation) 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร๔๗ไดกลาวถึง ข้ันตอนการอบรมที่มีประสิทธิผลวาประกอบไป
ดวยองคประกอบส่ีประการดวยกัน ประการแรกคือ การวางแผนสํารวจความตองการ การสงเสริม 
การเลือกผูสอน ประการที่สองการจัดโปรแกรม- กลยุทธการสอนเทคนิคบันทึกการสอน คูมือและ
โปรแกรมหลักสูตร ประการท่ีสาม คือ การนําไปใช - การเลือกคณาจารย การสอนปฏิสัมพันธ การ
เรียนรู สวนประการสุดทายคือ การประเมินผลและการติดตามผล 

ประเวศน  มหารัตนสกุล๔๘ไดอธิบายข้ันตอนของการฝกอบรมวา โดยท่ัวไปการ
ฝกอบรม จะแบงงานของการฝกอบรมออกเปน ๓ ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนท่ี ๑ การประเมินข้ันตอนฝกอบรม (Assessment Phase) เปนข้ันตอนท่ีมุงหา
ความตองการฝกอบรมโดยศึกษาวัตถุประสงค นโยบาย หรือภารกิจของบริษัท โดยคํานึงถึง
ความสําคัญ ๓ ดาน คือ 

                                                        

 ๔๖ชูชีพ  พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองคการ, เทคนิคการบริหารการศึกษา, ( เชียงใหม : ภาควิชา
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒), อัดสําเนา. 

 ๔๗ชาญชัย  อาจินสมาจาร, การนิเทศการศึกษา,  (กรุงเทพมหานคร : พี บุคส, ๒๕๔๘), หนา ๔๔. 
 ๔๘ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, ( กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย - ญี่ปุน), ๒๕๔๔), หนา ๖๓-๖๖. 



๒๘ 

 ๑. การวิเคราะหองคกร (Organization Analysis) คือ ทําความเขาใจกับภารกิจของ
องคกร แลวเอาภารกิจขององคกรเปนตัวต้ัง ลบดวยความเปนจริงของคุณสมบัติของบุคลากรวามี
ความรูความสามารถพอท่ีจะบรรลุภารกิจขององคกรหรือไม 

 ๒. วิเคราะหการทํางาน ( Operation Analysis) เปนข้ันตอนท่ีพิจารณาถึงเนื้อหาของ
งานและหลักสูตรท่ีจะจัดฝกอบรม โดยตองม่ันใจไดวา เม่ือบุคลากรผานหลักสูตรฝกอบรมนี้แลว 
จะทําใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

 ๓. วิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) เปนข้ันตอนท่ีวิเคราะหเจาะลึก ยังความรู
ความสามารถ ประสบการณตรง กับงานท่ีทําหรือไม การวิเคราะหควรตองเอาขอมูลสวนบุคคลมา
พิจารณา โดยเฉพาะพื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

 ข้ันตอนท่ี ๒ การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development Phase) ข้ันตอนนี้
จะเปนการคัดเลือกหลักสูตร และวิธีการท่ีจะสอนหรือฝกอบรม ผูท่ีมีหนาท่ีในการจัดหลักสูตรตอง
ทบทวน และวิเคราะหทุกแงมุมอีกครั้งวา หลักสูตรและวิธีการสอนท่ีกําหนด ตอบคําถามความ
ตองการ และความจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 

 ข้ันตอนท่ี ๓ คือ ประเมินผล (Evaluation Phase) มี ๒ ลักษณะคือ การพิจารณาจาก 
Inputs Evaluation Output Evaluation 

 แมคอารเดิล๔๙ไดกลาววา ในการจัดฝกอบรมควรตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน 
(Clarify Training Objective) วา ไดมีการรวมเอากิจกรรมท่ีสําคัญ ๆ หรือประเด็นของผลการ
ปฏิบัติงานดานตาง ๆ เพื่อเปนเครื่องยืนยันวา ผูเขารวมฝกอบรมจะไดเรียนรูตรงตามวัตถุประสงค
และไดแบงวัตถุประสงคในการฝกอบรมออกเปนสองประเภท ประเภทแรกคือมุงท่ีความคาดหวัง 
และมุงท่ีความสามารถสรุปแลวคือ การพัฒนาบุคลากรโดย การจัดฝกอบรม ควรตองคํานึงถึงความ
ตองการของบุคลากรเปนหลัก มีการจัดใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางเพื่อนบุคลากรดวยกัน 
ตลอดจนองคกรหรือผูบริหารระดับสูงควรใหการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม
อยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ อีกท้ังตองมีการวางแผนในการจัดการฝกอบบรมที่มีความชัดเจนและเปน
กระบวนการ 

 

                                                        

 ๔๙แมคอารเดิล,การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บีไบรบุค, ๒๕๔๖), 
หนา ๘๕. 



๒๙ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา๕๐ไดกลาวไววา ข้ันตอนในการจัดฝกอบรมดังนี้ 
 ๑. การหาความตองการในการฝกอบรม เปนการศึกษาวาหนวยงานใดตองการ

ฝกอบรมใครบาง หลักสูตรอะไร เม่ือใด มีเปาหมายอยางไร หรือทําการสํารวจการปฏิบัติท่ี
กอใหเกิดปญหาในองคการเพื่อจัดฝกอบรมแกไขปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติ 

 ๒. การวางโครงการฝกอบรม หมายถึงการกําหนดหลักสูตร วางแผนงาน ข้ันตอนวิธี
ปฏิบัติในการฝกอบรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการฝกอบรม 

 ๓. การเสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบจากผูมีอํานาจ โดยเสนอไปพรอมกับแผน
งบประมาณประจําป หรือเปนการขออนุมัติเปนโครงการพิเศษเฉพาะก็ได 

 ๔. ดําเนินการฝกอบรม 
 ๕. ประเมินผลการฝกอบรม 
 ๖. การใชกรณีศึกษา (Case Study) 
 ๗. การสาธิต (Demonstration) 
 ๘. การสัมมนา (Seminar) 
 ๙. การฝกงานในสถานการณจริง (On The Job Training) 

  พยอม  วงศสารศรี๕๑ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือกระบวนการซ่ึงบุคคลไดเรียน
เกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนองคประกอบ
ขององคการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

ชูชัย  สมิทธิไกร๕๒ไดกลาวไววา การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนการจัดการเรยีนรู
อยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) 
และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
เชนเดียวกัน 

                                                        

 ๕๐วิชัย  โถสุวรรณจินดา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย,  พิมพครั้งที่ ๒,  ( กรุงเทพมหานคร :     
ฟริ้นต้ิง, ๒๕๔๗ ), หนา ๖๙. 

 ๕๑พยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล, (เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ 
วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔), หนา ๑๙๔. 

 ๕๒ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกอบรมบุคลากรในองคการ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๓. 



๓๐ 

 ฐีระ  ประวาลพฤกษ๕๓ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือกระบวนการเสริมสราง
สมรรถภาพบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพิ่มข้ึน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จขององคการ  

 กิติ  ตยัคคานนท๕๔ไดกลาวไววา การฝกอบรมหมายถึงกิจกรรมการเรียนรูท่ีจัดข้ึน
เพื่อใหคนเปลี่ยนแปลงการกระทําหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมเปนรูปแบบอยาง
หนึ่งของการศึกษาและการส่ือความหมายสําหรับ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ๕๕ไดกลาวไววาการฝกอบรมสามารถจําแนกไดเปน ๔ 
ประเภท ดังนี้ 

๑. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-service Training) 
๒. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction/Orientation) 
  ๑) การฝกอบรมปฐมนิเทศข้ันตน เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนรายบุคคลใน

ระยะเริ่มตนของการเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงหนาท่ีใหม และมีจํานวนนอย 
  ๒) การฝกอบรมปฐมนิเทศข้ันท่ีสอง เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศท่ีกระทําเปน

กลุมและมีลักษณะเปนพิธีการ 
 ๓. การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว (In-service Training) 
  ๑) การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On-The-Job Training) เปนการ

ฝกอบรมท่ีมุงสอนใหบุคลากรไดเรียนรูและเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน โดยการใหลงมือทํางานจริง 
ๆในสถานท่ีท่ีทํางานอยูจริง 

  ๒) การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ  เปนการฝกอบรมท่ีกระทําใน
หองทดลองปฏิบัติการ ซ่ึงจําลองลักษณะใหคลายคลึงกับสภาพของสถานท่ีทํางาน 

  ๓) การฝกอบรมนอกสถานท่ี 
  ๔) การฝกอบรมกอนไดรับการเลื่อนตําแหนง (Pre-Promotional Training) 

                                                        

 ๕๓ฐีระ  ประวาลพฤกษ,  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, ( หนวยศึกษานิเทศก สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘), หนา ๔. 

 ๕๔กิติ  ตยัคคานนท, เทคนิการสรางภาวะผูนํา, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :  เปลวอักษร     
กุลธน, ๒๕๔๓), หนา ๑๐๖. 

 ๕๕จุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย, ( นนทบุรี :โรง
พิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔),  หนา ๑๗๓ - ๑๗๕. 



๓๑ 

 วรนาถ  แสงมณี๕๖ไดกลาวไววา การฝกอบรมเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาพนักงาน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน โดยมุงพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ การฝกอบรมจึง
เปนกรรมวิธีอยางหนึ่งท่ีผูบริหารใชพัฒนาบุคลากรโดยสรุปแลวความหมายของการฝกอบรมคือ 
การเรียนรูประสบการณท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุง
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน เพื่อวัตถุประสงค
อยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือหนวยงานตาง ๆ 

โดยสรุปคือ การจัดการฝกอบรมผูจัด หรือองคกรควรพิจารณาถึงความตองการของ

บุคลากรเปนหลัก สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากร 

ไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

๒.๕ การศึกษาดูงาน 
  การศึกษาดูงานหรือการทัศนะศึกษา (Field Trip) เปนวิธีพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบ
หนึ่งท่ีนิยมปฏิบัติเพราะบุคลากรไดรับการเปลี่ยนบรรยากาศในการพัฒนา ไดศึกษาในสถานท่ีใหม 
รูสึกไดผอนคลายตลอดจนสรางความบันเทิงดวย 
  นนทวัฒน  สุขผล๕๗ไดกลาวถึงการพัฒนาในรูปแบบการศึกษาดูงานหรือการทัศนะ
ศึกษา (Field Trip) วา เปนการนําผูเขารับการอบรมไปศึกษายังสถานท่ีอ่ืนนอกสถานทีอ่บรม เพือ่ให
พบเห็นของจริงเปนการเพิ่มพูนความรูตลอดจนสรางความสนใจและความกระตือรือรน 
  ธัญญา  ผลอนันต๕๘ไดกลาวอธิบายไววาการศึกษาดูงานเปนการเปลี่ยนบรรยากาศ 
และสรางความสัมพันธของกลุมในทางท่ีดีข้ึน ตลอดจนเปนการเรียนรูนอกสถานท่ี โดยเนนใหเห็น
สถานการณจริงซ่ึงมีประเด็นสําคัญท่ีควรคํานึงถึงสามประเด็นใหญ ๆ คือ 

 ๑. หนวยงานท่ีเลือกตองมีความเหมาะสม กับลักษณะงาน ท่ีผูเขารวมศึกษาดูงาน
ปฏบัิติอยู และการนํามาใชประโยชนตอองคการเม่ือไปศึกษาดูงานเสร็จส้ินแลว 

                                                        

 ๕๖วรนาถ  แสงมณี, การบริหารทรัพยากรมนุษย/งานบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด
ประสิทธิภัณฑแอนดพริ้นต้ิง, ๒๕๔๗), หนา ๑-๗.  

 ๕๗นนทวัฒน  สุขผล, เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ
เปอรเน็ท จํากัด,  ๒๕๔๓), หนา ๓๐. 

 ๕๘ ธัญญา  ผลอนันต, การมุงเนนทรัพยากรบุคคล , แนวทางการสรางความพึงพอใจแกพนักงาน. 
พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟกซ, ๒๕๖๔), หนา ๕๙. 



๓๒ 

 ๒. วัตถุประสงคของการไปศึกษาดูงาน ควรมีการระบุอยางชัดเจน วาองคการตองการ
ใหเกิดความรูดานใด ตอบุคลากร มุงเนนประสบการณดานใด เพราะหากไมมีการกําหนดท่ีชัดเจน
จะเปนการเสียเวลา 

 ๓. หลังเสร็จส้ินภารกิจ ไปศึกษาดูงาน ผูบริหารควรใหบุคลากรเขียนสรุปรายงานการ
ไปศึกษาดูงานเสนอตอผูบริหาร วาการศึกษาดูงานบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใดกลาวโดย
สรุปคือ การจัดการศึกษาดูงานในแตละครั้ง องคการควรมีการวางแผนไวลวงหนา มีการกําหนด
วัตถุประสงคท่ีชัดเจน และใหบุคลากรเขียนรายงานสรุปการไปศึกษาดูงานเพื่อเปนขอมูลประเมิน
ผลสําเร็จ และประกอบการพิจารณาการจัดการศึกษาดูงานขององคการในอนาคต 

 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๕๙ไดกลาวไววา การสงบุคลากรไปศึกษาดูงานทําใหบุคคลไดเห็นการ
ปฏิบัติงานขององคการท่ีไปดู จะไดเห็นของจริงดวยตนเอง ไดพบบุคลากรผูปฏิบัติงานของ
โรงเรียนท่ีไปดู มีโอกาสไดซักถามปญหากับผูปฏิบัติไดเห็นกิริยาอาการ อิริยาบถของผูปฏิบัติงาน 
ไดเห็นข้ันตอนการปฏิบัติงาน รูและเขาใจข้ันตอนการทํางานจากของจริงผูไปศึกษาดูงานจึงเกิด
ความรูและไดเห็นงานท่ีตนเองตองการอยางละเอียดเทาท่ีเวลาและโอกาสจะอํานวยให อยางไรก็
ตาม หากจะใหการศึกษาดูงานไดประโยชนมากก็ควรติดตอกับฝายเจาของสถานท่ีท่ีจะไปศึกษาให
เขาไดทราบวัตถุประสงคของการไปศึกษาดูงานเพ่ือท่ีฝายเจาของจักไดใหดูตรงตามวัตถุประสงค 

วิเชียร  เมนะเศวต๖๐ไดกลาวไววา การทัศนะศึกษา เปนการไปเยี่ยมชมสถานท่ีนอก
โรงเรียน เพื่อนําส่ิงท่ีไดพบเห็นมาปรับปรุงใชใหเหมาะสมกับโรงเรียนของตน มีประโยชนดังนี้ 

 ๑. เปนการเปลี่ยนบรรยากาศของคร ู  
 ๒. เพิ่มพูนประสบการณของครู 
 ๓. ไดแนวคิดมาพัฒนาการเรียนการสอนและโรงเรียน 

หลักในการไปทัศนศึกษา คือ 
 ๑. กําหนดสถานท่ีไปชมใหแนนอน 
 ๒. ช้ีแจงจุดมุงหมายของการไปทัศนศึกษาใหครูเขาใจ 
 ๓. อาจแบงครูสังเกตในการทัศนศึกษา 
 ๔. บันทึกส่ิงท่ีไดไปเห็น 

                                                        
๕๙วินเช้ือ  โพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้นต้ิง เฮาส, 

๑๕๓๗), หนา  ๒๑. 
 ๖๐วิเชียร  เมนะเศวต, การนิเทศการศึกษา,  สารประกอบการสอนมหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐)  

หนา ๕๐. 



๓๓ 

 ๕. ประเมินผลการไปทัศนศึกษาแตละครั้ง 
  กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงานหรือการทัศนศึกษา เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีไดไปพบ
เห็นการปฏิบัติจริงนอกโรงเรียน การท่ีจะไปทัศนศึกษาตองมีการวางแผน กําหนดสถานท่ีท่ีจะ
ศึกษาดูงาน กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมาย การติดตอประสานงานสถานท่ีท่ีจะทําการศึกษาดู
งานหรือโรงเรียนท่ีทําการศึกษาดูงานแลว ประเมินผลการไปทัศนศึกษาเพื่อนํามาปรับใชใน
โรงเรียนของตนเอง 

๒.๖ การศึกษาตอ 
  ในความเปนจริงแลวสภาพสังคมปจจุบัน และสภาพแวดลอมรอบตัวท่ีไมหยุดนิ่ง
การศึกษาตอจะเปนวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคคล ชนเผาตาง ๆ ไดเพิ่มเติมความรู ความสามารถของตน
และ สงเสริมพรสวรรด ความรู ความสามารถ  คุณสมบัติศีลธรรม และน้ําใจรักชาติใหแกเยาวชน
ของชาติ เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  
  เกศรา  รักชาติ๖๑ไดอธิบายถึงความหมายขององคการแหงการเรียนรู วา ผูคนสวนใหญ
ตางมีความเขาใจวา การท่ีคนในองคการมุงใฝเรียนใฝรู ศึกษาคนควาหาความรูใหไดมากที่สุด โดย
อาจจะมาจากการเรียนรูดวยตนเอง (Self Study) การเขารับฝกอบรม (Training) และการศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน (Higher Study) 

 กรรณิการ  นิยมศิลปและคณะ๖๒ไดอธิบายวา รูปแบบของการพัฒนาบุคลากรน้ัน
สามารถทําไดหลายรูปแบบ การใหการศึกษา ซ่ึงเปนการใหความรูโดยทั่วไป คือไมเฉพาะเจาะจง
ในวิชาใดวิชาหนึ่งแตจะเนนการใหการศึกษาเพื่อนําไปใชในการประกอบวิชาชีพ 

 อุดร  ชื่นกล่ินธูป๖๓ไดอธิบายความหมายของการศึกษาของขาราชการพลเรือนไววา 
เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยเพิ่มพูนความรู การเรียน การทําวิจัย ตามสถาบันทาง
การศึกษา จนสําเร็จการศึกษาไดปริญญาบัตร หรือประกาศนียบัตรหลังจากจบหลักสูตรนั้น ๆ ท้ังนี้
ยังหมายความรวมถึงการฝกฝนภาษา การรับการปฐมนิเทศกอนเขารับการศึกษา การฝกอบรม หรือ
การดูงานอันเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

                                                        

 ๖๑เกศรา  รักชาติ, องคการแหงการต่ืนรู, (กรุงเทพมหานคร : เนช่ันมัลติมีเดีย กรุป จํากัด มหาชน, 
๒๕๔๙), หนา ๒๘. 

 ๖๒กรรณิการ  นิยมศิลป และคณะ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, 
๒๕๔๑), หนา ๑๘๗. 

 ๖๓อุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยาการ, ๒๕๓๗),      
หนา ๓๓. 



๓๔ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา๖๔ไดกลาวถึง
การศึกษาตอวาสามารถแบงออกเปนสามลักษณะคือ “การศึกษาตอภาคปกติ”หมายความวา 
การศึกษาโดยใชเวลาราชการเต็มเวลา “การศึกษาตอภาคนอกเวลา” หมายความวาการศึกษาโดยใช
เวลาราชการบางสวนหรือไมใชเวลาราชการและ “การศึกษาตอภาคฤดูรอน”หมายความวา 
การศึกษาโดยใชเวลาราชการตามท่ีสถานศึกษา หนวยงานของทางราชการหรือคุรุสภาจัดข้ึนในภาค
ฤดูรอน และการศึกษาตอของขาราชการแบงออกเปนสองประเภทประเภทแรกคือ ประเภทท่ีกรม
เจาสังกัดสงไปศึกษาและประเภทท่ีสองคือ ประเภทท่ีตองไปสมัครเองหรือคัดเลือกในสถานศึกษา
ขาราชการท่ีจะไปศึกษาตอภาคปกติตองมีคุณสมบัติดังนี้คือ 

 ๑. มีอายุไมเกิน ส่ีสิบหาปบริบูรณ นับถึงวันท่ีสิบหามิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาตอ
เวนแตไดรับอนุญาตจากอธิบดีกรมเจาสังกัด เปนกรณีพิเศษเฉพาะราย 

 ๒. ปฏิบัติราชการดวยดีมีความประพฤติเรียบรอย และไมอยูระหวางลงโทษทางวินัย
เวนแตโทษภาคทัณฑ ขาราชการท่ีถูกลงโทษตัดเงินเดือน จะไปศึกษาตอไดเม่ือพนโทษตัดเงินเดือน
แลว หรือเปนผูถูกลงโทษลดข้ันเงินเดือนจะไปศึกษาตอได หลังถูกลงโทษลดข้ันเงินเดือนมาแลว
เปนเวลาไมนอยกวาหกเดือน และขาราชการท่ีอยูระหวางลาไปศึกษาตอภายในประเทศภาคปกติจะ
สมัครสอบหรือสอบคัดเลือกเพื่อไปศึกษาตอหรือฝกอบรมอ่ืนใดมิได 

 ๓. มีคุณสมบัติและพื้นความรูตามท่ีสถานศึกษานั้น ๆ กําหนด 
 ๔. ตองมีเวลารับราชการติดตอกันไมนอยกวายี่สิบส่ีเดือนเต็ม ท้ังนี้นับถึงวันท่ีสิบหา

มิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษา ถากรมเจาสังกัดมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใหขาราชการท่ีมีเวลา
รับราชการ ติดตอกันนอยกวายี่สิบส่ีเดือนเต็ม แตไมนอยกวาสิบสองเดือนเต็มไปศึกษาตอใน
สาขาวิชาท่ีเปนประโยชน และจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาการเรียนการสอนของกรมและ
สถานศึกษาในสังกัด เนื่องจากเปนสาขาวิชาท่ีขาดแคลนใหกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนราย ๆ  

 ๕. ขาราชการท่ีเคยรับอนุญาตใหไปศึกษาตอในภาคปกติ  หรือศึกษาตอใน
ตางประเทศแลวจะศึกษาตออีก ตองกลับไป ปฏิบัติราชการ เปนเวลาไมนอยกวาตามท่ีกําหนดไวใน
ขอ ส่ีแตถากรมเจาสังกัดมีความจําเปนอยางยิ่ง ท่ีจะตองใหขาราชการซ่ึงกลับมาปฏิบัติ ราชการไม
ครบตามกําหนดไปศึกษาตออีก ใหกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนราย ๆ ไปขาราชการท่ีจะไป
ศึกษาตอภาคนอกเวลาตองมีคุณสมบัติ ดังนี้คือ 

                                                        

 ๖๔สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, รวมกฎหมาย
กฎระเบียบการบริหารงานบุคคลดานกฎหมายของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
คุรุสภา ลาดพราว, ๒๕๔๙), หนา ๓๓๕-๓๔๔. 



๓๕ 

 ๑. ผูใชเวลาบางสวนไปศึกษา 
  ๑) มีอายุไมเกินส่ีสิบหาปนับถึงวันท่ีสิบหามิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาแตกรม

เจาสังกัดเห็นสมควรหรือมีความจําเปนจะใหผูมีอายุเกินส่ีสิบหาปบริบูรณไปศึกษาก็ใหอยูใน
ดุลพินิจของกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนกรณีพิเศษเฉพาะราย 

  ๒) ขาราชการท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ตองมีเวลารับราชการติดตอกันไม
นอยกวาสิบสองเดือนเต็ม ท้ังนี้นับถึงวันท่ีสิบหา มิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาตอ 

 ๒. ผูท่ีไมตองใชเวลาราชการไปศึกษา ไมอยูตามเง่ือนไขในขอหนึ่งขาราชการท่ีจะไป
ศึกษาตอภาคฤดูรอนมีหลักเกณฑในการพิจารณาอนุญาตดังนี้คือ 

  ๑) วิชาท่ีจะศึกษาตองเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ี 
  ๒) เปนผู ท่ีผูบังบัญชาช้ันตนรับรองวา หากไปศึกษาตอแลวจะไมเกิดความ

เสียหายแกทางราชการ 
  ๓) จํานวนขาราชการในสํานักงานระดับกองท่ีจะไดรับอนุญาตใหศึกษาตอภาค

ฤดูรอนรวมกันท้ังส้ินตองไมเกินรอยละยี่สิบ ของจํานวนขาราชการท้ังหมดในสํานักงานนั้นๆแตถา
สํานักงานใดมีขาราชการตํ่ากวาสิบคนใหอยูในดุลพินิจของกรมเจาสังกัดจํานวนขาราชการใน
สถานศึกษาท่ีจะไดรับอนุญาตใหศึกษาตอภาคฤดูรอนใหอยูในดุลพินิจของหัวหนาสถานศึกษานัน้ๆ 

  ๔)  ถาสํานักงานใดมีผูขออนุญาตไปศึกษาตอภาคฤดูรอนเกินกวาจํานวนท่ีจะ
อนุญาตใหไดใหพิจารณาผูท่ีมีอายุราชการมากกวากลาวโดยสรุปการศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งใน
การเพิ่มพูนความรูความสามารถใหตนเองของบุคลากร และการพัฒนานี้ยังสงผลถึงคุณภาพ การ
ปฏิบัติงานขององคการอีกดวย เพราะการท่ีองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน ยอมทําใหองคการ
สามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพสูงข้ึนอีก 
ระดับหนึ่ง 

วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๖๕ไดกลาวไววา การสงบุคลากรไปศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีดี
วิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรไดมีโอกาสไปหาความรู ทักษะเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู ผูไดรับ
การศึกษาตอจะไดรับแนวคิดและความรูใหม ๆ ในงานนั้นไดฝกปฏิบัติการใชเครื่องมือท่ีคลายกับ
เครื่องมือท่ีใชอยูในโรงเรียนของตน ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูท่ีศึกษาดวยกัน ทําใหเกิด
ความรูท่ีกวางขวางข้ึน เกิดความสัมพันธในกลุมเพื่อนซ่ึงจะชวยใหงานเกิดความสําเร็จในโอกาส
ตอไป 

                                                        

 ๖๕วินเช้ือ  โพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหารคร : โอ เอส พริ้นต้ิง เฮาส, 
๒๕๒๗), หนา ๒๑. 



๓๖ 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ๖๖ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคลคือ การดําเนินการเพ่ือชวยให
บุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ การพัฒนาบุคคล
แบงเปน ๒ ลักษณะใหญๆ คือ 

 ๑. สงเสริมการเพิ่มวุฒิ ดวยการไปศึกษาตอ การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้มักจะทํา
กันมากในทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อสรางคนตามแผนพัฒนาองคกรหรือหนวยงาน สําหรับ
ในดานธุรกิจจะมีเฉพาะในธุรกิจขนาดใหญท่ีมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจน เพราะการลงทุน ในดาน
การศึกษาตอตองลงทุนมากซ่ึงไมสอดคลองกับการลงทุนทางธุรกิจ สูใชวิธีจางคนท่ีมีความรู
ความสามารถและประสบการณท่ีเหมาะกับงานท่ีดําเนินการอยูไมได 

 ๒. การเสริมสมรรถภาพ ดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสงไปฝกปฏิบัติงาน
และการศึกษาหลักสูตรระยะส้ัน เปนตน การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้ ใชเวลานอย สามารถ
พัฒนาคนใหเปนไปตามความตองการขององคการ กลาวคือ ถาบริษัทหรือโรงงานนําเครื่องจักร
ใหมเขามาใชตองการใหพนักงานสามารถใชเครื่องจักรได และมีความชํานาญในการใชวิธีการ
ฝกอบรม หรือในกรณีท่ีจะเปดสํานักงานหรือสาขา เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดก็จัดใหมี
การฝกอบรมและเสริมดวยการดูงานท่ีสํานักงานใหญหรือสํานักงานสาขาท่ีดําเนินการไดดีแลว ก็
จัดใหมีการพัฒนาคนใหมีความสามารถเพ่ิมข้ึน เพื่อเลื่อนใหปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือ
ทํางานท่ีตองใชความสามารถพิเศษ อาจจะใชวิธีไปฝกปฏิบัติงานท่ีบริษัทแม เชน โรงงานผลิต
ช้ินสวนคอมพิวเตอรของญี่ปุนท่ีต้ังในประเทศไทย จัดสงคนไปฝกปฏิบัติงานท่ีโรงงานในญี่ปุน
หรือ ศูนยบริการซอมรถยนต ในต างจั งหวัดจัดส งช างมาฝกปฏิ บั ติ งาน ท่ี ศูนย ใหญใน
กรุงเทพมหานครใหสามารถใชเครื่องมือและเทคโนโลยีการซอมสมัยใหม 
  กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ เปนการเพ่ิมพูนความรูท่ีเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรซ่ึงใน
ปจจุบันการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตอมีแนวทางใหผูท่ีจะพัฒนาตนเองในดานนี้ได๒ ทาง คือ 
การลาศึกษาตอในการศึกษาภาคปกติ และการศึกษาโดยไมตองลาในการศึกษาภาคพิเศษหรือภาค
สมทบ การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่ง ในการเพ่ิมพูนความรูความสามารถใหตนเองของบุคลากร และ
การพัฒนานี้ยังสงผลถึงคุณภาพ การปฏิบัติงานขององคการอีกดวย เพราะการที่องคการมีบุคลากรท่ี
มีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน ยอมทําใหองคการสามารถปฏิบัติงาน ใหมีคุณภาพสูงข้ึนอีกระดับหนึ่ง 

 
 

                                                        

 ๖๖ฐีระ  ประวาลพฤกษ, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (หนวยศึกษานิเทศก : สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘),หนา ๒. 



๓๗ 

๒.๗ ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 

  การเรียนรูของมนุษยเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ไมวาจะเกิดข้ึนภายในตนเองหรือไดรับ
อิทธิพลจากผูอ่ืน และสาเหตุสําคัญประการหน่ึงท่ีกระตุนใหมนุษยตองเรียนรูอยูตลอดเวลา คือ
ปญหาท่ีมนุษยตองเผชิญในแงของการดําเนินชีวิต การทํางานและการศึกษาเลาเรียน จึงทําใหมนุษย
เราคิดวิธีการท่ีจะ นํามาใชในการศึกษาคนควา เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน โดยรวมกันปรึกษาหารือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซ่ึงกันและกันเพื่อหาขอสรุป จากเรื่องท่ีนํามาหารือรวมกัน ซ่ึงวิธีการ
ลักษณะเชนนี้ ไดมีการบัญญัติเปนศัพททางวิชาการข้ึนเรียกวา “การสัมมนา” การสัมมนาทาง
วิชาการเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการท่ีทําใหบุคลากรไดมีโอกาสแลกเปลีย่น
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันอันจะเปนการสงเสริมใหองคการบรรลุวัตถุประสงคไดเร็วข้ึนกวาเดิม 

นนทวัฒน  สุขผล๖๗ไดอธิบายความหมายของการสัมมนาวาคือ การท่ีบุคลากรท่ีมี
ความรูหรือปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน มารวมแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันในเรื่องท่ีมี
ความสนใจรวมกันเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยการแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเช่ียวชาญ โดยมี
รูปแบบการจัดคือ ผูเขารวมสัมมนาทุกคนหันหนาเขาหากัน รวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู
ความเห็น ในการท่ีจะสํารวจปญหา แกไขปญหา และเปนแนวทางการปฏิบัติงานท้ังนี้ผูเขารวม
สัมมนาจะไดรับการมอบหมายใหไปศึกษา และจัดทําเปนรายงานในเรื่องหรือหัวขอท่ีจะสัมมนา
เพื่อเตรียมนําเขาเสนอตอท่ีประชุม ซ่ึงส่ิงท่ีผูเขารวมสัมมนาตองทําคือ รวมอภิปรายวิเคราะหปญหา
ท่ีแทจริง เสนอความคิดเห็นในการแกปญหาและสรุปหาทางเลือกในการแกปญหาสอดคลองกับ 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร๖๘กลาววา การสัมมนา (Seminar) เปนกระบวนการพบปะ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ทัศนคติ โดยหลังจากมีการนําเสนอแนวคิดประสบการณจาก
วิทยากรผูรู หรือผูทรงคุณวุฒิแลวจะมีการกระตุนใหสมาชิกท่ีเขารวมการสัมมนาไดใหขอมูล รับฟง
ขอมูล เสนอปญหา โดยตองรวมกันคิด วิเคราะหตัดสินใจหาขอสรุปและทฤษฎีท่ีจะเปนประโยชน
ตอสมาชิกท่ีเขารวมสัมมนา องคการและสังคมท่ีเกี่ยวของตอไป 

 
 

                                                        
๖๗นนทวัฒน  สุขผล, เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ

เปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๓), หนา ๒๗-๒๘. 
๖๘เพ็ชรี รูปะวิเชตร,เทคนิคการจัดฝกอบรมและการประชุม (Training and MeetingTechniques), 

(กรุงเทพมหานคร: เสรี, ๒๕๔๙), หนา ๒๒.   



๓๘ 

นพพงษ บุญจิตราดุลย๖๙กลาวถึง วัตถุประสงคของการสัมมนา องคประกอบสําคัญและ
ลักษณะของการสัมมนา รวมไปถึงลําดับข้ันของขบวนการสัมมนา ซ่ึงกลาวโดยสรุปไดดังนี้ 
วัตถุประสงคของการสัมมนา คือ เพื่อแกปญหารวมกันและเพื่อการเรียนรูและประโยชนจากการ
แกปญหารวมกัน ซ่ึงจากวัตถุประสงคดังกลาว ผูเขารวมสัมมนาจึงตองทําหนาท่ีรวมกันคือ เปนท้ัง 
“ผูรับ” และ “ผูให” กลาวคือ เปนผูฟงความคิดเห็นและขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการแกปญหา
รวมกัน ผูเขารวมสัมมนาจึงตองใชวิธีการแกปญหาท่ีถูกตอง และพยายามสรางบรรยากาศทาง
วิชาการ และความเปนกันเองใหมากที่สุด เปาหมายอันสําคัญของการสัมมนาบางทีมิไดอยูท่ีการ
สรุปขอเสนอแนะสําหรับการแกปญหาแตเพียงอยางเดียว หากอยูท่ีกระบวนการของการสัมมนา
ดวยวาสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการแกปญหา ไดมีการแสดงความคิดเห็นอันจะเปนประโยชน
แกการแกปญหา มีความคิดใหม ๆ สรางเสริมใหกับสมาชิก ดังนั้นกระบวนการท่ีใหทุกคนมีสวน
รวมจึงสําคัญ การสัมมนานั้นอาจไมมีการลงคะแนนเสียงหรือการลงมติช้ีขาดในปญหาใด ๆ 
นอกเหนือไปจากประมวลความเห็นสรุปขอเสนอแนะสําหรบการแกปญหาเทานั้นขอเสนอเหลานี้
ผูรับอาจปฏิบัติก็ไดหรือไมปฏิบัติก็ได ไมมีพันธะผูกพันใหปฏิบัติเหมือนกับการประชุม
ปรึกษาหารือ ท้ังนี้ก็มักจะข้ึนอยูกับขอตกลงในท่ีประชุมใหญองคประกอบสําคัญของการสัมมนา
จะตองประกอบดวย กลุมบุคคล การพูดจาสังสรรคอยางมีจุดหมายและมีระบบ โดยสมาชิกทุกคน
ของกลุมไดมีโอกาสรวมใหความคิดและสมาชิกยอมรับในวัตถุประสงคของกลุมลักษณะของการ
สัมมนาท่ีดี ๑๑ ประการ 

๑.  มีการกําหนดปญหาของท่ีประชุม 
๒.  สมาชิกทุกคนทราบวตัถุประสงคของการประชุม 
๓.  จัดใหมีประสบการณในการแกปญหารวมกัน 
๔.  จัดใหมีประสบการณในการเรยีนรูรวมกัน 
๕.  มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นและขอเท็จจริงระหวางสมาชิกของกลุม 
๖.  สมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอปญหาขอเท็จจริงเสนอมวลสมาชิกของตนเอง 
๗.  สมาชิกตองใชความคิด และเสริมสรางความคิดใหมในการแกปญหา 
๘.  ตองมีผูนําท่ีด ี
๙.  ตองมีการพูดท่ีดี 
๑๐. ตองมีการฟงท่ีดี 

                                                        
๖๙นพพงษ  บุญจิตราดุล, โนตยอบริหาร,(เชียงใหม : Orange Group Tactics Design, ๒๕๔๙), หนา 

๑๑๖ –๑๑๗. 



๓๙ 

๑๑. สมาชิกทุกคนมีสวนไดสวนเสียในการดําเนินการประชุมสัมมนาใหบรรลุเปาหมาย 
ลําดับข้ันของขบวนการสัมมนาระยะเตรียมงาน จัดใหมี Steering Committee (คณะกรรมการนํา
หรือคณะกรรมการประสานการดําเนินงาน) ในกรณีท่ีจะจัดการประชุมสัมมนาและไมสามารถเรียก
ประชุมใหญสมาชิกผูเขารวมใหมาพบกอนได คณะกรรมการชุดนี้จะทําหนาท่ี 

๑.  เลือกหรือแตงต้ังผูดําเนินการ 
๒.  กําหนดวัตถุประสงค 
๓.  เลือกหัวขอเรือ่งหรือประเด็นของปญหาเปน Theme 
๔.  จัดประเด็นของปญหาหรือหัวขอยอย 
๕.  ตกลงวิธกีารสัมมนา 
๖.  กําหนดวิทยากรบรรยายถาจําเปน 
๗.  กําหนดสถานท่ีและเครื่องอํานวยความสะดวก 
๘.  กําหนดวนัเวลาและตารางการสัมมนา 
๙.  กําหนดงบประมาณท่ีใชในการสัมมนา 
๑๐. กําหนดกิจกรรมเสริมในการสัมมนา 
ดังนั้นเห็นไดวาการสัมมนาเปนวธิีการหนึง่ท่ีนิยมในองคการ เปนการเพ่ิมสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะผูท่ีมีประสบการณในทํางาน ผูบริหารงานหรอืนักบริหาร ซ่ึงส่ิงท่ีไดรบั
จากการสัมมนาสามารถนําไปพัฒนางานท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพได 

ระวีวรรณ  เสวตามร๗๐ไดอธิบายความหมายของการประชุมสัมมนาวาคือการพัฒนา
ทางวิชาการโดยมีบุคคลกลุมใหญ มารวมกันในการศึกษาหาความรู หาแนวทางในการทํางานและ
แกปญหารวมกัน ดวยการรวมแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ซ่ึงกันและกัน  
  เกศรา  รักชาติ๗๑อธิบายองคประกอบของความสําเร็จในการจัดสัมมนาทางวิชาการคือ 

 ๑. ตองบอกใหผูเขารวมสัมมนา รูและเขาใจวาถูกคาดหวังอะไร บอกวัตถุประสงค
เนื้อหาสาระท่ี จะสัมมนา บอกถึงประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ และผูเขารวมสัมมนาจะตองทํา
อยางไรบางหลังจากจบการสัมมนา 

 ๒. ผูเขารวมสัมมนาไดมีสวนรวมคือ รวมคิด นําเสนอ มีกิจกรรมท่ีหลากหลาย 

                                                        
๗๐ระวีวรรณ  เสวตามร,  การประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สายใจ

การพิมพ, ๒๕๓๐), หนา ๖๘. 
๗๑เกศรา  รักชาติ, องคการแหงการตื่นรู , (กรุงเทพมหานคร  :  เนช่ันมัลติมี เดีย  กรุป จํากัด        

มหาชน, ๒๕๔๙), หนา ๑๙๗- ๑๙๘. 



๔๐ 

 ๓. ผูเขารวมสัมมนามีระยะเวลาเพียงพอท่ีจะยอยสลายความรู ท่ีไดเรียนรูและฝกฝน
คือ ผูเขารวมสัมมนามีเวลาทบทวน กับตัวเอง ใหกลุมสะทอนถึงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

 ๔. เม่ือบรรยากาศไมเครงเครียด หรือเปนทางการมากเกินไป 
 ๕. เม่ือผูเขารวมสัมมนานําส่ิงท่ีไดเรียนรูแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกันไปเช่ือมโยงกับ

ประสบการณ หรือความรูท่ีมีอยูของตน 
 ๖. เม่ือผูเขารวมสัมมนานําส่ิงท่ีไดเรียนรูไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 
 ๗. เม่ือผูเขารวมสัมมนารูแนวทาง และขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอคือ ผูเขารับการ

สัมมนารูแนวทางในการนําไปประยุกตใชกับชีวิตการทํางานและควรมีการติดตามผล เพื่อที่ผูเขารับ
การสัมมนาจะไดรับขอมูลปอนกลับวา ส่ิงท่ีไดนําไปปฏิบัติไดผลหรือไมไดผลอยางไร 
  สมคิด  บางโม๗๒ไดกลาวอธิบายถึงความหมายของการสัมมนาวาคือ เปนการประชุม
ของผูท่ีปฏิบัติงานอยางเดียวกัน หรือคลายกันและพบปญหาท่ีเหมือน ๆ กันเพื่อรวมกันแสดงความ
คิดเห็น หาแนวทางปฏิบัติในการแกปญหาทุกคนตองชวยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให
ความรูกอน แลวแบงกลุมยอย และนําผลการอภิปรายของกลุมยอยรายงานท่ีประชุมใหญ ขอดีใน
การจัดสัมมนาคือ เปนการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณสวนขอจํากัดคือ สมาชิกท่ีมีความรู 
วัย และประสบการณการทํางานท่ีสูงกวาอาจครอบงําความคิดของผูเขารวมการสัมมนาได 
  บุราณี  สุวรรณภิรมย๗๓ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสัมมนาหรือกลุมอภิปราย
หารือกันวาคือ ความมุงหมายของกลุมอภิปรายท้ังหลาย เพื่อชักจูงใหสมาชิกคิดฟงและพูด ซ่ึงลําดับ
ท่ีพยายามจัดในเรื่องนี้แตกตางกันเพื่อใหเหมาะกับสมาชิกแตละคน ตลอดจนเปนการดึงออกซ่ึง
ความคิดเห็น 

 นิรันดร  จุลทรัพย๗๔ไดกลาวถึง วัตถุประสงคองคประกอบ และประโยชนของการ
สัมมนา ซ่ึงวัตถุประสงคนั้นประกอบไปดวยปจจัยท่ีสําคัญหาประการดวยกันคือ ประการท่ีหนึ่ง 
เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ และประสบการณแกผูเขารวมสัมมนา ประการที่สองคือ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันระหวางผูเขารวมสัมมนาและวิทยากร ประการท่ีสามเพื่อ

                                                        
๗๒สมคิด  บางโม, เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :  บริษัท

จูนพับลิซซิ่ง จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๙๒. 
๗๓บุราณี  สุวรรณภิรมย, คูมือการประชุมสัมมนา เรียบเรียงจาก The Right way to conduct 

meeting sconference and discussion. พิมพครั้งที่ ๒,  (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแสงดาว, ๒๕๓๗),        
หนา ๑๑. 

๗๔นิรันดร  จุลทรัพย,  จิตวิทยา การประชุม อบรม สัมมนา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:
มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗), หนา ๒๗๐-๒๘๑.    



๔๑ 

คนหาวิธีการแกปญหาและแนวทางปฏิบัติรวมกัน ประการท่ีส่ี เพื่อใหไดแนวทางในการตัดสินใจ
หรือกําหนดนโยบายบางประการและประการสุดทายคือ เพื่อกระตุนใหผูเขารวมสัมมนานําหลัก
วิธีการท่ีไดเรียนรูไปใชใหเปนประโยชน สวนองคประกอบของการสัมมนาประกอบไปดวย 

 ๑. องคประกอบดานเนื้อหาไดแก 
๑) หัวขอหรือเรื่องท่ีจะจัดสัมมนา 
๒) จุดมุงหมายของการสัมมนา 
๓) หัวขอใหความรูท่ีสัมพันธกับเรื่องท่ีจัดสัมมนา 
๔) กําหนดการสัมมนา 
๕) ผลท่ีไดจากการสัมมนา 

 ๒. องคประกอบดานบุคคล 
๑) ผูจัดการสัมมนา 
๒) วิทยากร 
๓) สมาชิกผูเขารวมสัมมนา 
๔) องคประกอบดานสถานท่ีอุปกรณและงบประมาณ 

กลาวโดยสรุปคือ การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการจัดสัมมนา ควรพิจารณาถึง

วัตถุประสงคท่ีตองการใหเกิดกับผูเขารวมการสัมมนา การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

แลกเปลี่ยนระหวางผูเขารับการสัมมนาดวยกัน และการนําเนื้อหาสาระท่ีไดรับจากการสัมมนาไป

ใชประโยชน ในการปฏิบัติงานในองคกร 

๒.๘ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

  กลาวไดวาการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรในองคการใดก็ตามมักประสบปญหาและ
อุปสรรคนานัปการ อันอาจทําใหการพัฒนาบุคลากรไมสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงสาเหตุ
ตาง ๆ หลายประการเหลานี้ 

กุลธน  ธนาพงศธร๗๕ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน ๕ ประเภท พอสรุปเปน
หัวขอไดดังนี้  

   

                                                        

 ๗๕กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่ ๑–๗
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), 
หนา ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๒ 

๑. ปญหาดานเจาหนาท่ีดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  ๒. ปญหาดานวิทยากร 
  ๓. ปญหาดานตัวบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา แยกไดเปน ๔ ลักษณะ คือ 

  ๑) ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคท่ีแทจริงของการพัฒนา 
  ๒) ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไมดีตอการพัฒนาบุคลากร 

   ๓) บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจท่ีจะปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบัติกันมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอไมเช่ือวาวิทยากรจะ
มีความรูความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝกสอนตนได 

  ๔. ปญหาดานสถานท่ีและอุปกรณท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 
   ๕) ปญหาดานผูบริหาร หรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากร 
   ๑) ขาดแคลนครุภัณฑ อุปกรณ สถานท่ี ส่ือการสอนอ่ืน ๆ 
   ๒) ขาดแคลนบุคลากรสนับสนุนดานวิชาการ 
   ๓) ขาดแรงจูงใจดานคาตอบแทน 
   ๔) ขาดการสนับสนุนจากผูบริหาร 
   ๕) ขาดงบประมาณสนับสนุน 
   ๖) ขาดความคลองตัวในการใชครุภัณฑและสถานท่ี 
   ๗) ขาดบรรยากาศของการทํางาน เชน เพื่อนรวมงานเฉ่ือยชา ขาดโอกาสแสดง

ศักยภาพผูบังคับบัญชาไมใหกําลังใจ เปนตน 
  สมคิด  แกวสนธิ๗๖ไดกลาวถึงปจจัยท่ีเอ้ือ หรือเปนอุปสรรคตอการพัฒนาอาจารย ดังนี้ 

 ๑. ความตระหนักของมหาวิทยาลัย คณะและภาควิชา หากผูบริหารขาดความเขาใจ
และการสนับสนุนอยางจริงจังในการพัฒนาอาจารยแลวการพัฒนาอาจารยไมมีทางท่ีจะนําไปสูการ
พัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพ และเปนกระบวนการตอเนื่องได นอกจากจะเปนเพียงการจัด
ฝกอบรมอยางไมมีทิศทางเทานั้น 

 ๒. ความตระหนักของตัวอาจารยเองในความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาตนอยูเสมอ 

                                                        

 ๗๖สมคิด  แกวสนธิ, ทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาคณาจารย, ประมวลบทความทางวิชาการแนวคิด
ทั่วไปดานการสอน, (กรุงเทพมหานคร : หนวยพัฒนาการเรียนการสอนมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๒๘),   
หนา ๘๙-๙๑. 



๔๓ 

 ๓. เง่ือนไขหรือส่ิงจูงใจตาง ๆ ไดแก โครงสรางของสถาบัน ระเบียบ กฎเกณฑในการ
เลื่อนข้ันเงินเดือน ตําแหนงทางวิชาการ ทุนอุดหนุนการวิจัย ทุนเพิ่มพูนความรูทางวิชาการส่ิงตาง ๆ 
เหลานี้ จะทําใหอาจารยสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง และเปนการแสดงออกของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับ
ทัศนคติท่ีตองการจะพัฒนาคณาจารยของมหาวิทยาลัย 

 ๔. กิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยพัฒนาอาจารยจัดข้ึน ท้ังเนื้อหาและวิธีการ ดานเนื้อหาตอง
เปนท่ีสนใจของอาจารย ตรงกับความจําเปนในการท่ีจะพัฒนา และตรงกับความตองการของ
อาจารย วิธีการเปนวิธีการท่ีดีเหมาะสมกับผูเขารวมประชุม 

 ๕. การใชอํานาจบังคับการใหเสรีภาพ เนื่องจากเปนความรับผิดชอบของภาควิชา
คณะ และมหาวิทยาลัยในอันท่ีจะนําสถาบันใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว ดังนั้น จึงมักจะมีแนวโนมวา
ผูบริหารอาจใชอํานาจในการบังคับอาจารยท่ีมีความจําเปนตองพัฒนา ซ่ึงการพัฒนาไมควรเปนการ
บังคับเพราะไมอาจทําใหเกิดผล ควรใชการเหนี่ยวนําใหเกิดความตระหนักในความจําเปนและเห็น
ความสําคัญดวยตนเองจากปญหาดังกลาวขางตนกอใหเกิดอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรอยางยิ่ง 
ซ่ึงในแงของผูบริหารควรมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี ในดานของบุคลากรควร
ปรับเปลี่ยนทัศนคติใหมเพื่อการพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดี
ยิ่งข้ึน และเม่ือทุกอยางมีความเขาใจถูกตองตรงกันแลว ก็จะทําใหเล็งเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากรก็จะทําใหการดําเนินงานกิจการตาง ๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน
ก็จะสงผลใหมหาวิทยาลัยมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

บรรยงค  โตจินดา๗๗ไดกลาวไววา ในสังคมโลกาภิวัตน ผูบริหารจําเปนตองเขาใจและ
แกปญหาอันจะเกิดข้ึนจากการท่ีธุรกิจตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง ๓ ระยะคือ 

 ๑. ปญหาระยะส้ัน 
๑) ปญหาการเก็บรักษาคนไวในองคการ 
๒)  ปญหาการขัดแยงกันระหวางฝายจัดการกับฝายพนักงาน 
๓)  ปญหาการขัดแยงระหวางคนรุนใหมกับคนรุนเกา 
๔)  ปญหาขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไมพอใจการทํางาน 
๕)  ปญหาการจัดองคการไมเหมาะสม 

 ๒. ปญหาระยะกลางและระยะยาว 
  ๑)  ธุรกิจขยายตัวอยางรวดเร็วจนบุคลากรขยายตัวไมทัน 

                                                        

 ๗๗บรรยงค  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน (๑๙๗๗)จํากัด, 
๒๕๔๓), หนา ๒๐๓. 



๔๔ 

  ๒)  ปญหาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการ 
  ๓) ปญหาเรื่องการฝกอบรม และวางแผนกับทรัพยากรมนุษยไมสอดคลองกัน 
  ๔) ปญหาการมองอนาคตไมชัดเจน 
  ๕) ปญหาการทํางานเปนทีมและขาดความจงรักภักดี 
  ๖)  ปญหาการเตรียมตัวไปสูสังคมนานาชาติ 
 ๓. แนวทางแกไข 
  ๑) ผูบริหารตองใหความสนใจอยางจริงจัง และจะตองเขาใจวาคนเปนมนุษยท่ี

ตองการความเอาใจใส 
  ๒) ธุรกิจอยูไดเพราะคุณภาพของคนและความสุขของคน สํารวจตนเองอยาง

ตรงไปตรงมา และปรับปรุงใหดีข้ึนอยางไร โดยใชมืออาชีพ เพื่อเปดโอกาสใหทุกฝายไดแสดง
ความเห็นอยางเต็มท่ี 

  ๓) ดูความสัมพันธระหวางคนและทิศทางของธุรกิจ 
  ๔) จัดใหมีฝายวางยุทธศาสตรทางดานทรัพยากรมนุษย 
  ๕) ใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนท่ียอมรับของทุกฝาย 
 กุลธน  ธนาพงศธร๗๘ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน ๕ ประเภท พอสรุปเปน

หัวขอไดดังนี้ 
 ๑. ปญหาดานเจาหนาท่ีดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 ๒. ปญหาดานวิทยากร 
 ๓. ปญหาดานตัวบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา 

๑) ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคท่ีแทจริงของการพัฒนา 
๒) ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไมดีตอการพัฒนาบุคลากร 

  ๓)  บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรกัษนิยม พอใจท่ีจะปฏิบัติตามแนวทาง
เดิมท่ีเคยยึดถอืปฏิบัติกันมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเช่ือวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝกสอนตนได 

 ๔. ปญหาดานสถานท่ีและอุปกรณท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 

                                                        

 ๗๘กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่                    
๑–๗ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
,๒๕๓๙), หนา ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๕ 

 ๕. ปญหาดานผูบริหาร หรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากรจากปญหา
ดังกลาว ทําใหเปนอุปสรรคหรือปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไมวาจะเปนความขัดแยงระหวางครู
ดวยกัน ขาดประสิทธิภาพ ไมพอใจทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการก็ไมเหมาะสม จึงเปนปญหา
ท่ีผูบริหารจะตองดําเนินการปรับปรุงแกไขตอไปใหมีคุณภาพมากข้ึน 

ไกสอน  พมวิหาน๗๙ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการศึกษาไว ๗ เรื่องคือ 
 ๑. บทบาทของการศึกษาท่ีม่ีตอภารกิจปฏิวัติของประเทศ 
 ๒. การนําเอาการศึกษาใหสัมพันธสอดคลองกับลักษณะพิเศษตาง ๆ ท้ังทางเศรษฐกิจ

และสังคม ของแตละหนวยงาน และของแตละทองถิ่น 
 ๓. การทําใหประชาชนใหไดรับการศึกษาระดับประถมศึกษาโดยท่ัวไป(การศึกษา

ภาคบังคับ) 
 ๔. การยกคุณภาพการศึกษา การเพิ่มประสิทธิผลของการศึกษา 
 ๕. การใหเกียรติศักดิ์ศรี ของครูอาจารยในสังคมใหสูงข้ึน 
 ๖. การกระตุนใหสังคมมีสวนในการปฏิบัติตามจุดหมายยุทศาสตรการศึกษา เอาใจ

ใสตอการสรางคนรุนหนุมสาวใหเปนคนใหมสังคมนิยม 
 ๗. การเพิ่มทวีการนําพาของพรรค การบริหารของรัฐตอภารกิจการศึกษา นับวาเปน

ผูนําท่ีเอาใจใสและมีวิสัยทัศนกวางไกล 

๒.๙ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  บุญศรี  พรหมมาพันธุ และคณะ๘๐ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาครูมัธยมศึกษาแหงชาติ 
ฉบับท่ี ๘ (พ.ศ.๒๕๔๐– ๒๕๔๔) พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวารูปแบบท่ีควรใชใน
การพัฒนาครู ไดแก การศึกษาดูงานภายในประเทศ รองลงมา ไดแกการฝกอบรมระยะส้ัน การ
เพิ่มพูนความรูโดยการประชุมอบรมสัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการ สวนแนวทางในการ
พัฒนา ไดแก ควรจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาคุณภาพครูเรื่องการจัดแผนการสอน การผลิต
นวัตกรรมและการวิจัยในช้ันเรียน รองลงมาไดแก ควรประเมินคุณภาพครูไมใหตํ่ากวาเกณฑ
มาตรฐาน ทําการติดตามประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ อบรมครูใหเขาใจหลักสูตร และอบรมครูใหมี

                                                        
 ๗๙ไกสอน  พมวิหาน, การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชานลาว,  พิมพครั้งที่

๒, (กรุงเทพฯ : บริษัท ที่. พี. พิริ้นท จํากัด ,๒๕๔๒), หนา ๒๐ - ๒๑. 
 ๘๐บุญศรี  พรหมมาพันธุ และคณะ,รูปแบบการพัฒนาครูมัธยมศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษา

แหงชาติ ฉบับที ๘ ( พ.ศ.๒๕๔๐–๒๕๔๔ ), รายงานการวิจัย.ทุนอุดหนุนการวิจัยจากงบประมาณแผนดิน 
ประจําป ๒๕๔๒), หนา ๓๒. 



๔๖ 

โลกทัศนท่ีกวางข้ึน สําหรับรูปแบบการพัฒนาตนเอง ไดแกการศึกษาดวยตนเอง การศึกษาตอ 
การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการแลกเปลี่ยนประสบการณ การรวมกิจกรรม
การนิเทศงาน การเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพครูและการเรียนรูจากแหลงตาง ๆ สวนหนวยงานเปน
ผูพัฒนา ไดแก การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการฝกอบรม การสรางทีมงานพัฒนาคุณภาพงาน 
การนิเทศงาน การเชิญวิทยากรมาบรรยายใหความรู การต้ังกองทุนสงเสริมและพัฒนาครู และการ
สงเสริมใหเกิดการแขงขันสูความเปนเลิศทางวิชาการ 
  กฤษดา  สมวถา๘๑ไดศึกษาการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชน
สายสามัญ ในจังหวัดเชียงใหม พบวา วิธีการคัดเลือกผูสมัครผูบริหารและครูผูสอนสวนมากใช
วิธีการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสม ผูท่ีสัมภาษณสวนใหญจะเปนผูบริหาร เชน อาจารย
ใหญ ผูจัดการ หรือครูใหญ แลวเจาของโรงเรียนหรือผูบริหารระดับสูงเปนผูตัดสินใจ ปญหาท่ีพบ
คุณวุฒิของผูสมัครไมตรงลักษณะท่ีตองการ หากโรงเรียนมีความจําเปนตองรับผูสมัครท่ีมีคุณวุฒิ
ไมตรงตามลักษณะท่ีตองการก็ควรสงเสริมใหศึกษาตอฝกอบรมหรือดูงานเพ่ิม 

ฤกษชัย  ใจคําปน๘๒ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหมเขต ๕ พบวา ดานการพัฒนาบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเห็นวา ไดจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพจัดโอกาสใหมีการ
ประชุมสัมมนา อบรม เปนหมูคณะ รวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาการ
เรียนการสอน โดยการสรางเครื่องมือและส่ือการเรียนการสอน แตมีผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่ง 
ไมไดจัดใหมีการศึกษาดูงาน ในตางประเทศ ไมมีการพัฒนาความรูเรื่องระเบียบ กฎหมาย ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ขณะท่ีปญหาในการพัฒนา
บุคลากรคือ ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ไมมีการวางแผนใน
การพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ขาดการติดตามผลในการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารไมเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ขาดแหลงสําหรับศึกษาคนควา ตลอดจนบุคลากรปรับตัวไมทัน
กับการเปลี่ยนแปลง 

 

                                                        
 ๘๑กฤษดา  สมวถา, “การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาใน

จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธวิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๔)  

 ๘๒ฤกษชัย  ใจคําปน, “การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษา
เชียงใหมเขต ๕.”,วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙)   



๔๗ 

 สมควร  ทิพยจันทร๘๓ไดศึกษา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร สถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน อําเภอแมทา จังหวัดลําพูน พบวา ผูอํานวยการโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุนการเขารวม
สัมมนาทางวิชาการท่ีจัดโดยหนวยงาน ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนับสนุนให
บุคลากรไดศึกษาตอ มีขอมูลเพื่อช้ีแนะแนวทางและมีการสํารวจความตองการในการศึกษาตอ ของ
บุคลากรสวนปญหาท่ีพบคือ งบประมาณที่จํากัด ในการดําเนินการโครงการพัฒนาบุคลากร ไมมี
การวางแผนโครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ สวนดานขอเสนอแนะ
ควรมีการจัดหาแหลงคนควา ศูนยเทคโนโลยีและสารสนเทศสําหรับบุคลากรไดใชพัฒนาตนเอง 

 สมพร  ใจคําปน๘๔ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอ
ฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากรมีการสงเสริมใหบุคลากรมี
การพัฒนาตนเอง อยางอิสระและ มีการสนับสนุนใหบุคลากร เขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 
สวนปญหาและอุปสรรคที่พบ คือ ขาดแคลน การสนับสนุนดานงบประมาณ ไมมีการจัดแหลง
เรียนรูสําหรับใหบุคลากรไดศึกษา ตลอดจนไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา 

 พิสมัย  กองคํา๘๕ไดศึกษาการพัฒนา ครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารคาดหวังสามดาน ไดแกดาน
บุคลิกภาพ ดานความรูความสามารถ และดานคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงมีความสอดคลองกับสภาพ
ปญหาคือ ยังตองสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูผูสอน ตองพัฒนาบุคลากรดวยการ
สงเสริมการพัฒนาดานบุคลิกภาพ ความรูความสามารถและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนมีการ
แตงต้ังคณะกรรมการการดําเนินงานในดานตาง ๆ 

 นิยม  สุวรรณพรหม๘๖ไดศึกษาการจัดปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียนจอมทอง อําเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม พบวา สภาพการจัดปจจัยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานมากคือดานความรับผิดชอบ ปานกลางคือดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานการมีสวนรวมใน

                                                        
 ๘๓สมควร  ทิพยจันทร, “การพัฒนาบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียนขั้นพ้ืนฐาน อําเภอแมทา

จังหวัดลําพูน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘)   
 ๘๔สมพร  ใจคําปน, “การบริหารงานบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอดจังหวัด

เชียงใหม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗)  
๘๕พิสมัย  กองคํา,  “การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอ

เมืองเชียงใหม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖)  
๘๖นิยม  สุวรรณพรหม,  “การจัดปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนจอมทอง

อํ า เภอจอมทอง  จั งห วัด เ ชี ย งใหม ” ,  วิทยานิพนธ พุทธ ศ าสตรมหาบัณฑิต ,   (บัณฑิต วิทยา ลัย  : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗)   



๔๘ 

การทํางาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือดานเงินเดือนและความมั่นคง ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสวนนอยท่ีสุด คือดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการทํางานท่ีปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหารงานดานการติดตอส่ือสาร ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ปญหาที่พบไดแก การขาดอัตรากําลังบุคลากรเปนจํานวนมากยังไมมีการ
กระจายงานอยางท่ัวถึงและเปนธรรม เกิดการทํางานท่ีซํ้าซอนทําใหบางคนขาดโอกาสในการมีสวน
รวม การยกยองชมเชยในผลสําเร็จของงานมีนอยไมท่ัวถึงและไมสมํ่าเสมอ นโยบายการบริหารงาน
ขาดความชัดเจนเหมาะสม ระบบการติดตอขาวสารภายในยังขาดประสิทธิภาพ และไมไดรับการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือพัฒนางานตลอดจนความกาวหนาในวิชาชีพ 

นิพนธ  กาชาติ๘๗ไดศึกษาแนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน
ชุมชนบานวังดิน อําเภอลี้ จังหวัดลําพูน พบวา งานดานการนิเทศภายในควรดําเนนิการโดยมีข้ันการ
รวมประชุมวางแผน กําหนดบทบาทหนาท่ีผูนิเทศ ผูรับการนิเทศ วัตถุประสงคเปาหมาย วิธีการ 
เครื่องมือแจงใหทราบลวงหนา มีการแตงต้ังคณะกรรมการนิเทศ ปฏิทินการนิเทศแตละชวงช้ัน ให
ครอบคลุมทุกกลุมสาระการเรียนรู ควรนิเทศทุกสัปดาห หรือเดือนละครั้งเปนอยางนอย ดวยวิธี
นิเทศท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม ข้ันดําเนินการนิเทศแบบกัลยาณมิตรตามปฏิทินอยาง
สมํ่าเสมอ ดวยวิธีท่ีหลากหลาย เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ควรนําผลการนิเทศมาวิเคราะห 
เสนอแนวคิดเพื่อเปนแนวปฏิบัติในครั้งตอไป 

วันทนีย  วงศยัง๘๘ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาอาจารยคณะวิทยาการจัดการสถาบันราช
ภัฏเชียงใหมสูการเปนอาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพ พบวา การพัฒนาอาจารยคณะควรมีนโยบาย
และแผนพัฒนาอาจารยท่ีชัดเจนตอเนื่องและจริงจัง มีผูรับผิดชอบมีการประชาสัมพันธกิจกรรมการ
พัฒนาทุกครั้ง มีผลประเมินผลการพัฒนาอยางเปนระบบงบประมาณสนับสนุนเพียงพอและ
เหมาะสม คณะควรปลุกจิตสํานึกใหอาจารยไดเห็นความจําเปนท่ีตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ สําหรับ
ดานเน้ือหาการพัฒนาอาจารย อาจารยตองการพัฒนาความรูความสามารถวิชาชีพเฉพาะเพื่อนําไป
พัฒนาดานการเรียนการสอน การสรางองคความรู ใหม ๆโดยเฉพาะดานเทคนิควิธีสอนท่ี
หลากหลายมาใชในการจัดการเรียนการสอน การใชส่ือการสอนใหเหมาะสมกับกิจกรรมการเรียน

                                                        
๘๗นิพนธ  กาชาติ,  “แนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนชุมชนบานวังดิน 

อําเภอลี้ จังหวัดลําพูน”, วิทยานิพนธ (พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘)  
๘๘วันทนีย  วงศยัง, “รูปแบบการพัฒนาอาจารยคณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏเชียงใหมสูการ

เปนอาจารยมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพ”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาบัณฑิต 
สถาบันราชภัฏเชียงใหม, ๒๕๔๘)   



๔๙ 

การสอนในแตละรายวิชา และการวัดผลประเมินผลดวยใชวิธีการประเมินผลที่หลากหลาย ดาน
รูปแบบและวิธีการพัฒนาอาจารย รูปแบบและวิธีการพัฒนาอาจารยกระทําไดหลายวิธีสําคัญ คือ 
การศึกษาตอ อาจารยตองการพัฒนาโดยการลาศึกษาตอตางประเทศโดยทุนของรัฐบาล และของ
สถาบันมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม สัมมนาและการพัฒนาโดยใชกระบวนการวิจัยการผลิตผลงาน
ทางวิชาการเพื่อเสนอขอตําแหนงทางวิชาการ ดานบุคลิกลักษณะคุณธรรมและจริยธรรม และควร
เปดโอกาสใหอาจารยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันโดยการจัดกิจกรรมนันทนาการ เพื่อ
สรางความสัมพันธอันดีและกอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ การยกยองและมอบเกียรติใหกับ
อาจารยท่ีเปนแบบอยางท่ีดีในการอุทิศเวลาใหกับงานและนักศึกษา 
  ยุวดี  ตั้งคํา๘๙ ไดศึกษาการประเมินโครงการพัฒนาอาจารยเพื่อเขาสูตําแหนงทาง
วิชาการของสถาบันราชภัฎสวนดุสิต ในองคประกอบ ๔ ดาน คือ ดานบริบท ดานปจจัยนําเขา ดาน
กระบวนการ และดานผลผลิต พบวา ความคิดเห็นของอาจารยในภาพรวม ท่ีเขารวมโครงการพัฒนา
อาจารย เพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต มีความคิดเห็นท่ีตรงกัน 
โดยเฉพาะดานบริบท เปนอันดับแรก กลาวคือ เห็นดวยมากท่ีสุด ในวัตถุประสงคของโครงการมี
ความสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต รองลงมาดานผลผลิต 
เกี่ยวกับการท่ีสถาบันควรดําเนินโครงการลักษณะนี้อยางตอเนื่อง ถัดมาเปนดานปจจัยนําเขา คือ 
การใหโอกาสอาจารยท่ีสมัครเขาโครงการอยางเทาเทียมกัน และไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร
เปนอยางดี และดานกระบวนการเปนอันดับสุดทาย ซ่ึงเกี่ยวกับการแสดงออกถึงความต้ังใจดําเนิน
โครงการน้ีของผูบริหารระดับสูง โดยเขารวมเปนประธานหรือท่ีปรึกษาเพื่อใหกําลังใจแกผูเขา
โครงการ นอกจากนี้ยังมีการแสดงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะพบวาโครงการมีความนาสนใจและ
เหมาะสม เปนประโยชนตออาจารยประจํา และเห็นควรมีการพัฒนาเปนไปอยางตอเนื่องซ่ึง
โครงการน้ีทําใหอาจารยประจํามีความกระตือรือรนมากข้ึน เนื่องจากผูเขาโครงการสามารถท่ีจะนํา
ความรูท่ีไดรับไปสรางผลงานทางวิชาการได ซ่ึงเปนประโยชนตอสวนรวมในอนาคต 
 

                                                        

 ๘๙ยุวดี  ต้ังคํา, “การประเมินโครงการพัฒนาอาจารยเพ่ือเขาสูตําแหนงทางวิชาการของสถาบันราช
ภัฏสวนดุสิต”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, [ระบบ
ออนไลน]. แหลงที่มา http://dcms.thailis.or.th/ (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐) 



๕๐ 

ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา๙๐ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาสรุปไดวา อาจารยเห็นวาศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบ
กิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร วิทยาเขตฯ ควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน และมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา สวนดานการ
ฝกอบรมมีความเห็นตรงกันวาควรมีการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ เพื่อเปนแรงจูงใจ
ใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม มีหลักสูตรประจําท่ีเกี่ยวของกับการสอน เนื้อหาการฝกอบรม
ตอบสนองความตองการสงเสริมบุคลากรศึกษาดูงานหนวยงานภายนอก สําหรับดานการสัมมนา
ทางวิชาการ เห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขารวมสัมมนาดวยความสมัครใจ 
มีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการ ควรจัดสัมมนาในชวงท่ีปลอดจากการเรียนการ
สอน ดานการศึกษาตอ ควรมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรศึกษาตอ นโยบาย
สนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตออยางชัดเจน มีทุนสนับสนุนการศึกษาตออยางเหมาะสมพอเพียง 
ดานการวิจัย วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมการฝกอบรมเพิ่มความรูและทักษะดานการวิจัย จัดหา
ทุนอุดหนุนจากแหลงทุนท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบายสนับสนุนท่ีชัดเจน นอกจากนี้
ในดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ วิทยาเขต ควรสงเสริมใหสรางผลงานทางวิชาการ สนับสนุน
การจัดการฝกอบรมและจัดแสดงผลงานทางวิชาการ 
  จรินทร  เสโตบล๙๑ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สัมพันธกับทัศนะตอการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยนเรศวร พบวา ปจจัยบางประการท่ีสัมพันธกับทัศนะตอการทํางานวิจัยของ
อาจารยมหาวิทยาลัยนเรศวร ไดแก คุณลักษณะของอาจารยทางการวิจัยแรงจูงใจในการทํางานวิจัย 
การพัฒนาตนเองของอาจารยทางการวิจัย และการสนับสนุนของผูบริหาร โดยรวมอาจารยมีทัศนะ
ท่ีดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อาจารยมีคุณลักษณะทางการวิจัย และมีแรงจูงใจในการทําวิจัย
มาก แตการพัฒนาตนเองของอาจารยทางการวิจัย และการสนับสนุนของผูบริหารยังไมมาก
เทาท่ีควร สําหรับขอเสนอแนะในการศึกษา คือ มหาวิทยาลัยควรใหการสนับสนุนและกระตุนให
อาจารยสนใจทําการวิจัยมากข้ึน โดยอาจจะกําหนดเปนนโยบาย หรือมาตรการในการสงเสริมการ
ทําวิจัยใหชัดเจนและจริงจังมากข้ึน เพื่อใหเปนไปตามแผนพัฒนาการศึกษาที่มหาวิทยาลัยได
กําหนดเปาหมายไว พรอมกันนี้ผู ท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวของ เชนคณบดี หัวหนาภาควิชา ควรสราง

                                                        
 ๙๐ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา,  “การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ”,  

วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๓)  
 ๙๑จรินทร  เสโตบล, “ปจจัยบางประการที่สัมพันธกับทัศนะตอการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย

นเรศวร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. [ระบบออนไลน].แหลงที่มา  
http://www.thaiedresearch.org  (๒0 กรกฎาคม ๒๕๕๐)  



๕๑ 

บรรยากาศทางวิชาการและทางการวิจัย ใหมีกิจกรรมทางวิชาการตาง ๆ เชน การจัดฝกอบรม
ทางการวิจัยเพื่อเพิ่มพูนความรูทางเทคนิควิธีการวิจัย และการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอร การจัดบรรยายทางวิชาการ รวมทั้งการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยนเปลี่ยนนักวิจัย เพื่อ
สรางแรงจูงใจและกระตุนใหอาจารยท่ีไมเคยวิจัยอยากทําวิจัยมากข้ึน นอกจากนี้มหาวิทยาลัย
นเรศวรควรลดภาระงานสอนใหกับอาจารยท่ีกําลังทําวิจัย หรือให อาจารยลาเพื่อทําการวิจัย และไม
มีผลตอข้ันเงินเดือน สิทธิ และผลประโยชนอ่ืน ๆ พรอมท้ังจัดสรรทุนในการทําวิจัยใหกับอาจารยท่ี
มีความสนใจในการทําวิจัย แตยังไมเคยทําวิจัยมากข้ึน รวมถึงการนําผลงานวิจัยมาใชประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบ หรือประกาศยกยองชมเชยใหกับอาจารยท่ีมีผลงานวิจัยใหเปนท่ีรูจักโดย
ท่ัวกัน ควรมีการจัดกิจกรรมวิจัยแบบกลุมผสม ระหวางผูท่ีเคยมีประสบการณในการทําวิจัย 
(เพื่อใหเปนพี่เลี้ยง) กับผูท่ีไมเคยมีประสบการณในการทําวิจัยไดมีโอกาสในการทําวิจัยรวมกัน 
และควรสรางทัศนคติท่ีดีใหกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรูสึกวา การทํางานวิจัยเปนภาระหนาท่ีอีก
อยางหนึ่งท่ีสําคัญ และมีประโยชนตอการพัฒนาการเรียนการสอน และตอตัวอาจารยเอง โดยในแต
ละปอาจจะเชิญผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานวิจัยมาบรรยายใหกับอาจารยไดทราบและเขาใจ
ในเทคนิควิธีการทํางานวิจัยท่ีทําใหประสบผลสําเร็จ 

เทวมิตร  รุงเรืองวงศ๙๒ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ พบวา 
บุคลากรทราบนโยบายการพัฒนาบุคลากรจากแผนพัฒนาของหนวยงานคณะและภาควิชา ซ่ึงถูก
กําหนดไวอยางกวาง ๆ มีความเกี่ยวของกับนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรในฐานะผูรับไปปฏิบัติ 
โดยมีการประชาสัมพันธแจงผานหนวยงาน คณะและภาควิชา เชิญชวนและจูงใจบุคลากรเขารวม
กิจกรรมพัฒนา บุคลากรมีความตองการใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการปฐมนิเทศทําความชัดเจนใน
เรื่องระเบียบกฎเกณฑ บทบาทหนาท่ีและภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ โดยมอบหมายงานใหตรงกับ
ความรู ความสามารถ นอกจากนี้การฝกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานยังมีปญหาในเรื่องของโอกาส
ท่ีไมเทาเทียมกันเพราะภาระการสอนมาก ขาดการสนับสนุนใหการศึกษาท่ีชัดเจนควรจัดสรร
งบประมาณใหพอเพียง ในเรื่องของทุนการศึกษา สําหรับความตองการในการทําวิจัยมหาวิทยาลัย
ควรมีเปาหมายและสนับสนุนการทําวิจัยอยางชัดเจน ท้ังดานแรงจูงใจ งบประมาณตลอดจน
คาตอบแทนการทําวิจัย 

                                                        

 ๙๒เทวมิตร  รุงเรืองวงศ, “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร 
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒)  



๕๒ 

อัจนา  สุวรรณรัตน๙๓ ไดศึกษาความตองการพัฒนาการวิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย 
และเจตคติของอาจารย ในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบวา การศึกษาความตองการพัฒนาการ
วิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย และเจตคติของอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจําแนกตามวุฒิ
การศึกษา สาขาวิชาท่ีสอน ประสบการณการทํางาน และประสบการณการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับ
การวิจัย พบวา อาจารยของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีความตองการพัฒนาการวิจัยมาก แตดาน
ความตองการการพัฒนาการวิจัย ในดานความรูดานทักษะการวิจัย และดานเจตคติแตกตาง กลาวคือ 
อาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาการการวิจัย
แตกตางกัน ในขณะท่ีอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลท่ีสอนสาขาวิชาแตกตางกัน และ
ประสบการณการทํางานรวมไปถึงประสบการณการอบรม สัมมนาเกี่ยวกับการวิจัยแตกตางกัน มี
ความตองการการพัฒนาการวิจัย ไมแตกตางกันและยังไดมีขอเสนอแนะวาสถาบันเทคโนโลยีราช
มงคลควรใหการสงเสริมและสนับสนุนการทําวิจัยของอาจารยใหเปนรูปธรรมมากข้ึน ประกอบกับ
สนับสนุนอาจารยท่ีทําวิจัย ใหมีการลดภาระ การสอนของอาจารยลงและควรสนับสนุนใหมีการจัด
ประชุมสัมมนาหรือฝกอบรมเกี่ยวกับการทําวิจัยอยางสมํ่าเสมอเพ่ือเปนการกระตุนใหอาจารยสนใจ
ในการทําวิจัยอันจะเปนประโยชนตอสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลตอไป นอกจากนี้การสนับสนุน
เงินทุน ในการทํางานวิจัย จะเปนการกระตุนใหอาจารยสนใจในการทําวิจัยอันจะเปนประโยชนตอ
สถาบันตอไป 
  จากการศึกษาท่ีเกี่ยวของจะเห็นไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและมี
ความสําคัญเพราะบุคลากรเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนใหทุกกระบวนการขององคการประสบ
ความสําเร็จไปสูจุดหมายไดอยางงดงาม ดังนั้นผูศึกษาจึงไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวไมวาจะเปนการฝกอบรม 
การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน การศึกษาตอเพื่อเปนประโยชนและแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรของ ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนตอไป 
 

 

 

 

                                                        
๙๓อัจนา  สุวรรณรัตน, “ความตองการการพัฒนาการวิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย และเจตคติของ

อาจารย ในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัย : ศรีนครินทรวิ
โรฒ. [ระบบออนไลน]. แหลงที่มา http://www.thaiedresearch.org (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐)  ๒๕๔๒)  



๕๓ 

 

๒.๑๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิ ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซแขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
    ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 

   ๒. ดานการฝกอบรม 

   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 
   ๔. ดานการศึกษาตอ 

   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 

ขอมูลประชากร 
 

         
         ๑. เพศ 
         ๒. อาย ุ
         ๓. ระดบัการศึกษา 
         ๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 
         ๕. ประสบการณทํางาน 
 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 



บทท่ี ๓ 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

  การวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวคร้ังนี้ ผูวิจัยกําหนดเปนการ วิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) ดังนี้ 
  ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง     
  ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  ๓.๓ การสรางเคร่ืองมือ 
  ๓.๔. การเก็บรวบรวมขอมูล     
  ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล     
  ๓.๖  สถิติท่ีใชในการวิจัย 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  การวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือผูบริหาร และ
อาจารย ท่ีทําการสอนในมหาวิทยาลัยจําปาสัก จํานวน ๒๔๐ คน 

๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยจะสรางข้ึนเอง จากแนวคิด
ทฤษฎีท่ีไดทบทวนมาแลว เกีย่วกับสภาพ ปญหา และ ความตองการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยจาํปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อาจารยและนกัศึกษา
แบบสอบถามแบงออกเปน ๓ ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี  ๑ ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกบัผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี  ๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร 
ตอนท่ี  ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 



 

๕๕ 
 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ตอสภาพการบริหารงาน
วิชาการทั้ง ๕ ดานดังนี้  
   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
   ๒. ดานการฝกอบรม 
   ๓. ดานการศึกษาดูงาน  
   ๔. ดานการศึกษาตอ  
   ๕. ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ 
  แบบสอบถามเปนการใหคะแนน โดยวิธีประเมินตามมาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ
ตามวิธีการของ เบสทและคารน คือ 

  มากท่ีสุด ให ๕ คะแนน 
  มาก    ให ๔ คะแนน 
  ปานกลาง ให ๓  คะแนน 
  นอย   ให ๒ คะแนน 

  นอยท่ีสุด ให ๑ คะแนน 
  การแปลความหมายของขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ย เพื่อนําผลที่
ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑของระดับ ดังนี.้ 
   ๔.๕๐-๕.๐๐ หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

๓.๕๐-๔.๔๙ หมายถึง ระดับมาก 
๒.๕๐- ๓.๔๙ หมายถึง ระดับปานกลาง 
๑.๕๐-๒.๔๙ หมายถึง ระดับนอย 
๑.๐๐-๑.๔๙ หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 

๓.๓ การสรางเคร่ืองมือ 

  ๑. ศึกษาตําราบทความ และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูแลวนํา
ผลการศึกษามาสรางเคร่ืองมือและขอคําปรึกษาจากกรรมการที่ปรึกษา 
  ๒. นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหผูเช่ียวชาญพรอมประธารท่ีปรึกษา พิจารณา
เพื่อตรวจสอบหรือปรับปรุงแกไขความถูกตองสมบูรณของเนื้อหา เพื่อใหแบบสอบถามท่ีตรงตาม
เนื้อหาและเหมาะสมของคําถาม 
  ๓. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการใหผูเช่ียวชาญ จํานวน ๕ ทาน ตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ เพื่อหาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม ( Index of Congruence: IOC) และ



 

๕๖ 
 

นํามาปรับปรุงตามขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญแลวนําไปทดลองเก็บ (Try- Out) กับบุคคลท่ีใกลเคียง
กับกลุมตัวอยางจํานวน ๓๐ ชุด จากนั้นนํามาหาคาความเช่ือม่ันของขอคําถามโดยหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟา(Alpha)ของครอนบารด(Cronbach) 
  ๔. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จเสนอประธารกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและ
ผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และนํามหาคาดัชนีความ
สอดคลอง (Index of Congruence: IOC) เลือกขอคําถามท่ีไดคาคํานวณ ๐.๖๐-๑,๐๐มาเปนขอคําถาม
แบบอิสระเพื่อตรวจสอบความถูกตอง รับขอเสนอแนะและดําเนินการปรับปรุงแกไข 
  ๕. นําแบบสําถามฉบับรางท่ีแกไขเรียบรอยแลว เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควา
แบบอิสระ เพื่อพิจารณาและใหความเห็นชอบ 
  ๖. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณตามแบบสัมภาษณท่ีไดรับการพิจารณาเห็นชอบแลว 

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดาํเนินการดังนี ้

  ๑. ทําหนังสือเพื่อขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอมูลจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือไปยังบริหารมหาวิทยาลัยจําปาสักเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูล 
  ๒. ทําหนังสือเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจาก เลขานุการเอกราชทูตศึกษา
ประจําราชอาณาจักไทยเพื่อขอความรวมมือไปยังมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
  ๓. ดํา เนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบโดยให เวลาแก ผูตอบ
แบบสอบถามหนึ่งสัปดาหในการตอบแบบถาม 

๔. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ๑ สัปดาห จากกลุมตัวอยาง 

๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรม
วิเคราะหขอมูลสําเร็จรูป ในการหาคาตางๆ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  ๑. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม และขอมูลเกี่ยวกับสภาพศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักโดยนํามาวิเคราะหหาความถ่ี (Frequency) คารอยละ(Percentage) 
  ๒. ศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสัก เมืองปากเซแขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยหาคาเฉล่ียเลขคณิต ( X ) และสวน



 

๕๗ 
 

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = Standard Deviation) จากมาตรวัตแบบ (Rating Scale) โดยคําตอบ
แบงเปน ๕ ระดับ กําหนดใหคะแนน ดังนี้ 

  มากท่ีสุด ให ๕ คะแนน 
  มาก  ให ๔ คะแนน 
  ปานกลาง ให ๓  คะแนน 
  นอย ให ๒ คะแนน 
  นอยท่ีสุต ให ๑ คะแนน 

  ๓. ศึกษาการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง
ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํแนกตามสถานภาพ โดย
หาคาt (t-test) และ (One Way ANOVA) F-test 
  ๔. ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

๓.๖ สถิติท่ีใชในการวิจัย 

  การวิเคราะหขอมูล จะทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิเคราะห

ขอมูลทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใช คือ 

   ๑. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ใชในการอธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุม

ตัวอยาง และทัศนคติ ของครูและนักเรียนท่ีมีตอพระภิกษุผูสอน ท่ีใช คือ ความถ่ี (Frequency), รอย

ละ (Percentage), คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

   ๒. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อเปรียบเทียบทัศนคติและความคาดหวัง 

ของครูและนักเรียนท่ี มีตอพระภิกษุผูสอน จําแนกตามขอมูลท่ัวไปของครูและนักเรียนสถิติท่ีใช คือ 

T-test และ F-test110  ดังนี้ 

 

 

 

                                                            

110ธานินทร  ศิลปจารุ, การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติ, (กรุงเทพมหานคร: บิสซิเสนอารแอนด
ดี, ๒๕๕๒), หนา ๑๗๒. 



 

๕๘ 
 

คา T-test (Independent Simple T-test) 
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1 , SS          =       ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี ๑ และ ๒ 

         21 , nn  =       จํานวนกลุมตัวอยางท่ี ๑ และ ๒ 

คาเฉล่ีย  One- Way ANOVA และวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวย Scheffe Analysis 
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bMS  =  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

         
wMS   =  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

 
 



บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

   การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาศึกษาของสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
จําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามความ
คิดเห็นของกลุมประชากรตัวอยางไดมาวิเคราะหโดยใชคาความถ่ีรอยละ และแสดงผลการวิเคราะห 
ดังนี้ 
  ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล จะเสนอผลในรูปตารางประกอบความ ผูวิจัยไดนําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน ๔ ตอน ตามลําดับดังนี้ 

   ตอนท่ี  ๑  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบสอบถามโดยหาคาความถ่ี            
และรอยละ  
   ตอนท่ี  ๒ วิเคราะหสภาพการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยหาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน พิจารณาเปนรายขอ รายดาน และภาพรวม 
   ตอนท่ี  ๓ วิเคราะหการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปา
สักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตาม
สถานภาพ โดยหาคาt (t-test) และ (One Way ANOVA) F-test 
  ตอนท่ี  ๔ ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

 

 

 

 

 

 



๖๐ 

๔.๑ การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถ่ีและรอยละ (Percent) 

ละเอียดดังแสดงใน ตาราง ๔.๑ 

ตารางท่ี ๔.๑  จํานวนและรอยละของประชากรตัวอยางจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล               

           (N = ๒๔๐) 
 

สถานภาพ จํานวน (N= ๒๔๐) รอยละ 

๑. เพศ    

 ชาย ๑๕๗ ๖๕.๔ 

 หญิง ๘๓ ๓๔.๖ 

       รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๒. อายุ   

      ๑. ตํ่ากวา ๒๕ ป ๔๓ ๑๗.๙ 

      ๒. ๒๕-๓๓ป ๑๗๔ ๗๒.๕ 

      ๓. ๓๔-๔๐ป ๑๒ ๕.๐ 

      ๔. ๔๑ปข้ึนไป ๑๑ ๔.๖ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๓. ระดับการศึกษา   

      ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี ๖ ๒.๕ 

      ๒. ปริญญาตรี ๒๐๘ ๘๖.๗ 

      ๓. ปริญญาโท ๒๓ ๙.๖ 

      ๔. ปริญญาอก ๓ ๑.๓ 
รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

 

 

 

 

 



๖๑ 

ตารางท่ี ๔.๑ ตอ 

สถานภาพ จํานวน (N= ๒๔๐) รอยละ 

๕. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน   
      ๑. ผูบริหารของมหาวิทยาลัย ๑๓ ๕.๔ 
      ๒. รองผูอํานวยการ ๖๘ ๒๘.๓ 
      ๓. อาจารย ๑๕๙ ๖๖.๓ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๖. ประสบการณทํางาน   
๑. ตํ่ากวา ๑๕ ป ๖ ๒.๕ 
๒. ๑๖-๓๐ป ๒๓๔ ๙๗.๕ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

 
   จากตารางท่ี ๔.๑ พบวา ประชากรท่ีตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง เปนเพศชาย 
รอยละ ๖๕.๔ เปนเพศหญิง รอยละ ๓๔.๖ มีอายุระหวาง ๒๖-๓๓ ป รอยละ ๗๒.๕ อายุ ๒๕ ป 
รอยละ ๑๗.๙ อายุ ๓๐-๔๐ ป รอยละ ๕.๐ และอายุ ๔๑ ปข้ึนไป รอยละ ๔.๖ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รอยละ ๘๖.๗ ระดับปริญญาโท รอยละ ๙.๖ อนุปริญญา รอยละ ๒.๕ และปริญญาเอก 
รอยละ ๑.๓ เปนอาจารย รอยละ ๖๖.๓ เปนรองผูอํานวยการ รอยละ ๒๘.๓ และ เปนผูบริหาร รอย
ละ ๕.๔ มีประสบการณการทํางาน ๑๖-๓๐ ป รอยละ ๙๗.๕ และมีประสบการณระหวาง ตํ่ากวา 
๑๕ ป รอยละ ๒.๕ ตามลําดับ   

 

 

 

 

 

    

 



๖๒ 

๔.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากรคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย
พิจารณาเปนรายดาน รายขอและภาพรวม 

ตารางท่ี ๔.๒ คาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน 

ลําดับ การพัฒนาบุคลากร X  S.D. ระดับ 

๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร ๒.๗๘ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๒. ดานการฝกอบรม ๒.๘๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๓. ดานการศึกษาดูงาน ๒.๖๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๔. ดานการศึกษาตอ ๓.๐๕ ๐.๘๔ ปานกลาง 
๕. ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ ๒.๗๑ ๐.๘๐ ปานกลาง 

 รวม ๒.๘๗ ๐.๗๘ ปานกลาง 

   จากตารางท่ี ๔.๒ พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยจําปา
สัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางมีคาเฉล่ียอยูท่ี( X = ๒.๘๗) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ มี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X = ๓.๐๕) รองลงมาดานการฝกอบรม ( X = ๒.๘๔) ดานหนวยงานการพัฒนา
บุคลากรมีคาเฉล่ีย ( X = ๒.๗๘) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๗๑) และดานการศึกษาดู
งาน (X = ๒.๖๔) ตามลําดับ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๓ 

ตารางท่ี ๔.๓  คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมและ
จําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร X  S.D. ระดับ 
๑. มีนโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจน

เปนระบบ 
 

๒.๙๔ 
 

๑.๐๙ 
 

ปานกลาง 
๒. มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ี

ชัดเจน 
 

๓.๑๘ 
 

๑.๑๑ 
 

ปานกลาง 
๓. ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุก

อยางเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากร 
 

๓.๐๓ 
 

๑.๒๒ 
 

ปานกลาง 
๔. มีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการ

สนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๖๓ 
 

๑.๒๓ 
 

ปานกลาง 
๕. มีการประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมพัฒนา

บุคลากรใหทุกคนไดรับทราบหลวงหนา 
 

๒.๘๗ 
 

๑.๒๑ 
 

ปานกลาง 
๖ มีการประเมินผลทุกคร้ังหลังการจัดกจิกรรม

พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๘๗ 
 

๑.๑๘ 
 

ปานกลาง 
๗ ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของ

การพัฒนาบุคลากร   
 

๒.๔๓ 
 

๑.๐๙ 
 

ปานกลาง 
๘ มีการจัดกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 
 

๒.๓๕ 
 

๑.๑๗ 
 

ปานกลาง 

 รวม ๒.๗๘ ๐.๙๑ ปานกลาง 

จากตารางท่ี ๔.๓ แสดงวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X = ๒.๗๘) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร อยูใน
ระดับปานกลาง โดยในขอ มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน อยูในระดับ
สูงสุด ( X = ๓.๑๘) รองลงมา ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการ



๖๔ 

พัฒนาบุคลากร (X = ๓.๐๓) มีนโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ (X = ๒.๙๔) 
และขอมีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร ( X = ๒.๖๓) 
อันดับสุดทายมีการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ( X = ๒.๓๕) รายละเอียดดัง
ปรากฏในตารางท่ี ๔.๓ 
ตารางท่ี ๔.๔ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอดานการฝกอบรมโดยรวมและ
จําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการฝกอบรม X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรู

ความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยาตอเนื่อง 

 
๒.๕๐ 

 
๑.๑๓ 

 
ปานกลาง 

๒. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรม 

 
๒.๗๓ 

 
๑.๒๒ 

 
ปานกลาง 

๓. ทานไดพจิารณาคัดเลือกคณาจารยเพื่อรับการ
ฝกอบรม 

 
๒.๗๗ 

 
๑.๒๐ 

 
ปานกลาง 

๔. ทานไดพจิารณาความรูความสามารถของ

วิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน 

 
๒.๘๘ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 

๕. มหาวิทยาลัยไดประชาสัมพนัธใหบุคลากรเขา

รวมกิจกรรมการฝกอบรมลวงหนา 

 
๒.๘๓ 

 
๑.๒๑ 

 
ปานกลาง 

๖ ทานไดใหความสําคัญในการเขารับการ

ฝกอบรมของบุคลากร 

 
๓.๓๔ 

 
๑.๑๙ 

 
ปานกลาง 

๗ มหาวิทยาลัยไดสงเสริมใหบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรมท่ีเปนประโยชนตอหนาท่ีรับผิดชอบ 

 
๒.๘๕ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๘ มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนด

ตําแหนงเปนประจําทุกป 

 
๒.๙๐ 

 
๑.๒๐ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๘๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 



๖๕ 

  ตารางท่ี ๔.๔ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง               
(X = ๒.๘๔) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง 
โดยในขอ ทานไดใหความสําคัญในการเขารับการฝกอบรมของบุคลากรอยูในระดับสูงสุด              
( X = ๓.๓๔) รองลงมามหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจําทุกป     
( X = ๒ .๙๐)  ทานไดพิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน                    
(X = ๒.๘๘) และสุดทายมหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแก
บุคลากรอยางตอเนื่อง (X = ๒.๕๐) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๔ 
ตารางท่ี ๔.๕ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาดูงานโดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการศึกษาดูงาน X  S.D. ระดับ 

๑. แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการ

ศึกษาดูงาน 

 
๒.๙๕ 

 
       ๑.๐๘ 

 
ปานกลาง 

๒. มีการสงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอก

สถานท่ีเปนประจําทุกป 

 
๒.๔๗ 

 
๑.๒๔ 

 
ปานกลาง 

๓. มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการ

ศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนาบุคลากร 

 
๓.๐๓ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๔. จัดใหมีการศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง ๒.๕๐ ๑.๒๐ ปานกลาง 
๕. สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัด

โดยหนวยงานภายนอก 

 
๒.๕๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

๖ กําหนดสะถานท่ี ท่ีไปศึกษาดูงาน ตรงความ

สนใจของบุคลากร 

 
๒.๕๑ 

 
๑.๑๘ 

 
ปานกลาง 

๗ สนับสนุนคาใชจายในการศกึษาดูงานแก

บุคลากรอยางเพียงพอ 

 
๒.๔๐ 

 
๑.๑๗ 

 
ปานกลาง 



๖๖ 

ลําดับ ดานการศึกษาดูงาน X  S.D. ระดับ 

๘ นําผล การประเมินมาปรับปรุงในการศึกษาดู

งานทุกคร้ัง 

 
๒.๗๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๖๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๕ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
(X =๒.๘๔) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาดูงาน อยูในระดับปาน
กลาง โดยในขอ มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนา
บุคลากร อยูในระดับสูงสุด(X =๓.๐๓) รองลงมาแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษา
ดูงาน ( X =๒.๙๕) สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก                
( X =๒.๕๔) ในอันดับสุดทายสนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานแกบุคลากรอยางเพียงพอ         
(X =๒.๔๐) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๕ 
ตารางท่ี ๔.๖ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอโดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการศึกษาตอ X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุน

ใหบุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูง 

 
๓.๒๙ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๒. มีขอมูลเอกสารนําทางการศึกษาตอใหแก
บุคลากร 

 
๒.๙๐ 

 
๑.๐๓ 

 
ปานกลาง 

๓. มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษา

ตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจน 

 
๓.๕๓ 

 
๑.๐๘ 

 
มาก 

๔. มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก

บุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ 

 
๓.๐๓ 

 
๑.๐๗ 

 
ปานกลาง 

๕. ผูบริหารจัดหาทนุสนับสนุนการศึกษาตอของ
บุคลากรอยางเหมาะสมและพอเพียง 

 
๒.๘๕ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 



๖๗ 

ลําดับ ดานการศึกษาตอ X  S.D. ระดับ 

๖ ผูบริหารจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของ

บุคลากรอยางเหมาะสมและพอเพียง 

 
๒.๙๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

๗ มีความยุติธรรมในการพจิารณาคักเลือก

บุคลากรเพื่อการศึกษาตอ 

 
๒.๙๘ 

 
๑.๑๓ 

 
ปานกลาง 

๘ มีตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริมไปศึกษาตอ

ในระดบัสูงอยางเหมาะสม 

 
๒.๙๐ 

 
๐.๙๗ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๓.๐๕ ๐.๘๔ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๖ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาตอโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    
(X =๓.๐๕) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาตอ อยูในระดับมากถึงปาน
กลาง โดยในขอมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ
อยางชัดเจนอยูในระดับสูงสุด(X =๓.๕๓) รองลงมามหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ ( X =๓.๐๓) มีความยุติธรรมในการพิจารณาคัก
เลือกบุคลากรเพื่อการศึกษาตอ ( X =๒.๙๘) อันดับสุดทาย ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ี
บุคลากรสนใจ (X =๒.๘๕) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๘ 

ตารางท่ี ๔.๗ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยรวมและจําแนก
เปนรายขอ 

ลําดับ ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการ

รับผิดชอบ การจัดสัมมนาทางวิชาการอยาง

ตอเนื่อง 

 
 

๒.๕๕ 

 
 

๑.๐๒ 

 
 

ปานกลาง 

๒. สํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ ๒.๖๙ ๑.๐๑ ปานกลาง 
๓. วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทาง

วิชาการ 

 
๒.๘๓ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 

๔. กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนา
วิชาการ 

 
๒.๙๙ 

 
๐.๙๔ 

 
ปานกลาง 

๕. ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขารวมการสัมมนา

ทางวิชาการอยางท่ัวถึง 

 
๒.๖๙ 

 
๑.๐๗ 

 
ปานกลาง 

๖ มหาวิทยาลัยมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรเขา
รวมสัมมนาทางวิชาการ 

 
๒.๗๙ 

 
๑.๐๙ 

 
ปานกลาง 

๗ กานจัดสัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ี

ตอบสนองความตองการของบุคลากร 

 
๒.๕๘ 

 
๐.๙๙ 

 
ปานกลาง 

๘ การประเมินผลบุคลากรหลังจัดสัมมนาทาง

วิชาการทุกคร้ัง 

 
๒.๖๑ 

 
๑.๐๖ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๗๑ ๐.๘๐ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๗ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (X = ๒.๗๑) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง 



๖๙ 

โดยในขอกําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อยูอันดับสูงสุด ( X = ๒.๙๙) 
รองลงมา วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๘๓) สํารวจความ
ตองการในการสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๖๙) และในอันดับสุดทาย มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ัง
คณะกรรมการรับผิดชอบการจัดสัมมนาทางวิชาการอยางตอเนื่อง ( X = ๒.๕๕) รายละเอียดดัง
ปรากฏในตารางท่ี ๔.๗ 

๔.๓ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 

   การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยใชการวิเคราะหคา ( X ) คาเบียนเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหความ
แปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยวิธีการของ   
เซฟเฟ (Scheffe) รายละเอียดตามตารางท่ี ๔.๘-๔.๑๓ 

ตารางท่ี ๔.๘ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามเพศ คือ 
เพศชาย จํานวน ๑๕๗ คน และเพศหญิงจํานวน ๘๓ คน  

ชาย หญิง ลําดับ ดาน 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

๑ ดานหนวยงานการพัฒนา
บุคลากร 

 
๒.๘๒ 

 
๐.๘๘ 

 
๒.๖๘ 

 
๐.๙๘ 

 
๑.๐๗ 

 
๐.๒๘ 

๒ ดานการฝกอบรม ๒.๙๕ ๐.๘๙ ๒.๖๒ ๐.๙๓ ๒.๖๒ ๐.๐๐* 
๓ ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ ๒.๗๘ ๐.๘๙ ๒.๔๐ ๐.๘๙ ๓.๑๐ ๐.๐๐* 
๔ ดานการศึกษาตอ ๓.๐๕ ๐.๘๔ ๓.๐๒ ๐.๘๘ ๐.๒๗ ๐.๗๘ 

๕ ดานการศึกษาดูงาน ๒.๗๗ ๐.๘๓ ๒.๕๘ ๐.๗๕ ๑.๗๒ ๐.๐๘ 

รวม ๒.๙๕ ๐.๗๖ ๒.๗๓ ๐.๘๑ ๒.๐๒ ๐.๐๔* 

   จากตารางท่ี ๔.๘  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
จําแนกตามเพศ พบวา สภาพการบริหารบุคลากรตามประสบการณทํางานของมหาวิทยาลัยจําปาสัก



๗๐ 

เมืองปากเซ โดยภาพรวมความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา มีความแตกตางกันดานการฝกอบรมและดานการจัดสัมมนาทางวิชาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ ๐.๐๕ 
ตารางท่ี ๔.๙ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง

จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

 
ระหวางกลุม 

 
๖.๐๐ 

 
๓.๐๐ 

 
๒.๐๐ 

 
๒.๔๓ 

 
๐.๐๗ 

  ภายในกลุม ๑๒๐.๔๒ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๒   
  รวม ๑๒๖.๔๒ ๑๔๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๙.๔๕ ๓.๐๐ ๓.๑๕ ๓.๙๕ ๐.๐๑* 
  ภายในกลุม ๑๑๖.๕๕ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๐   
  รวม ๑๒๖.๐๐ ๑๔๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๕.๑๖ ๓.๐๐ ๑.๗๒ ๒.๐๘ ๐.๑๑ 
  ภายในกลุม ๑๒๐.๖๔ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๓   

  รวม ๑๒๕.๘๐ ๑๔๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๔.๗๙ ๓.๐๐ ๑.๖๐ ๒.๓๑ ๐.๐๘ 

  ภายในกลุม ๑๐๐.๙๐ ๑๔๖.๐๐ ๐.๖๙   

  รวม ๑๐๕.๖๘ ๑๔๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนา

ทางวิชาการ 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๓๑ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๔๔ 

 
๒.๒๘ 

 
๐.๐๘ 

  ภายในกลุม ๙๒.๐๘ ๑๔๖.๐๐ ๐.๖๓   
  รวม ๙๖.๓๙ ๑๔๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๔.๔๐ ๓.๐๐ ๑.๔๗ ๒.๖๒ ๐.๐๕* 
  ภายในกลุม ๘๑.๖๒ ๑๔๖.๐๐ ๐.๕๖   
  รวม ๘๖.๐๒ ๑๔๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 



๗๑ 

   จากตารางท่ี ๔.๙ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง
ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกัน ๑ ดานคือ ดานการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

   ผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเซฟเฟ (Scheffe) ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี ๔.๑๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ เปน
รายคูดานการฝกอบรม 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๓ ป ๓๔-๔๐ ป ๔๑ ปข้ึนไป 
อายุ X  ๒.๙๕ ๒.๘๐ ๒.๙๖ ๓.๕๙ 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๓.๕๙     
๒๕-๓๓ ป ๒.๙๕    -๑.๑๓* 
๓๔-๔๐ ป ๒.๙๖     
๔๑ ปข้ึนไป ๒.๘๐     

   จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก
เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ เปนราย
คูดานการฝกอบรม พบวา ผูมีอายุระหวาง ๔๑ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหาร
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมืองปากเซ มากกวาอายุระดับ ๒๕-๓๓ ป 

 

 

 

 



๗๒ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
    แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามวุฒิ
    การศึกษา 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๕๕ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๕๒ 

 
๑.๗๗ 

 
๐.๑๕ 

  ภายในกลุม ๒๐๑.๙๖ ๒๓๖.๐๐ ๐.๘๖   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๑๒.๔๙ ๓.๐๐ ๔.๑๖ ๕.๗๗ ๐.๐๘ 
  ภายในกลุม ๑๗๐.๓๐ ๒๓๖.๐๐ ๐.๗๒   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๖.๗๑ ๓.๐๐ ๒.๒๔ ๓.๐๐ ๐.๐๖ 
  ภายในกลุม ๑๗๕.๘๔ ๒๓๖.๐๐ ๐.๗๕   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๗.๐๐ ๓.๐๐ ๒.๓๓ ๓.๔๒ ๐.๐๙ 

  ภายในกลุม ๑๖๑.๓๒ ๒๓๖.๐๐ ๐.๖๘   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๕๗ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๕๒ 

 
๒.๔๐ 

 
๐.๐๗ 

  ภายในกลุม ๑๕๐.๐๖ ๒๓๖.๐๐ ๐.๖๔   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๕.๖๔ ๓.๐๐ ๑.๘๘ ๓.๕๙ ๐.๐๖ 
  ภายในกลุม ๑๒๓.๕๓ ๒๓๖.๐๐ ๐.๕๒   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 



๗๓ 

   จากตารางท่ี ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามวุฒิ
การศึกษา พบวา โดยภาพรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามตําแหนง
ผูปฏิบัติงาน 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม  
๐.๐๔ 

 
๒.๐๐ 

 
๐.๐๒ 

 
๐.๐๒ 

 
๐.๙๘ 

  ภายในกลุม ๒๐๖.๔๗ ๒๓๗.๐๐ ๐.๘๗   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๐.๗๖ ๒.๐๐ ๐.๓๘ ๐.๕๐ ๐.๖๑ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๐๒ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๗   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๐.๓๔ ๒.๐๐ ๐.๑๗ ๐.๒๒ ๐.๘๐ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๒๑ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๗   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๐.๐๕ ๒.๐๐ ๐.๐๓ ๐.๐๔ ๐.๙๖ 

  ภายในกลุม ๑๖๘.๒๗ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๑   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

ระหวางกลุม  
๑.๒๗ 

 
๒.๐๐ 

 
๐.๖๓ 

 
๐.๙๘ 

 
๐.๓๘ 

  ภายในกลุม ๑๕๓.๓๖ ๒๓๗.๐๐ ๐.๖๕   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๐๒ ๒.๐๐ ๐.๐๑ ๐.๐๒ ๐.๙๘ 
  ภายในกลุม ๑๒๙.๑๕ ๒๓๗.๐๐ ๐.๕๔   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 



๗๔ 

   จากตารางท่ี ๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตาม
ตําแหนงผูปฏิบัติงานพบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๔ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปาก 
    เซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตาม
   ประสบการณทํางาน 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม  
๐.๗๘ 

 
๑.๐๐ 

 
๐.๗๘ 

 
๐.๙๑ 

 
๐.๓๔ 

  ภายในกลุม ๒๐๕.๗๓ ๒๓๘.๐๐ ๐.๘๖   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๐.๔๘ ๑.๐๐ ๐.๔๘ ๐.๖๓ ๐.๔๓ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๓๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๗   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๐.๒๖ ๑.๐๐ ๐.๒๖ ๐.๓๓ ๐.๕๖ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๒๙ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๗   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๑.๑๘ ๑.๐๐ ๑.๑๘ ๑.๖๙ ๐.๒๐ 

  ภายในกลุม ๑๖๗.๑๔ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๐   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

ระหวางกลุม  
๐.๓๔ 

 
๑.๐๐ 

 
๐.๓๔ 

 
๐.๕๒ 

 
๐.๔๗ 

  ภายในกลุม ๑๕๔.๓๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๖๕   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๒๗ ๑.๐๐ ๐.๒๗ ๐.๕๐ ๐.๔๘ 
  ภายในกลุม ๑๒๘.๙๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๕๔   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 



๗๕ 

       จากตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก
เมืองปากเซแขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามประสบการณ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถามพบวาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

๔.๔ ผลวิเคราะหปญหาและขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   จากการประมวลความคิดเหน็จากแบบสอบถามปลายเปด จํานวน ๒๔๐ ฉบับ มีผูตอบ
แบบสอบถามปลายเปดจํานวน ๑๘๐ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๗๕ผูวิจยัไดนํามาวิเคราะหในขอปญหา
และขอเสนอแนะมีสาระสําคัญ ดังนี ้

   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
    ๑) มีความเหน็วาควรมีการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาบุคลากรโดยมีการ
กําหนดแผนโยบายใหชัดเจน 
    ๒) ควรจะใหหนวยงานที่เกีย่วของเอาใจใสการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
    ๓) ควรสงเสริมใหบุคลากรเอาใจใสในการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือตําแหนงของ
ตนเองใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรมและมีความยุติธรรมในตัดสินปญหาตางๆ 
    ๔) ควรพัฒนาเปนบุคลากรใหมีคุณภาพในแตละหนวยงานและสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานประสานความรวมมือท้ังภายในมหาวิทยาลัยและในระดับสากล 
    ๕) ควรจะใหทางมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสรางความสามัคคีภายใน
มหาวิทยาลัยใหดีกวานี้โดยเฉพาะอยากใหมีกิจกรรมรวมกันมากข้ึน 
    ๖) ควรเปดโอกาสและรับฟงใหอาจารย เจาหนาท่ีทุกภาคสวนของมหาวิทยาลัยได
เสนอความคิด ในการพัฒนาบุคลากร 
    ๗) ควรมีการจัดต้ังผูรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากร 
    ๘) ทางมหาลัยตองทํารายงานผลการปฏิบัติงานแจงตอบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ทุกๆการปฏิบัติงาน หนาท่ีและงานท่ียังไมแลวเสร็จพรอมกับใหการเอาใจใสติดตามตรวจผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีไดรับมอบหมายงาน    
    ๙) ควรมีการจัดสรรสงเสริมบุคลากรใหถูกตามเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
    ๑๐) อยากใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอนและตําราเรียน
ของอาจารยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
 



๗๖ 

   ๒. ดานการฝกอบรม 

    ๑) ควรฝกอบรมอาจารยวิชาเฉพาะในแตละสาขาวิชาใหตรงสาขาวิชา 
    ๒) ตองเปดใจในการศึกษาอบรมกันและเปดใจเจรจากันดวยเหตุและผล 
    ๓) ควรจัดสรรใหมีการฝกอบรมบุคลากรเกี่ยวกับงานวิชาการในแตละป 
    ๔) อบรมบุคลากรใหเปนผูมีความรูความสามรถและนาเช่ือถือในการปฏิบัติงานตอ
วิชาชีพและสวนรวม 
    ๕) สงเสริมใหมีการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมากยิ่งข้ึน 
    ๖) อยากใหมีการใสใจในการพัฒนางานดานตางๆมากกวาเกาเพื่อจะเปนการฝก
พัฒนาบุคลากรใหมีความเข็มแข็ง 
    ๗) สงเสริมใหอาจารยในมหาวิทยาลัยสรางผลงานวิชาการใหมๆท่ีเปนประโยชน
ตอมหาวิทยาลัยและการเพิ่มโอกาสใหอาจารยไปศึกษาดูงานจากมหาลัยตางประเทศหรือจัด
กิจกรรมทางวิชาการเพื่อนําความรูท่ีไดมาพัฒนางาน 
    ๘) อยากใหศึกษาอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถมากย่ิงข้ึนและมีความกลา
ท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองตางๆและนําไปสูการปฏิบัติงาน 
    ๙) ควรฝกอบรมบุคลากรทุกๆเดือน ในการจัดการเรียนการสอนพรอมท้ังใหมีการ
เตรียมพรอมกอนเขาสอนสามารถตอบปญหาเวลานักศึกษาถามปญหาตางๆท่ีเกี่ยวกับบทเรียน 
    ๑๐) ควรมีการสงเสริมบุคลากรในแตละปมีการฝกอบรมทางวิชาการ วิชาเฉพาะท้ัง
ภายในประเทศหรือตางประเทศ 
    ๑๑) ใหมีกี่ฝกอบรมวิชาการอยางตอเนื่องกับเนื้อหาท่ีจําเปนในมหาวิทยาลัย 
    ๑๒) ควรมีการวางแผน กําหนดนโยบาย ฝกอบรมบุคลากรดานวิชาเฉพาะ 
    ๑๓) ทุกปควรมีการจัดอบรมเพื่อวัดผลประเมินผล  อาจารย  พนักงานของ
มหาวิทยาลัยเปนประจํา  

   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 

    ๑) ควรให มีการตรวจสอบการทํางานของอาจารย เจาหนา ท่ีพนักงานของ
มหาวิทยาลัย ใหเปนไปตาม กฎระเบียบ ขอบังคับในการไปศึกษาดงูานของมหาวิทยาลัย 
    ๒)  การสงเสริมการดูงานนอกสถานท่ีใหมีระบบท่ีหลากหลายเพ่ือเปรียบเทียบและ
เลือกในส่ิงท่ีมีประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย 
    ๓)  การจัดสรร คณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี ท่ีจะไปดูงานควรใหสอดคลองกับ
ประเด็นท่ีต้ังไวในการไปศึกษาดูงานพรอมท้ังการประเมินผลหลังจากการศึกษาดูงาน 



๗๗ 

    ๔)  ควรมีการติดตามประเมินผลจากการศึกษาดูงานของบุคลากร 
    ๕) ควรมีนโยบายขยายบุคลากรใหไดไปศึกษาดูงานใหกวางไกลมากยิ่งข้ึน 
    ๖) มหาวิทยาลัยควรใหทางผูบริหารหรืออาจารยเอาใจใสในการบริหารงานและ
และการจัดการเรียนสอนใหดีข้ึน 
    ๗) ผูบริหารควรเอาใจใสตามโครงการ การพัฒนาบุคลากรใหรูเทาทันการ
เปล่ียนแปลงของสังคม 
    ๘) มหาวิทยาลัยควรใหอาจารยไดไปศึกษาดูงานตามมหาวิทยาลัยตางๆ หรือ
ตางประเทศเพ่ือนําความรูท่ีไดมาปรับปรุงหลักสูตรของมหาลัยใหดีและมีประสิทธิภาพ 
    ๙) การพัฒนาดานการศึกษาวิทยาศาสตรหรือทักษะความรูใหม โดยมีการปรับปรุง
เร่ืองอุปกรณการศึกษาตอไป 
    ๑๐) ควรใหมีการทําโครงการแลกเปล่ียนบุคลากรระหวางประเทศตางประเทศ 
    ๑๑) อยากใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบในการจัดการศึกษาดูงาน
สงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีใหไดหมดทุกคนและตอเนื่อง 
    ๑๒) อยากใหเสริมขยายหองปฏิบัติงานพรอมอุดมการณ เพิ่มเทคโนโลยีใหมพรอม
ท้ังใหมีหองทดลองการวิจัยกับเร่ือง ELECTRONIC 

   ๔. ดานการศึกษาตอ 
    ๑) อยากใหอาจารยท่ีสอนชั้นสูงท้ังหมดยกระดับความรูหมดทุกคนเพื่อมาผลิต
ทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพและผลิตใหแกสังคม 
    ๒) อยากใหมีการคนควาพิจารณาอยางชัดเจน ความยุติธรรมเหมาะสมที่สุดในการ
จัดพนักงานไปศึกษาตอไปได ไมควรวางแตเง่ือนไขแตไมปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
    ๓) แสวงหาทุนสนับสนุนใหบุคลากรไดไปศึกษาตอในตางประเทศ 
    ๔) ควรสงอาจารยวิชาการใหไดศึกษายกระดับความรูโดยไมกําหนดวาบุคลากรเปน
อาจารยสมบูรณหรือทํางานผานมากี่ป อยากใหข้ึนกับความพรอมและความสามารถ 
    ๕) เสนอใหมีการสงเสริม อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย ไดไปเรียน
ตออยางตอเนื่องเทาท่ีจะทําได 
    ๖) เสนอใหจัดหาทุนใหกับบุคลากรไปเรียนตอมากๆ เพื่อมาพัฒนามหาวิทยาลัย
จําปาสักใหมีคุณภาพข้ึนเทาทันกับมาตรฐานสากล 
    ๗) ควรใหมีการสงเสริมและสงบุคลากรผูท่ียังมีความรูความสามารถท่ียังไม
เพียงพอไดไปศึกษาอยูท้ังภายในและตางประเทศเพ่ือยกระดับความรูใหสูงข้ึน 



๗๘ 

    ๘) ใหเอาใจใสตามโครงการ การพัฒนาบุคลากรเพื่อใหรูพรอมรับการเปล่ียนแปลง
ของสังคม 
    ๙) มหาวิทยาลัยควรใหมีทุนเรียนตอใหเพียงพอตอผูท่ีมีความรูความสามารถท่ี
แทจริงตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเพ่ือใหมีแนวทางในการศึกษาตอได 
    ๑๐)  ควรสงเสริมใหบุคลากรใหมากข้ึนในการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
    ๑๑)  อยากใหพัฒนาดานการศึกษาตอของบุคลากรใหไดศึกษาท่ีสูงเลือกหาความรู
หรือสาขาวิชาตามความสามารถเพ่ือจะนํามาถายทอดใหนักศึกษาตอๆไป 
    ๑๒) ควรใหมีการยกระดับของ พนักงานอาจารยในการเรียนตอท้ังภายในและ
ตางประเทศใหท่ัวถึงในแตละคณะ 
    ๑๓)  มหาวิทยาลัยควรพิจารณาดูความสามารถของผูท่ีจะเรียนตอในทุนของ
มหาวิทยาลัย วาจะมีความสามารถศึกษาตอหรือไม ไมวาจะเปนทางดานการเงินทางดานสุขภาพ
และทางดานจิตใจ 
    ๑๔)  ตองสงเสริมผูมีท่ีสนใจดานการเรียนและการคนควาใหมีโอกาสยกระดับ
สูงข้ึนและสงเสริมในการปรับหลักสูตรใหมีลักษณะตอเนื่องเลือกเรียนไดตามความชอบความถนัด 

   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
    ๑) ควรใหทางมหาวิทยาลัยมีการจัดสัมมนาวิชาการใหกับอาจารย นักศึกษา 
    ๒) มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญและความจําเปนในการจัดสัมมนาวิชาการ เพื่อ
สงเสริมความรูทางดานวิชาการใหพัฒนายิ่งข้ึน 
    ๓) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการตองถูกตองตามหลักของการสัมมนาและสามารถ
กอใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงฆ เชน การเปดแสดงความคิดเห็นนั้นนอยเกินไป 
    ๔) แตละปก็ควรใหมีการจัดสัมมนาดานวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
    ๕) ควรจัดสัมมนาทางวิชาการใหมีความเขาใจถึงสภาพเหตุการณตัวจริงท่ีเกิดข้ึนใน
สังคมเพื่อจะไดสรุปและรวมกันหาทางแกไขปญหาดังกลาว 
    ๖) ควรแสดงแนวทาง นโยบายในการจัดสัมมนาทางวิชาการแบบชัดเจนใหเกิด
ประโยชนแกบุคลากรมากท่ีสุด 
    ๗) ควรมีการพัฒนาทุกๆดานโดยเฉพาะอาจารยท่ีสอนอยูทุกคณะตองใหมีความรู
ความสามารถและประสบการณ 
    ๘) ตองไดปรับปรุงใหบุคลากรเขารวมการสัมมนาในทุกๆคร้ัง 
    ๙) ดานวิชาการก็ควรจัดมีการสัมมนาโดยเนนหนักเพื่อใหนักศึกษามีประสิทธิภาพ 
    ๑๐) ควรมีการแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการกับตางประเทศใหมากข้ึนกวาเดิม 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท้ัง ๕ ดาน คือ  ๑) ดานการศึกษาตอ  ๒) ดานการ
ฝกอบรม  ๓) ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร  ๔) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ ๕) ดาน
การศึกษาดูงาน เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และ
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

   ๕.๑.๒ ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

   สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามผลการวิเคราะห พบวา เปนเพศชาย  คิดเปน
รอยละ ๖๕.๔ มีอายุระหวาง ๒๖-๓๓ ป  รอยละ ๗๒.๕ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ ๘๖.๗ 
เปนผูบริหาร รอยละ ๖๖.๓ เปนรองผูอํานวยการ รอยละ ๒๘.๓ เปนนักศึกษา รอยละ ๔.๖ และเปน
อาจารย  รอยละ๖๖.๓  มีประสบการณการทํางาน ๑๔-๑๘  ป รอยละ ๙๗.๕ ตามลําดับ  
   ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ  แขวงจําปา
สักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร ภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียอยูท่ี (X  = ๒.๘๗) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษา
ตอ มีคาเฉล่ียสูงสุด (X  = ๓.๐๕) รองลงมาดานการฝกอบรม (X  = ๒.๘๔) ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร มีคาเฉล่ีย (X  = ๒.๗๘) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ (X  = ๒.๗๑) และดาน
การศึกษาดูงาน (X  = ๒.๖๔) หากจะพิจารณาในลายละเอียดของแตละดานท้ัง ๕ ดาน สามารถ
สรุปผลไดดังนี้ 

   ๑. ดานการศึกษาตอ 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาตอ อยูในระดับมากถึงปานกลาง โดยในขอ มีการ
กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจนอยูใน
ระดับสูงสุด (X  = ๓.๕๓) รองลงมา มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยาง
ยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ ( X  = ๓.๐๓) มีความยุติธรรมในการพิจารณาคักเลือกบุคลากร



๘๐ 

เพื่อการศึกษาตอ (X  = ๒.๙๘) อันดับสุดทาย ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ีบุคลากรสนใจ 
(X  = ๒.๘๕)  

   ๒. ดานการฝกอบรม 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ ทานไดให
ความสําคัญในการเขารับการฝกอบรมของบุคลากรอยูในระดับสูงสุด (X  = ๓.๓๔) รองลงมา
มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจําทุกป (X  = ๒.๙๐) ทานได
พิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน ( X  = ๒.๘๘) และสุดทาย 
มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง      
(X  = ๒.๕๐)  

   ๓. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ มี
เปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน อยูในระดับสูงสุด ( X  = ๓.๑๘) รองลงมา 
ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร (X  = ๓.๐๓) มี
นโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ ( X  = ๒.๙๔) และขอมีการจัดสรร
งบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร (X  = ๒.๖๓) อันดับสุดทายมีการ
จัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (X  = ๒.๓๕)  

   ๔.  ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง  โดยในขอกําหนด
วัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อยูอันดับสูงสุด (X  = ๒.๙๙) รองลงมา วิเคราะห
คุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ (X  = ๒.๘๓) สํารวจความตองการในการสัมมนา
ทางวิชาการ (X  = ๒.๖๙) และในอันดับสุดทาย มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ
การจัดสัมมนาทางวิชาการอยางตอเนื่อง (X  = ๒.๕๕)  

 

 

 



๘๑ 

   ๕. ดานการศึกษาดูงาน 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาดูงาน อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ มหาวิทยาลัย
ควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนาบุคลากร อยูในระดับสูงสุด           
(X  = ๓.๐๓) รองลงมาแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษาดูงาน ( X  = ๒.๙๕) 
สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก ( X  = ๒.๕๔) ในอันดับ
สุดทาย สนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานแกบุคลากรอยางเพียงพอ (X  = ๒.๔๐)  

   ๕.๑.๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปาก
เซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 

   ๑. เพศแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา โดย
ภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๕ 
   ๒. อายุแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา โดย
ภาพรวม มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีผูตอบแบบสอบถาม อายุ
ระหวาง ๔๑ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมือง
ปากเซ มากกวาอายุระดับ ๒๖-๓๓ ป ในดานการฝกอบรม 
   ๓. ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามวุฒิ
การศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม พบวา โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  
   ๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จําแนกตามตําแหนงผูปฏิบัติงาน พบวา โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๕  
   ๕. ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จําแนกตามประสบการณทํางานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 



๘๒ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

   จากผลการวิจัยคร้ังนี้ทําใหทราบขอมูลและสามารถอภิปรายผลถึงการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ท้ัง ๕ ดาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางและเมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 
   ๑. ดานการศึกษาตอ กลาวคือการเปดโอกาสใหคณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี 
สามารถท่ีเพิ่มระดับคุณวุฒิหรือระดับการศึกษาของตนเอง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นภาพรวมอยู           
ในระดับมากถึงปานกลาง โดยเนนท่ีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศอยางชัดเจนอยูใน ประกอบกับมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุนใหบุคลากร
ศึกษาตอ ในระดับท่ีสูง ซ้ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปรีชา เต็งศิริวัฒนา ไดศึกษาการบริหาร
บุคลากรของสถาบัน   เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ พบวา ผูบริหารควรมีนโยบาย
สนับสนุนบุคลากรใหศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นยังมีการต้ังคณะกรรมการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ พรอมกับจัดหาทุนสนับสนุน
การศึกษาตอของบุคลากรอยางเหมาะสม พอเพียงและการจัดหาตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริม
ไปศึกษาตอในระดับสูงอยางเหมาะสม ซ่ึงการเปดโอกาสการศึกษาตอนั้นไมใชเพียงแคเพิ่มคุณวุฒิ
เทานั้น แตยังมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ี การถายถอดองคความรูแกนักศึกษาก็จะมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน
ตามลําดับ 
   ๒.  ดานการฝกอบรม การพัฒนาบุคลากรในสวนของการฝกอบรม ผลการศึกษาพบวา
มหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยในเบ้ืองตนนั้นไดใหความสําคัญในการ
เขารับการฝกอบรมของบุคลากรพรอมกับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจํา ซ่ึงเปนส่ิง
สําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในมหาวิทยาลัย การสนับสนุนของผูบริหารท่ีจะให   
บุคลากรเขารับการฝกอบรม มีการพิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับ
หนวยงาน อีกท้ังไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง  

 ๓. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร การศึกษาพบวามหาวิทยาลัยจําปาสักดาน
หนวยงานการพัฒนาบุคลากรน้ันอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นมีการ
วางเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและยังใหความสําคัญกับศูนยพัฒนา
บุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงทําหนาท่ีนิเทศใหขอมูล
และดําเนินกิจการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ฤกษชัย  ใจคําปนไดศึกษาการ
บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหมเขต ๕ 
พบวา ดานการพัฒนาบุคลากรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ไดจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขา



๘๓ 

รับการอบรมพัฒนาวิชาชีพและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาการเรียนการสอน อัน
จะชวยใหการพัฒนามีความเปนระบบเรียบรอย 

   ๔. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ สําหรับงานดานการจัดสัมมนาวิชาการอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้น ในเบ้ืองตนเนนความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงค      
ท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อีกท้ังยังใหความสําคัญกับคุณสมบัติของบุคลากรกอนจัด
สัมมนาทางวิชาการที่จะตองสามารถใหความรูแกบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เหมาะสมและ
ตรงประเด็นกับหัวขอสัมมนา ในระดับตอมามีการสํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ 
ซ่ึงจะมีสวนชวยใหบุคลากรใหความสนใจกับงานสัมมนาวิชาการซ่ึงสามารถทราบปริมาณ       
ความสนใจในการจะพัฒนาตนเองโดยผานการจัดกิจกรรมสัมมนาวิชาการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาสรุปไดวาเห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขา
รวมสัมมนาดวยความสมัครใจ มีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการและควรจัด
สัมมนาในชวงท่ีปลอดจากการเรียนการสอน 
   ๕. ดานการศึกษาดูงาน มหาวิทยาลัยมีความมุงเนนในการจัดใหมีการวางแผนงาน
หรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพ่ือพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนจุดเร่ิมตนในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ซ้ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สมพร ใจคําปนไดศึกษาการ
บริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา มีการสงเสริม
ใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร พรอมท้ังมีการแตงต้ัง
คณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษาดูงาน เพื่อเขาไปจัดการดูแลและควบคุมท้ังการบริหาร
บุคลากรและการพัฒนาบุคลากรซ่ึงชวยใหการทํางานมีความชัดเจนเห็นเปนรูปธรรมย่ิงข้ึน พรอม
กับสงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก ซ่ึงเปนการรวมมือกัน
ระหวางภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนา คณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีตลอดจนถึงงานดานวิชาการให
มีคุณภาพยิ่งข้ึน พรอมท่ีจะผลิตบัณฑิตใหแกสังคมตลอดจนถึงการแขงขันในระดับสากล 
 
 
 
 
 
 



๘๔ 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

   ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   จากการศึกษา การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ผูวิจัยไดพบขอท่ีจะแนะนําเพื่อประโยชนในการพัฒนาในโอกาสตอไป ดังตอไปนี้ 
   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
    ๑) ตองมีการรับฟงความคิดเห็นจาก  อาจารย  เจ าหนา ท่ี ทุกภาคสวนของ
มหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรและจัดมีใหหนวยงานเขามารับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนา
บุคลากรในมหาวิทยาลัยพรอมกับใหทางมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสรางความสามัคคีจัด
กิจกรรมรวมกันมากข้ึนภายในมหาวิทยาลัยใหมากยิ่งข้ึน  
    ๒) ตองพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพในแตละหนวยงานและสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
ประสานความรวมมือท้ังภายในมหาวิทยาลัยและในระดับสากลและสงเสริมใหบุคลากรเอาใจใสใน
การปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือตําแหนงของตนเองใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรมตรงตามวัตถุประ
สงฆของมหาวิทยาลัยและมีความยุติธรรมในตัดสินปญหาตางๆ  
    ๓) ควรที่จะมีการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาบุคลากรโดยมีการกําหนดแผนโย
บายใหชัดเจนและตอง ใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอนและตําราเรียนของ
อาจารยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   ๒. ดานการฝกอบรม 
    ๑) ตองสงเสริมใหมีการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมากยิ่งข้ึนเอาใจใสในการศึกษา
อบรมกันและเปดใจเจรจากันดวยเหตุและผล 
    ๒) ควรฝกอบรมอาจารยวิชาเฉพาะในแตละสาขาวิชาใหตรงกับสาขาวิชาและจัดให
มีการฝกอบรมบุคลากรเกี่ยวกับงานวิชาการมากยิ่งข้ึนท้ังภายในประเทศหรือตางประเทศ 
    ๓) ควรมีการวางแผน กําหนดนโยบายทุกปและมีการจัดอบรมเพื่อวัดผลประเมินผล 
อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัยเปนประจํา  
   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 
    ๑) การสงเสริมดูงานนอกสถานท่ีตองใหมีการเปดกวางมากยิ่งข้ึนเพื่อเปรียบเทียบ
และเลือกในส่ิงท่ีมีประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยตองมีการติดตามประเมินผล
จากการศึกษาดูงานของบุคลากร 
    ๒) การจัดศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ตองจัดคณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี ที่จะไปดู
งานควรใหสอดคลองกับประเด็นท่ีต้ังไวในการไปศึกษาดูงานพรอมท้ังใหเปนไปตาม กฏ ระเบียบ 
ขอบังคับในการไปศึกษาดูงานของมหาวิทยาลัย 



๘๕ 

    ๓) แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบในการจัดการศึกษาดูงานสงเสริมบุคลากรไป
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ีใหไดหมดทุกคนและตอเนื่องและมีการทําโครงการแลกเปล่ียนบุคลากร
ระหวางประเทศ 
   ๔. ดานการศึกษาตอ 
    ๑) แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบอยากใหมีการพิจารณาอยางชัดเจนมี ความ
ยุติธรรมเหมาะสมที่สุดในการจัดไปศึกษาตอและควรวางเงื่อนไขใหชัดเจนและปฎิบัติตามเง่ือนไข
ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
    ๒) มีการสงเสริม อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย ไดไปเรียนตออยาง
ตอเนื่องและเสมอภาคกันมีการจัดทุนสนับสนุนใหบุคลากรไดไปศึกษาตอในตางประเทศ 
    ๓) ควรใหมี อาจารย พนักงาน ในการเรียนตอท้ังภายในและตางประเทศใหท่ัวถึง
ในแตละคณะและใหเปนไปตามความรูความสามารถท่ีแทจริงตามความเหมาะสมไดตามความชอบ
ความถนัดของแตละบุคคล 
   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
    ๑) มหาวิทยาลัยตองจัดเปนนโยบายสําคัญในการจัดสัมมนาทางวิชาการแบบชดัเจน
ใหเกิดประโยชนแกบุคลากรมากท่ีสุดแตละปก็และใหมีการจัดสัมมนาดานวิชาการท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนาบุคลากรและวิชาการ 
    ๒) ควรสงเสริมใหอาจารย นิสิตนักศึกษาเห็นความสําคัญและความจําเปนในการจัด
สัมมนาวิชาการ เพื่อสงเสริมความรูทางดานวิชาการใหพัฒนายิ่งข้ึน 
    ๓) การจัดสัมมนาทางวิชาการตองถูกตองตามหลักของการสัมมนาและสามารถ
กอใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงฆ เชน การเปดแสดงความคิดเห็นใหมากยิ่งข้ึนพรอมกับมีการ
แลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการกับตางประเทศใหมากข้ึน 

   ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 ๑. ศึกษาบทบาทภาครัฐบาลท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ๒. ศึกษาผลการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรท่ีมีตอผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน ของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ๓. ศึกษาตัวแปลอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมือง
ปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 



 

บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย  

ข. ขอมูลทุติยภูมิ 

(๑)   หนังสือ 
กรรณิการ นิยมศิลป และคณะ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพชวนพิมพ, 

๒๕๔๑. 
กริช สืบสนธ์ิ. วัฒนธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคการ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗.  
กิติ ตยัคคานนท. เทคนิการสรางภาวะผูนํา. พิมพคร้ังท่ี ๑๐. กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษรกุลธน, 
กุลธน ธนาพงศธร.  การพัฒนาบุคลากร. เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยท่ี ๑ - ๗. 

พิมพคร้ังท่ี ๒๐ โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช :  นนทบุรี, ๒๕๔๐.  
เกศรา รักชาติ. องคการแหงการตื่นรู. กรุงเทพมหานคร: เนช่ันมัลติมีเดีย กรุป จํากัด มหาชน, 

๒๕๔๙. 
ไกสอน พมวิหาน. การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชานลาว.  พิมพคร้ังท่ี๒ : 

บริษัท ท่ี. พี. พิร้ินท จํากัด, ๒๕๔๒. 
จุมพล หนิมพานิช และคณะ. เอกสารการสอนชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย.  นนทบุรี :โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔, 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. การนิเทศการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : พี บุคส, ๒๕๔๘.  
ชูชัย สมิทธิไกร. การฝกอบรมบุคลากรในองคการ. พิมพคร้ังท่ี ๓.กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
ชูชีพ พุทธประเสริฐ.  การพัฒนาองคการ. เทคนิคการบริหารการศึกษา. ภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒. 
ฐีระ ประวาลพฤกษ.  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. (หนวยศึกษานิเทศก : สํานักงานสภา

สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘. 
ธัญญา ผลอนันต. การมุงเนนทรัพยากรบุคคล . แนวทางการสรางความพึงพอใจแกพนักงาน. พิมพ

คร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟกซ, ๒๕๖๔. 
ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. บริหารคนอยางไรใหไดใจและงาน. กรงเทพมหานคร : สมาคมสงเสริม

เทคโนโลยี, ๒๕๔๗. 
นงนุช วงษสุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. Human Resource Management, ๒๕๔๖.  



๘๗ 

นงลักษณ สินสืบผล. การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. โครงการตําราและเอกสารทางวิชาการ
วิทยาลัยครูธนบุรี : สหวิทยาลัยรัตน โกสินทร, ๒๕๓๒. 

นนทวัฒน สุขผล.  เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซเปอร
เน็ท จํากัด), ๒๕๔๓.  

นพพงษ บุญจิตราดุลย. โนตยอบริหาร. เชียงใหม : Orange Group Tactics Design.  ๒๕๔๙. 
นิรันดร จุลทรัพย.  จิตวิทยา การประชุม อบรม สัมมนา. พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร:

มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗.    
เนลสัน บอบ. วิธีชารตแบตพนักงาน.  กรุงเทพมหานคร : ซีเอดสยูเคช่ัน, ๒๕๔๙. 
บรรยงค โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน ๑๙๗๗จํากัด,๒๕๔๓. 
บุญศรี พรหมมาพันธุ และคณะ. รูปแบบการพัฒนาครูมัธยมศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษา

แหงชาติ ฉบับที ๘ พ.ศ.๒๕๔๐–๒๕๔๔ . รายงานการวิจัย.ทุนอุดหนุนการวิจัยจาก
งบประมาณแผนดิน ประจําป ๒๕๔๒. 

บุราณี สุวรรณภิรมย. คูมือการประชุมสัมมนา เรียบเรียงจาก The Right way to conduct meeting 
sconference and discussion. พิมพคร้ังท่ี ๒.  กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแสงดาว, 
๒๕๓๗).  

ประวีณ ณ นคร และคณะ. เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๒๒ นนทบุรี 
: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 

ประเวศน มหารัตนสกุล. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี, ๒๕๔๔. 

พงศธร พิทักษกําพล. การบริหารงานบุคคล : การพัฒนาบุคลากรและเทคนิคการฝกอบรม. คณะครุ
ศาสตร : ราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๐.   

พนัส หันนาคินทร. การบริหารบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก. โครงการตํารามหาวิทยาลัย             
ศรีนครินทรวิโรฒ : พิษณุโลก, ๒๕๔๒. 

พยอม วงศสารศรี. การบริหารงานบุคคล. เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ :  
วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔. 

ภิญโญ สาธร.“การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอเมือง
เชียงใหม”.วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม, ๒๕๓๙. 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.สรุปการสัมมนาโครงการพัฒนาขาราชกามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๐. 



๘๘ 

มอนถ่ิน นพคุณ. “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาคุรุ”.
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑. 

เมธี ปลันธนานนท. การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา . พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: โอ
เดียนสโตร, ๒๕๒๙. 

แมคอารเดิล. การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : บีไบรบุค, ๒๕๔๖. 
ระวีวรรณ เสวตามร.การประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ. พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: สายใจกาพิมพ, 

๒๕๔๐. 
วรนาถ แสงมณี. การบริหารทรัพยากรมนุษยงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัดประ

สิทธิภัณฑแอนดพร้ินต้ิง, ๒๕๔๗.  
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย.  พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : ฟร้ินต้ิง, 

๒๕๔๗. 
วิเชียร เมนะเศวต. การนิเทศการศึกษา.  สารประกอบการสอนมหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐. 
วิน  เช้ือโพธ์ิหัก.  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร:โอ.เอส.พร้ินต้ิงเฮาส, 

๑๕๓๗. 
สมคิด แกวสนธิ. ทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาคณาจารยประมวลบทความทางวิชาการแนวคิดท่ัวไป

ดานการสอน .กรุงเทพมหานคร :หนวยพัฒนาการเรียนการสอนมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๔๘. 

สมคิด บางโม. เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม. พิมพคร้ังท่ี ๒.กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพับ
ลิซซ่ิง จํากัด, ๒๕๔๕. 

สมาน รังสิโยกฤษฏ. ความรูท่ัวไปการบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๑๗.กรุงเทพมหานคร: 
สวัสดิการสํานักงาน, ๒๕๔๕. 

สรอยตระกูล อรรถมานะ. พฎติกรรมองคการง. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร,๒๕๔๒. 

สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. รวมกฎหมายกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล
ดานกฎหมายของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา.กรุงเทพมหานคร: คุรุสภา, 
๒๕๔๙. 

สุดา สุวรรณาภิรมย. “ เอกสารคําสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล”. มหาวิทยาลัยบูรพา. ๒๕๔๓. 
เสนห จุยโต. การฝกอบรมเชิงระบบ. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช. ๒๕๔๔. 
เสาวลักษณ สิงหโกวินท และกมล อดุลพันธ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธ์ิ, 

๒๕๓๗. 



๘๙ 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง. การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ. พิมพคร้ังท่ี ๑. กรุงเทพมหานคร : พิมพ
ท่ีธรรกมลการพิมพ เอ็กซเปอร, ๒๕๔๙.  

อํานวย แสงสวาง. จิตวิทยาอุตสาหกรรม Industrial Psychology. กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพย
วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๔. 

อํานาจ จันทรแปนและอํานาจ จันทรแปน. SPIE “WHY WHAT HOW”. เชียงใหม:โรงพิมพครอง
ชาง, ๒๕๔๒.  

อุดร ช่ืนกล่ินธูป. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยาการ, ๒๕๓๗. 

(๒) วิทยานิพนธ: 

กรรณิการ นิยมศิลป. “การพัฒนาคณาจารยในมหาวิทยาลัยแมโจ”. วิทยานิพนธปริญญาการ
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๐. 

กฤษดา สมวถา. “การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาใน
จังหวัดเชียงใหม”.  วิทยานิพนธ  พุทธศาสตรมหาบัณฑิต .  บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๔. 

จรินทร เสโตบล. “ปจจัยบางประการท่ีสัมพันธกับทัศนะตอการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย
นเรศวร”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐.  

เทวมิตร รุงเรืองวงศ. “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”. วิทยานิพนธ  บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒. พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 

ธนภัทร จองหมุง. “บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการสงเสริมการจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
นักเรียนเปนสําคัญ ในอําเภอปาย จังหวัดแมฮองสอน”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙.  

ธิรพงษ กิตฺติโสภณ. “ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยา : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

นิพนธ กาชาติ. “แนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนชุมชนบานวังดิน 
อําเภอล้ี จังหวัดลําพูน”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘. 

นิยม สุวรรณพรหม.  “การจัดปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนจอมทองอําเภอ
จอมทอง จังหวัดเชียงใหม”. วิทยานิพนธ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๗. 



๙๐ 

บุญฤทธ์ิ พูลสวัสดิ์. “ความตองการในการพัฒนาของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน”. วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๔. 

ปรีชา เต็งศิริวัฒนา.  “การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ”.  
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๓. 

พรพิมล พฤกษประมูล. “การศึกษาบทบาทของผูบริหารและปญหาในการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๐.  

พิสมัย กองคํา.  “การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอเมือง
เชียงใหม”.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม, ๒๕๔๖. 

ยุวดี ต้ังคํา. “การประเมินโครงการพัฒนาอาจารยเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการของสถาบันราชภัฏ
สวนดุสิต”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๐. 

ฤกษชัย ใจคําปน. “การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม
เขต ๕”.วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม
, ๒๕๔๙.  

วันทนีย วงศยัง. “รูปแบบการพัฒนาอาจารยคณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏเชียงใหมสูการเปน
อาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพ”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : สถาบันราชภัฏเชียงใหม, ๒๕๔๘.   

วีระชัย ไชยประคอง. “การดําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอหางดงจังหวัดเชียงใหม”.วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖.  

สมควร ทิพยจันทร. “การพัฒนาบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียนข้ันพื้นฐาน อําเภอแมทาจังหวัด
ลําพูน”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย เชียงใหม, 
๒๕๔๘.  

สมพร ใจคําปน. “การบริหารงานบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอดจังหวัดเชียงใหม”. 
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๗. 



๙๑ 

สมภารณ วรบุตร. “การพัฒนบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน 
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย  ประชาชนลาว”. วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

สิทธิชัย ล่ิวเวหา.“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร”. 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๔. 

โสมนัส ทองงาม. “ แนวทางการบริหารบุคลากรครู โรงเรียนอนุบาลเอกชน อําเภอสันทรายจังหวัด
เชียงใหม”. วิทยานิพนธบัพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม, ๒๕๔๖.  

อัจนา สุวรรณรัตน. “ความตองการการพัฒนาการวิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย และเจตคติของ
อาจารย ในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
มหาวิทยาลัย : ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐.   

(๓)  ภาษาอังกฤษ: 

Campbell  Cordally and Ramseyer, Introduction to Education Administration,(4 ed.,Boston: 
Alllyn and  Bacon.,Inc.,1962). p 138. 

Charles F. Faber and Gilbert F. Shearron. Elementary School  Administration. (New  York :  
Holt Rhinehaert and  Winston lnc.,1970), p 84-85. 

Gulick “Notes on the  Theory of organization” (In papers on the Science of Administration,         
Gulick and Urick, 1936),p.13. 

Locklin, R.H., Institutional tension: Amultiple case study of four campus using the     
transactional analysis of personality and environment, (Dissertation Abstracts 
international, 1976), p.๑๔๗-A. 

 
 
 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ก 
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๙๔ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก แขวงจําปาสัก 

ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักประเทศ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงแบบสอบถามแบงออกเปน ๓ สวนดังนี้   

 สวนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี ๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร 

 สวนท่ี ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 

 แบบสอบถามแตละตอนจะมีคําช้ีแจงเฉพาะของตอนนั้นๆ เพื่อใหแบบสอบถามเปนไป

อยางถูกตองสมบูรณ ขอความกรุณาทานไดตอบใหครบทุกขอ ตามความเปนจริง คําตอบของทาน

ทุกขอมีคาตองานวิจัยคร้ังนี้มาก  ขอมูลท่ีไดจะไมมีผลกระทบหรือไมเปนผลเสียหายแกผูตอบ

แบบสอบถามท้ังหนาท่ีการงาน และการศึกษาแตอยางใด โดยผูวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดมาท้ังหมดและ

ใชประโยชนของขอมูลในภาพรวมเพ่ือการวิจัยเทานั้น 

 ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณท่ีทานไดใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามมา ณ 

โอกาสนี้ 

 

 

 

พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

 
 



๙๕ 

 

ตอนท่ี  ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  หนาขอความตามสภาพท่ีเปนจริง       

ของทาน 

๑. เพศ 

  ๑. ชาย      ๒. หญิง  

๒. อาย ุ

 ๑. ตํ่ากวา ๒๕ป     ๒. ๒๖-๓๓ป  

 ๓. ๓๔-๔๐ป      ๔.๔๑ปข้ึนไป 

 ๓. ระดับการศึกษา 

 ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี        ๒. ปริญญาตรี  

 ๓. ปริญญาโท    ๔. ปริญญาอก 

๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

 ๑. ผูบริหารของมหาวิทยาลัย    ๒. รองผูอํานวยการ 

 ๓. ครู-อาจารย     

๕. ประสบการณทํางาน 

 ๑. ตํ่ากวา ๑๕ ป     ๒. ๑๖-๓๐ป 

 

 

 

 

 

 

 



๙๖ 
 

ตอนท่ี ๒ สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักคําช้ีแจงโปรด

พิจารณาแบบสอบถามแลวประเมินรายการตาง ๆ โดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองตารางท่ีตรงกับ

สภาพความเปนจริงตามความคิดเห็นของทานโดยมีความหมายดังนี้ 

๕ ทานมี ระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด  

๔ ทานมี ระดับความคิดเห็น มาก 

๓ ทานมี ระดับความคิดเห็น ปานกลาง 

๒ ทานมี ระดับความคิดเห็น นอย 

๑ ทานมี ระดับความคิดเห็น นอยท่ีสุด 
 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 
๑ 

๑.ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ  

     

๒ มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน      
๓ ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากร 
     

๔ มีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนย
พัฒนาบุคลากร 

     

๕ มีการประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรใหทุกคนได
รับทราบหลวงหนา 

     

๖ มีการประเมินผลทุกคร้ังหลังการจัดกจิกรรมพัฒนาบุคลากร      
๗ ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา

บุคลากร   
     

๘ มีการจัดกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง       
 

 

 



๙๗ 

 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 
๑ 

๒.  ดานการฝกอบรม 
มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจใน
ภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 

     

๒ ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม       
๓ ทานไดพจิารณาคัดเลือกคณาจารยเพื่อรับการฝกอบรม      
๔ ทานมีการพิจารณาความรู ความสามารถของวิทยากรเหมาะสม

กับหนวยงาน  
     

๕ มหาวิทยาลัยไดประชาสัมพนัธใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมการ
ฝกอบรมลวงหนา 

     

๖ ทานไดใหความสําคัญในหารเขารับการฝกอบรมของบุคลากร       
๗ มหาวิทยาลัยไดสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอมรมท่ีเปนประ

โยดตอหนาท่ีรับผิดชอบ 
     

๘ มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปน
ประจําทุกป 

     

 
๑ 

๓. ดานการศึกษาดูงาน 

แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการศึกษาดูงาน 

     

๒ มีการสงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเปนประจําทุกป      

๓ มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดงูาน

ภายนอกเพื่อพฒันาบุคลากร 

     

๔ จัดใหมีการศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง      
๕ สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงาน

ภายนอก 

     

๖ กําหนดสะถานท่ี ท่ีไปศึกษาดูงาน ตรงความสนใจของบุคลากร      

๗ สนับสนุนคาใชจายในการศกึษาดูงานแกบุคลากรอยางเพยีงพอ      

๘ แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการศึกษาดูงาน      

       



๙๘ 
 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 
๑ 

๔. ดานการศึกษาตอ 
มหาวิทยาลัยมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุนใหบุคลากรศึกษา
ตอในระดับท่ีสูง 

     

๒ มีขอมูลเอกสารนําทางการศึกษาตอใหแกบุคลากร      
๓ มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอท้ังภายในและ

ภายนอกประเทศอยางชัดเจน 
     

๔ มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยาง
ยุติธรรมเปนการสงเสรีมศึกษาตอ 

     

๕ ผูบริหารจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรอยาง
เหมาะสมและพอเพียง 

     

๖ ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ีบุคลากรสนใจ      
๗ มีความยุติธรรมในการพจิารณาคักเลือกบุคลากรเพ่ือการศึกษาตอ      
๘ มีตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริมไปศึกษาตอในระดับสูงอยาง

เหมาะสม 
     

 
๑ 

๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจดั
สัมมนาทางวิชาการอยางตอเนือง 

     

๒ สํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ      
๓ วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ      
๔ กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ      
๕ ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขารวมการสัมมนาทางวิชาการอยาง

ท่ัวถึง 
     

๖ มหาวิทยาลัยมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรเขารวมสัมมนาทาง
วิชาการ 

     

๗ กานจัดสัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ีตอบสนองความตองการ
ของบุคลากร 

     

๘ การประเมินผลบุคลากรหลังจัดสัมมนาทางวิชาการทุกคร้ัง      



๙๙ 
 

ตอนท่ี ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ในแตละดานตอไปนี ้

๑. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากรของมหาลัย 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๒. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการฝกอบรมบุคลากร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๓. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการศึกษาดูงานของบุคลากร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๔. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๕. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการจดัสัมมนาทางวชิาการ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 

 



 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
๑๐๑ 

บันทึกออก 

สวนงาน   คณะครุศาสตร มจร. วัศรีสุดาราม  บางกอกนอย  กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๗๙     วันท่ี 
๒๒  กันยายน  ๒๕๕๓ 

เรือ่ง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 

เรียน ผศ.ดร.สิน  งามประโคน 
 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
๑๐๒ 

บันทึกออก 

สวนงาน   คณะครุศาสตร มจร. วัศรีสุดาราม  บางกอกนอย  กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๗๙     วันท่ี 
๒๒  กันยายน  ๒๕๕๓ 

เรือ่ง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 

เรียน ผศ.ดร.อนิถา  ศิริวรรณ 
 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 



 
๑๐๓ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

       โทร./ Fax. ๐-๒-๔๓๓-๖๕๘๘,๐๘-๑๘๓๘- 
 

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ศาสตราจารย ดร.จาํนงค  อดิวัฒนสิทธิ ์

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



 
๑๐๔ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

       โทร./ Fax. ๐-๒-๔๓๓-๖๕๘๘,๐๘-๑๘๓๘- 
 

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน รองศาสตราจารย พิเศษ ดร.วชิชุดา หุนวิไล 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



 
๑๐๕ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

       โทร./ Fax. ๐-๒-๔๓๓-๖๕๘๘,๐๘-๑๘๓๘- 
 

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.เริงชัย หม่ืนชนะ 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



๑๐๙ 
 

 

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ :  พระสุรยิะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม (จันทรคํามณ)ี 
เกิด :  ๑๒ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๒๕ 
สถานท่ีเกิด :  บาน หางขะเหมา  อําเภอเมืองโขง  จังหวัดจําปาสัก                

ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
การศึกษา :  พ.ศ.๒๕๓๘ จบประถมศึกษา โรงเรียนบานหางขะเหมาโพนจําปา 

อําเภอเมืองโขง  จังหวัดจําปาสัก 
 :  พ.ศ. ๒๕๔๔ จบมัธยมศกึษาตอนตน โรงเรยีนวัดขัวหลวง  

อําเภอจันทรบุริ นครหลวงเวยีงจันทร 
 :  พ.ศ. ๒๕๔๗ จบมัธยมศึกษาตอนปลายโรงเรยีน วัดโสกปาหลวง 

อําเภอศรีสัตนาค นครหลวงเวียงจนัทร 
 :  พ.ศ. ๒๕๕๒-๒๕๕๔ จบนักธรรมช้ันตรี  นกัธรรมช้ันโท 

สํานักเรยีน  วดับางรกัใหญ  อําเภอบางบัวทอง  จังหวัดนนทบุร ี
:  พ.ศ. ๒๕๕๒ จบปริญญาตรีพุทธศาสตรบัณฑิต (สาขาวิชา
ภาษาอังกฤษ) มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรุน ๕๕ 

อุปสมบท :  ๒๔ มกราคม ๒๕๔๕ 
บรรพชา :  ๑๒ สิงหาคม ๒๕๔๒ 
เขาศึกษา :  ๖ มิถนุายน ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศึกษา 
คติธรรมประจําใจ 

:  ๒๖ มีนาคม ๒๕๕๔ 
:  ขันติ คือ ความอดทน จะทําใหผานพนอุปสรรคไปได 

ท่ีอยูปจจุบัน  :  วัดบางรักใหญ  ตําบลบางรักใหญ  อําเภอบางบัวทอง  
 จังหวัดนนทบุรี 

E-mail   โทร ๐๘๔ ๖๐๒ ๑๓๒๐  : E-mail: Sak_12_@hotmail.com 
 


	01 หน้าปก
	02 อนุมัติวิทยานิพนธ์
	03 บทคัดย่อ
	04 กิตติกรรมประกาศ
	05 สารบัญ
	06 สารบัญตาราง
	07 สารบัญแผนภูมิ
	08 บทที่ ๑
	09 บทที่ ๒
	10 บทที่ ๓
	11 บทที่ ๔
	12 บทที่ ๕
	13 บรรณานกรม
	14 ภาคผนวก
	15 ภาคผนวก  ก
	16 ภาคผนวก  ข
	18 ประวัติผู้วิจัย

