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การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีสามวัตถุประสงค ๑) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว   ๒) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ๓) เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว งานวิจัยครั้งนี้ดําเนีนการโดยจําแนกตามขอมูลตัวแปรอิสระ ไดแก 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน ๑๕๙ คน 
เครื่องมือท่ีใช ไดแก แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางขึ้น และมีคาความเช่ือม่ัน ๐.๙๕ สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t - test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One – way ANOVA) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ product 
moment correlation) การวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปของวินโดว 
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ผลการวิจัยพบวา 
๑.ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ท้ัง ๕ ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
( x  = ๓.๖๑, S.D. =  .๗๕) 

๒. จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐ .๐๕ ช่ึงตรงกับสมมติฐาน 
ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน สวนอายุ 
วุฒิการศึกษาและประสบการณงาน พบวา ผูบริหารและอาจารย  อายุ  วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณงาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ ๐.๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ
งาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ทําให ผูวิจัยทราบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร

มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงควรมีการสํารวจ ปญหา 
อุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสม ควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกบั
งานและความสามารถในการทํางาน ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคคลใหรับการศึกษาภายใน  
และตางประเทศ และควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ ทัศนศึกษา
ท้ังภายในและตางประเทศ ควรมีนโยบายเกีย่วกับการสรางแรงจูงใจบุคคลในการปฏิบัติงาน เชน ยก
ยองผูมีผลงานดีเดน, สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ และควรมีการประกาศผลการประเมินให
ทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการ 
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Abstract 

  This Research is Three Objectives, 1) to study the levels of the viewpoint about the 
Personnel Administration at the Faculty of Education, National University of Laos, Lao people’s 
Democratic Republic. 2) to compare with opinion Level in the Personnel Administration and 3) to 
study the suggestion about the Personnel Administration at the Faculty of Education, National 
University of Laos, Lao people’s Democratic Republic. This research is carried out by separating 
the data from the Independent Variance like Gender, age, qualification, and working experience. 
The population used in this research was of one hundred and fifty nine people and the research 
instruments were questionnaires created by the researcher. The confident value was .95.            
The statistics  used to calculate in data Analysis were Frequency, Percents, Means, Standard 
Deviation, One – way ANOVA and Pearson’ product moment correlation, and all the data 
analysis Processed by Using Readymade Program for Windows.   
  From the Research, it is found that. 
  1. The Opinion Level about the Personnel Administration at the Faculty of Education , 
National University of Laos, Lao people’s Democratic Republic on Five Sides was overall at the 
high-level of ( x  = 3.61, S.D. = .75) 
  2. From the Hypothetic test ,it is that found the executives and teachers of different 
genders had the opinion level in the personnel administration variously the fact of which             
is statistically important .05 level coinciding with the hypothesis that the executives and teachers    



ง 

of different genders had the different opinion on the personnel Administration Regarding the age, 
the qualification and of working experience, it is found that  the executives and teachers              
in different had the opinion level on the personnel administration in statistically important .05 
level which was not concordant to the hypothesis that the executives and the teachers, are of ages, 
qualifications and working experiences opinion on the personnel Administration . 
 
  Suggestion 
  This Educational research could make the research to know that the Personnel 
Administration at The Faculty of Education, National University of Laos, Lao people’s 
Democratic Republic. The Administrators should survey the problem, the obstacles, the patrol 
and the requirement for the data in planning appropriately. They should provide a person for the 
work and proper ability like putting the right man in the right job, should be the improvement   
the adaptation and the encouragement the personnel to have education in the country and the 
foreign countries. The administrators should send the personnel to have the activities, the training,         
the academic field, the seminar and the study tour arrangement in domestic and foreign countries. 
The administrators should supports the policies in motivation of working practice for personnel, 
such as the admiration of the person with an excellent work, the encouragement and the support 
to the personnel to continue their studied and a good  person should be rewarded and announce    
to public officially. 
  
  Key word: The Study of Personnel Administration/ at The Faculty of Education 
National University of Laos, /Lao people’s Democratic Republic. 
 



กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธเลมนี้  สําเร็จลุลวงดวยดีไดดังความประสงค เพราะไดความเมตตา
อนุเคราะหจากคณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีทานเมตตาใหคําแนะนําแนวทางในการแกไขปรับปรุง  
ซ่ึงประกอบดวย ผศ.ดร.สมชัย ศรีนอก ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน, และพระมหาสหัส  ฐิตสาโร, ผศ.  
ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาและตรวจบทวิทยานิพนธของกระผมดวยดีตลอดมา จึงขอขอบพระคุณและ
เจริญพรขอบคุณอาจารยท่ีปรึกษาท้ังสามทานอยางสูง  
 ขอขอบคุณ อาจารยผูเช่ียวชาญโดยมี รศ.(พิเศษ) ดร.อดิศร เพียงเกษ, ผศ.ดร.อินถา  
ศิริวรรณ, ผศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย, ดร.ศุลีพร เศวตพงศ และผศ.บุญเลิศ จีรภัทร ท่ีชวยกรุณา
ตรวจสอบและแกไขเครื่องมือในการเก็บขอมูลในการวิจัยพรอมท้ังใหคําแนะนําเพ่ิมเติมจนสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดีและใหความเมตตาเอ้ือเฟอ ถายทอดความรู และเปนกําลังใจใหแกผูวิจัยตลอดมา 
และเจริญพรขอบคุณแมใหญลา,แมใหญดํา, ทานพูทงพรอมครอบครัว,โยมบุญเหลือ (จอย) และ
ทานหมอ มนีวรส.โยม พรสวรรณค,โยมปนคํา,แมใหญเฟอง,ทานพูลม,โยมนุนคําและทานเวียง,
โยมตุย,พอใหญคําทอน แมใหญบาง,โยมสุข พระครูไท,พระอุดม แมใหญเสง, พ้ีสาวจร แมใหญสัย, 
แมใหญหวาน, คุณโยมสุมาลี ท่ีชวยตรวจภาษาไทยใหในครั้งนี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณ ดร.สมจิตร ประเสริฐศักดิ์ เลขานุการเอก สถานเอกอัคราชทูตลาว
แผนกศึกษาประจําประเทศไทยท่ีใหความสะดวกในการเดินทางไปเก็บขอมูลท่ีมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว และขอขอบคุณเปนพิเศษ คณบี  รศ.ภูมี ดวงจันทร รศ.เข็มเพช บูรมชัยย ดร.นูภี  
ดวงปญญา อาจารย บุญแสง กัญญาวงค  รศ.ดร ศรีถาน สุขวงค อาจารย วันนิดา สวรรณนาลีและ
อาจารยทุกๆทานโดยเฉพาะหัวหนาภาคและหัวหนาแผนกทุกแผนกของคณะศึกษาศาสตรตลอดถึง
อาจารยทุกๆคนท่ีสังกัดอยูในคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวท่ีใหความอนุเคราะห 
ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี ้
 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพ่ีนองทุกๆคนท่ีคอยใหกําลังใจแกผู ทํา
วิทยานิพนธตลอดมาและขอบพระคุณ เพ่ือนๆรวมรุนท่ี ๖ สาขาการบริหารการศึกษา นอกจากนี้ 
ก็ขอขอบพระคุณ พระประเสริฐ จักรปนและพระเจริญพงษ วิชัย ท่ีเปนเพ่ือนท่ีดีท่ีและชวยในการทํา
วิเคราะหขอมูลจนทําใหวิทยานพินธนี้สําเร็จสมบูรณลงไดดวยดี คุณความดีจากการทําประโยชน
ใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธเลมนี้ขอใหผูมีอุปการคุณท้ังหลายจงมีแตความสุขและเจริญกาวหนา
ตลอดไป 
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สารบัญ 
 

เร่ือง     หนา 
บทคัดยอภาษาไทย   ก  
บทคัดยอภาษาอังกฤษ  ค  
กิตตกิรรมประกาศ  จ  
สารบัญ   ฉ  
สารบัญตาราง   ฌ  
สารบัญแผนภูมิ   ฎ  
บทที่  ๑  บทนํา ๑  
   ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๔  
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวจิัย  ๔  
 ๑.๓ ขอบเขตการวิจยั ๔  
 ๑.๔ สมมติฐานการวจิัย ๕  
 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๕  
 ๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับ   ๗  
บทที่ ๒  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  ๘  
   ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๙  
 ๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล ๑๐  
 ๒.๑.๒ ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล ๑๑  
 ๒.๑.๓ วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล ๑๓  

๒.๑.๔ กระบวนการของการบริหารงานบุคคล ๑๔  
๒.๑.๕ ขั้นตอนการบริหารงานบุคคล ๑๕  

๒.๒  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัการวางแผนงานบุคคล  ๑๘  

 

 

๒.๒.๑ ความหมายของการวางแผนงานบุคคล ๒๐  
 ๒.๒.๒ ความสําคญัของการวางแผนบุคคล ๒๑  
 ๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจัดบุคคลเขาปฏิบัตงิาน ๒๒  
 ๒.๓.๑ ความหมายของการจดับุคคลเขาปฏิบัติงาน ๒๒  

 ๒.๓.๒ ความสําคญัของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๒๔  
 ๒.๓.๔ การทดลองปฏิบัติงาน ๒๕  



ช 

 ๒.๓.๕ การบรรจุแตงตั้ง ๒๗  
 ๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคคล ๒๘  
 ๒.๔.๑ ความหมายของการพัฒนาบุคคล ๓๐  
 ๒.๔.๒ วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล ๓๒  
 ๒.๔.๓ วิธีการพัฒนาบุคคล ๓๓  
 ๒.๕  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบคุคล ๓๕  
 ๒.๕.๑ ความหมายของการบํารุงรกัษาบุคคล ๓๖  
 ๒.๕.๒ ความสําคญัของการบํารุงรักษาบุคคล ๓๖  
 ๒.๖  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยว การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ๓๙  
 ๒.๖.๑ ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๔๒  
 ๒.๖.๒ กระบวนการในประเมินผลการปฏิบัติงาน ๔๓  
 ๒.๖.๓ ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน ๔๔  
 ๒.๗  งานวิจัยทีเ่กีย่วของ ๔๖  
 ๒.๘  กรอบแนวคดิในการวิจัย       ๔๘  
บทที่ ๓   วิธดีําเนินการวิจัย      ๔๙  
 ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง  ๔๙  
 ๓.๒  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  ๕๐  
 ๓.๓  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ๕๐  
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล ๕๑  
 ๓.๕  การวิเคราะหขอมูล  ๕๑  
บทที่ ๔  ผลการศึกษา   
ตอนท่ี ๑. ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ๕๓  
ตอนท่ี ๒. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๕๕  
ตอนท่ี ๓. ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลและผลการ

วิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ/เพศ/อาย/ุวุฒิการศึกษา/ประสบการณ ๖๑ 
 

ตอนท่ี ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคล 

 
๖๓ 

 

 
 

 
 
 



ซ 

บทที่ ๕  สรุปผล อภปิราย และขอเสนอแนะ     ๖๙ 
   ๕.๑  สรุปผลการวิจัย   ๗๐  
   ๕.๒  อภิปรายผลการวจิัย ๗๔  
   ๕.๓  ขอเสนอแนะ ๗๙  
 ๕.๔ ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป ๗๙  
บรรณานุกรม ๘๑  
ภาคผนวก     ๘๖  
 ภาคผนวก (ก)   แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๘๗  
 ภาคผนวก (ข)   รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  ๑๑๑  
 ภาคผนวก (ค)  หนังสือติดตอหนวยงานราชการเพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม ๑๑๗  
ประวัติผูวิจัย ๑๒๑  

 
 



 

 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่  หนา 
๓.๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ๔๓ 
๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนตามเพศ ๕๔ 

๔.๒ 
 

การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคลโดยภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน 

 
๕๕ 
 

๔.๓ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการวางแผนงานบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๖ 

๔.๔ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๗ 

๔.๕ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการพัฒนาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๘ 

๔.๖ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๙ 

๔.๗ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 

 
๖๐ 

๔.๘ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๑ 

๔.๙ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๑ 

๔.๑๐ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  

 
๖๒ 

๔.๑๑ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย มีประสบการณทํางาน 
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๒ 

๔.๑๒ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคล 

 
๖๓ 

 
 

 



ญ 

 

สารบญัตาราง (ตอ) 
 

๔.๑๓ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ ขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 
๖๕ 

๔.๑๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ ขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคล 

 
๖๖ 

๔.๑๖ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล 

 
๖๗ 

๔.๑๗ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
๖๘ 

   
 



สารบัญแผนภูมิ 
   

แผนภูมิที ่ หนา 
๒.๑  กรอบแนวคิดในการวิจยั ๔๘ 

   
   
   
   

 
 
 



บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เอกสารกองประชุมใหญครั้งท่ี VIII. ๒๐๐๖,ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
ของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาววา ในสังคมโดยท่ัวไปถือเอาครู อาจารยเปนผู
ท่ีมีบทบาทสําคัญหลายอยางไดแกบทบาทใหการศึกษาอบรมศีลธรรม จริยธรรม ถายทอด 
วัฒนธรรมรวมกับสังคม ศึกษา และวิจัย สังคมโดยเฉพาะครู อาจารยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
ซ่ึงเปนผูรับชวงจากระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือใหความรูและแนวทางตอนักศึกษาท่ีจะออกไป
รับใชสังคมอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  ดังนั้นครู อาจารยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จึงมี
บทบาทสําคญัอยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพชีวติและสอดคลองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ชาติดังนี้ เชน:การเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการปฏิบัติ นโยบายสังคม 
ของประเทศชาติ ซ่ึงทุกคนก็รูแลววาคนเปนปจจัยท่ีสําคัญตอกับการพัฒนาประเทศของตนเอง
เพ่ือท่ีจะใหประเทศไดรับผลดีแตท้ังนี้ท้ังนั้นก็ขึ้นกับคนภายในประเทศฉะนั้นเราตองสืบตอเรงรัด
และเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของชาติโดยสรางใหคนลาวมีความสามารถ มี
แนวคิดสรางสรรคและมีความกระตือรือรนในการพัฒนาประเทศชาติ 
 ในอนาคตขางหนา ประเทศเราตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของการ
พัฒนาและโองประกอบเศรษฐกิจของประเทศและเช่ือมโยงเขากับสากลไดตามความเรียกรอง
ตองการ เม่ือเปนอยางนั้น ประเทศลาวก็ตองเพ่ิมความสามารถดานการกอสรางอยูภายในประเทศ
โดยการลงทุนเขาไปในการขยายโรงเรียนอาชีวศึกษาไปท่ัวทุกจังหวัด(แขวง)และตัวเมืองจํานวน
หนึ่งเพ่ือฝกอบรมระดับฝมือของกรรมกร นักวิชาการ นักบริหาร นายชาง ผูจัดการและอ่ืนๆ พรอม
กันนั้นก็สงไปศึกษา ทัศนศึกษาดูงาน และยกระดับเทียบเทาอยูตางประเทศ  โดยเฉพาะไดรับทุน
ชวยเหลือจากประเทศเพ่ือนบาน ดังนั้นรัฐบาลลาวจึงสืบตอเอางานการศึกษาเปนงานหลักของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยและจะตองเพ่ิมการลงทุนของรัฐพรอมท้ังมีนโยบายและการปลุกระดมการ
ประกอบสวนของสังคมเขาในการศึกษานับวันมากขึ้นเรงดําเนินการปฏิรูปการศึกษาแหงชาติใหมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น จัดตั้งปฏิบัติแผนงานขยายโอกาสดานการศึกษาแผนงานการปรับปรุง
คุณภาพและความสอดคลองกับแผนงานการบริหารและคุมครองการศึกษาท้ังสายสามัญศึกษา 
อาชีวศึกษาและภาคเอกชนใหกลมเกลียวกันเพ่ือปฏิบัติแผนงานการศึกษาสํารับทุกคน เพ่ือทําให
การศึกษาภาคบังคับประสบผลสําเร็จพรอมกันนั้นก็พัฒนาความรูความสามารถดานการศึกษา



๒ 

คนควา วิทยาศาสตร ดวยการสรางตั้งสถาบันคนควาวิทยาศาสตรธรรมชาติและสังคม นํามาใช
เกิดผลสําเร็จตามท่ีไดคนความาและนําไปพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาภายในประเทศใหไดรับ
ผลมากขึ้น๑ 
  กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ฉบับปรับปรุง
๒๐๐๘ ภาคท่ี ๖วาดวย ครู บุคลากรและการปกครอง การบริหารการศึกษา หมวดท่ี ๑ มาตรา ๔๘ 
กลาววาบุคลากรการศึกษาหมายถึงผูท่ีทําหนาท่ีปกครอง บริหาร ตรวจสอบและอํานวยความสะดวก
ใหแกการเรียนการสอน อยูในโรงเรียน ศูนย สถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนและอยูภายใต
การปกครอง บริหารการศึกษาขั้นตางๆ๒ 
  กฎหมายวาดวยการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ ไดกลาววา รัฐมีหนาท่ีวางนโยบายเพ่ือ
สรางเง่ือนไขตางๆในการปฏิบัติหนาท่ี การยกระดับวิชาเฉพาะ ยกระดับวิชาการเปนอยูและสถานะ
สังคมของครูโดยเฉพาะตอผูท่ีมีผลงานดีเดน ผูมีหัวคิดประดิษฐสราง ผูไปปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูเขตภู
ดอย ชนบทหางไกล ทุรกันดาร ผูสอนหองควบ ผูสอนหองคนพิการ ครูบํานาญพรอมกันนั้นรัฐก็
สงเสริมใหบุคคลมี การจัดตั้งรวบรวมท้ังเอกชนท้ังภายในและตางประเทศใหการชวยเหลือและ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ีของครู ทางรัฐบาลลาวก็เหมือนกับสังคมทุกสังคม ลวน
แลวแตดิ้นรนพยายามเพ่ือความอยูรอดของตนเอง สถาบันการศึกษาก็เชนกันในฐานะเปนหนวยงาน
บริหารบริการดานการศึกษาใหแกสังคมเปนแหลงเรียนรูฝกฝนพัฒนาคนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
นอกจากนั้นประเทศลาวเปนประเทศหนึ่งในบรรดาประเทศท่ีกําลังพัฒนา 
  ดังนั้นรัฐบาลจึงไดเรงเห็นความสําคัญในการพัฒนาคนเพ่ือสรางบุคคลในประเทศให
มากขึ้นและพยายามสงเสรมิใหไดรับการศึกษา ของประชาชนโดยเฉพาะประชาชนอยูตามชนบท
และชาวเผาตางๆความพยายามของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนาในทุกๆดาน
เพราะฉะนั้นจะตองเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรกและปจจุบันหนวยงานสถาบันทุก
แหงกําลังตื่นตัวใหความสําคัญตอการฝกอบรมเพราะเปนยุคของการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
ท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีทําใหมนุษยตองศึกษาใหสอดคลองกับสภาพในสังคม
ปจจุบัน รัฐบาลไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคคล ดังกระทรวงศึกษาธิการไดวาง
ยุทธศาสตร ของการศึกษาคือใหการศึกษาภาคบังคับในอนาคตกาวหนานอกจากนั้นยังไดมีการ
ปรับปรุงความสะดวกในการใชทุนการศึกษาคุมครองการศึกษา จุดประสงคเพ่ือการพัฒนา
                                                             
 ๑ สรคํา แสนคําตา,“ความพึงพอใจในการปฏิบัติเวียกงานบุคลากรการศึกษาในมหาวิทยาลัยแหงชาติ 
วิทยาเขตดงโดก,” (วิทยานิพนธปริญญาโทศึกษาศาสตร: สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. ๒๕๕๓), หนา ๑-๒. 
 ๒กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ฉบับปรับปรุง ๒๐๐๘ ภาคที่ 
๖วาดวย (ครู บุคคลกรและการปกครอง การบริหารการศึกษา หมวดที่ ๑ มาตรา ๔๘. ๒๕๕๑),หนา ๒๙.  



๓ 

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติและท่ีสําคัญสามารถ
พัฒนาประเทศลาวใหหลุดพนออกจากความดอยพัฒนาในป ๒๕๕๓๓ 
  คําปรารภของทานนายกรัฐมนตรีตอกองประชุมผูบริหารท่ัวประเทศ  ๒๒ ก.ค. ๒๐๐๘ 
ไดกลาววา ถึงแมวาสภาพเศรษฐกิจสากลและภาคพ้ืนไดมีการผันแปรไปอยางสลับซับซอนซ่ึงมีท้ัง
โอกาสและมีท้ังขอยุงยาก ทาทายหลายอยางเชน ปญหาเงินเฟอ ราคาน้ํามัน สินคาตางๆแพงขึ้น
สงผลกระทบตอสภาพเศรษฐกิจและชีวิตการเปนอยูของพนักงานครูอาจารยและนักเรียนนักศึกษา
ของพวกเราแตโดยรวมแลวพนักงานเห็นวาครูอาจารยและนักเรียนนักศึกษาสวนมากมีความสงบ 
ม่ันคงไมหวั่นไหวตอวิกฤตเศรษฐกิจโลกผูบริหารและอาจารยลวนมีความบุกเบิกตอกับการงาน
และความรับผิดชอบของตน ถึงแมวาสภาพทางดานเศรษฐกิจมีขอยุงยากแตรัฐบาลลาวยังไดจัด
งบประมาณในการปฏิรูปการศึกษาและจัดตั้งปฏิบัติ ๔ โครงการบุริมาสิทธท่ีรัฐบาลไดมอบหมาย
ใหเชน๑โครงการปฏิรูประบบสามัญศึกษา ๒ โครงการปรับปรุงคุณภาพและขยายโอกาสดาน
การศึกษา ๓ โครงการแกไขปญหาคร-ูอาจารยและการยกระดับความรูความสามารถของผูบริหาร
การศึกษา ๔ โครงการขยายโรงเรียนอาชีพและฝกอบรมวิชาชีพไปท่ัวทุก จังหวัด (แขวง) รัฐ 
องคการคุมครองแขนงการศึกษาทุกขั้นตอนตองสรางเง่ือนไขใหครูไดรับการบํารุง ยกระดับอยู
บอยๆพรอมกันนั้นการจัดตั้ง สังคม ชุมชนและภาคสวนท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆก็มีหนาท่ีผลักดัน สงเสริม 
ชวยเหลือครูใหไดรับการบํารุงและยกระดับอยางตอเนื่อง 
 ตามสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันส่ิงท่ีพบอยูบอยๆคือ ๑ปริมาณคนในสังคมมี
จํานวนมากกวาอัตราจางท่ีองคกรตางๆจะรับเขาไปทํางาน ๒ บุคคลเหลานั้นตองมีความรู 
ความสามารถ ความสนใจแตกตางกันไปตามคุณลักษณะและสภาพของงาน ๓ การสรางแรงจูงใจ
ใหคนเขามาอยูในองคกรอยางมีความตั้งใจและพรอมท่ีจะอุทิศความสามารถท่ีมีอยูในตัวใหแก
องคกรอยางเต็มท่ี ดังนั้นผูจัดการและผูบริหารซ่ึงเปนคนท่ีองคกรมอบหมายใหนําองคกรใหเกิด
จิตสํานึกและรวมแรงรวมใจกันทํางาน จึงไดคิดขบวนการสรรหาและการคัดเลือกคนเขาไปทํางาน
ท้ังนี้เพ่ือใหไดคนท่ีมีคุณภาพเหมาะกับงานท่ีกําหนดไว ดังคํากลาวท่ีวา (Put The Right Man In The 
Right Job) แนวคิดเรื่องการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางานนี้ไดพัฒนาเปนศาสตรทางวิชาการ
ท่ีเรียกวา“การบริหารงานบุคคล” 
  จากสภาพแนวคิดดังกลาวมาขางตนนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคล
คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
                                                             

 ๓โครงการคนควาท่ีปรึกษาสําหรับแผนการศึกษา, (เวียงจันทน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว, ๒๕๔๖), หนา, ๑๓.อางใน พระสุริศักด์ิ จิตฺตธมฺโม (จันทรคํามณี).“การพัฒนาบุคคลของมหาวิทยาลัยจําปา
สัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ๒๕๕๓),หนา๑-๒. 



๔ 

เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงการบริหารงานบุคคลท่ีแทจริงและจะไดดําเนินการแกไข พัฒนา ปรับปรุง และ
ยกระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 
๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
  ๑  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๒  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
   
๑.๓  ขอบเขตของการวิจัย 
  การศึกษาการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัยผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี ้
  ๑.๓.๑  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ขอบเขตเนื้อหาของการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการ
บริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวโดยการทบทวนเอกสารจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ตํารา และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึง
ประกอบดวยประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ๕ ดาน ดังนี้  
  ๑  การวางแผนงานบุคคล  
  ๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน  
  ๓  การพัฒนาบุคคล  
  ๔  การบํารุงรกัษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  
  ๕  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 
 
 
 
 



๕ 

  ๑.๓.๒  ขอบเขตดานประชากร  
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้   เปนผูบริหารและอาจารยใน คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน ๒๗๑ คน 
๒) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยขนาดกลุมตัวอยางของ
Krejcie& Morgan๔จํานวน ๑๕๙ คน 
 
  ๑.๓.๓  ขอบเขตดานสถานที่  
  ผูวิจัยไดกําหนดพ้ืนท่ีการศึกษาคือ เขตพ้ืนท่ีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
  ๑.๓.๔  ขอบเขตดานระยะเวลา 
  ในการวิจัยครั้งนี้  ใชระยะเวลาในการศึกษา คนควาและวิจัยประมาณ  ๖ เดือน ตั้งแต
เดือนพฤษภาคม – เดือนตุลาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 
 
๑.๔  สมมตฐิานการวิจัย 
 ๑)  ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๒)  ผูบริหารและอาจารยอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๓)  ผูบริหารและอาจารยวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล
แตกตางกัน 
 ๔)  ผูบริหารและอาจารยประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 
 
 

                                                             
 ๔สงศรี ชมพูวงศ, ความรูพื้นฐานเก่ียวกับการวิจัย, (นครศรีธรรมราช : ฝายเอกสารตํารา สํานัก
สงเสริมวิชาการ สถาบันราชภัฎนครศรีธรรมราช, ๒๕๔๘), หนา ๑๔๒. 



๖ 

๑.๕  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
  ๑.๕.๑  การศึกษา หมายถึง การพัฒนาความรูและความสามารถของบุคคลในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว   
  ๑.๕.๒  การบริหารงานบุคคลหมายถึง  การวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การบํารุงรักษา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๑.๕.๓  คณะศึกษาศาสตร หมายถึง สถานศึกษาท่ีสอนวิชาอาชีพครู และการพัฒนาครู
ตางๆ ท่ีสังกัดอยูในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว(ดงโดก) 
  ๑.๕.๔  มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว หมายถึงสถาบันการศึกษาช้ันสูงสุดของลาวท่ีเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ๑.๕.๕  เพศหมายถึง ลักษณะทางกายภาพ ในความเช่ือท่ัวไปบอกวารางกายมนุษยมี
ความแตกตางกัน โดยความแตกตางท่ีวานี้ตั้งอยูบนฐานของอวัยวะท่ีเกี่ยวของกับการเจริญพันธุ 
  ๑.๕.๖  อายหุมายถึง เวลาของการดํารงชีวิตของคนหรือ อายุการทํางานเปนตน 
  ๑.๕.๗  วุฒิการศึกษาหมายถึง การวัดระดับความรูของการศึกษาวาอยูในระดับไหนท่ี
จะสามารถทํางานอยูในระดับใด 
  ๑.๕.๘  ประสบการณทํางานหมายถึง ความสามารถ ทักษะและเจตคติ ท่ีเกิดจากการ
ประกอบอาชีพ จากประสบการณ การทํางานท่ีสะทอนถึงกระบวนการทํางานและการพัฒนาอาชีพ
การฝกอาชีพ การแสวงหาความรูดวยตนเอง จากการดํารงชีวิตและศึกษาเรียนรูจากแหลงความรูตาง ๆ 
  ๑.๕.๙  การวางแผนงานบุคคลหมายถึง การสํารวจ การวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมใน
การประเมินผลจัดทําแผนงานเพ่ือใหมีดําเนินงานหรือแผนงานท่ีกําหนดไว และมีคุณสมบัติตรง
ตามความตองการของสถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ 
  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน หมายถึงการประชุมการวางแผนงานตางๆ การกําหนด
บุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียง
ธรรม นําความรูความสามารถและความถนัดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและ
กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของผูบริหารและครูอาจารย 
  การพัฒนาบุคคล หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกันการสราง
บรรยากาศท่ีดมีีความเปนประชาธิปไตยมีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ



๗ 

ในสถานศึกษาบุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกันสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงาน
ทางวิชาการและอาจารยไดรับการพิจารณาความดีความชอบทางดานระเบียบแบบแผนท่ีกําหนด    
ไวอยางเท่ียงธรรม 
  ๑.๖.๒  การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การสงเสริมบุคคลการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิ
จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตาง ๆ นําความรูมาเผยแพร ใหอาจารยศึกษาดูงาน
จากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเองและมีการจัดบริการเอกสารความรูทางวิชาการแกอาจารย
อยางท่ัวถึงมีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานมีการสงเสริมใหครูสรางผลงานใหมๆ
สนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษาไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจนการใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ในสถานศึกษาสํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีการประกาศขั้นตอน เกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใสผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามี
การใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปน
ทางการเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
๑.๖  ประโยชนที่ไดรับ 
  ๑. ทําใหทราบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๒.ทําใหทราบการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓. สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติ
ลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 



บทที่  ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในหัวขอ
ตางๆตอไปนี ้
  ๒.๑   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๓  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๕  ขั้นตอนการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนงานบุคคล 
    ๒.๒.๑  ความหมายของการวางแผน 
    ๒.๒.๒  ความสําคัญของการวางแผนบุคคล 
  ๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

    ๒.๓.๑  ความหมายของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๒  ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๔  การทดลองปฏิบัติงาน 

    ๒.๓.๕  การบรรจุแตงตั้ง 
  ๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 

    ๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
    ๒.๔.๒  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 
    ๒.๔.๓  วิธีการพัฒนาบุคคล 
  ๒.๕  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคล 

    ๒.๕.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 
    ๒.๕.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 
  ๒.๖  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    ๒.๖.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 



๙ 

    ๒.๖.๒  กระบวนการในประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ๒.๖.๓  ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ๒.๗  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  ๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคล คือการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานใน
องคกร มอบหมายงาน พัฒนาบุคคล โดยมีการจัดหารูปแบบของการจูงใจและสวัสดิการตางๆให 
เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลซ่ึงสงผลตอความสําเร็จขององคกรการบริหารงานบุคคล
ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรท่ีมีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ีนํามาจากศาสตร
สาขาตางๆเพ่ือไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสูการปฏิบัติจริง 
การบริหารท่ีจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ขึ้นอยูกับความสามารถ ประสบการณและทักษะของ
ผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตางๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอมนับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักบริหาร
หลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารท่ีนาสนใจดังนี้ 
 เทเลอร(Taylor) อางใน ภาวดี อนันตนาวีกลาวถึง ทฤษฏีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ๖ 
ประการดังนี้๕ 
  ๑. หลักเรื่องเวลา ถือวาเปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาใน
การผลิตและการตั้งเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถา
จะวัดใหถูกตอง ตองใชเวลาเปนเครื่องตัดสินและควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควร
ใชในการทํางานแตละอยางหรือแตละประเภทดวย 

  ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคคลนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน
และอัตราคาจางนั้นควรพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑ ขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ี
เหมาะสมกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

  ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากการปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดาน
การวางแผนและประสานงาน เพ่ือใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควร
ใหฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควร
วางแผนโดยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักการ เวลาและหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ
                                                             
 ๕ภาวดี อนันตนาวี, หลักการแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ
มนตรี จํากัด,๒๕๕๒),หนา ๑๕ 



๑๐ 

ในขอ ๑ และขอมูลท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานจะตองสะดวกรวดเร็วขึ้นทัน
เหตุการณ นอกจากนั้นการทํางานตองมีระบบและวิธีการท่ีเหมาะสม 

  ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตรถือวา วิธีการของการทํางานควรจะ
ถูกกําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนฝายรับผิดชอบ(ไมใชฝายปฏิบัติงาน)ในการจัด
วิธีการทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช และฝายบริการ
ตองฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
นั้นๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุด 

  ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรม
ในดานการบริหารซ่ึงตั้งอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมา
ใชในการจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งขึ้นและฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 

  ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาน้ําหนักการบริหารแบบทหาร
มาใชควรมีการจัดองคกรใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยาง
ประสานสัมพันธกันระหวางแผนการตางๆ ในองคกรนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัย 
ในการสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

 จากแนวคิดและทฤษฏีของการบริหารงานบุคคลท่ีไดกลาวมาขางตนนั้นจึงสรุปวาการ
บริหารงานบุคคล คือการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคกรโดยมีการ
จัดหารูปแบบของการจูงใจและสวัสดิการตางๆให เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารบุคคล 
 
 ๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล หรือนักวิชาการหลายทานใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวยคําสองคํา คือ การบริหาร กับงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย การบริหารงาน หมายถึง
การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในคณะท่ีมนุษยและบุคคลเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในบรรดา
ทรัพยากรบริหาร (๔M's) อันประกอบดวยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณหรือ (Material) 
วัตถุดิบ และวิธีการ (Method) นอกนั้นยังไดมีนักวิชาการใหความหมายของ การบริหารงานบุคคล
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยไวหลายทานดังนี้ 
 พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) กลาววาการบริหารงานบุคคลหมายถึง การ
ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน(Getting things done through other people) เม่ือพูดตามคํานิยามนี้
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริม่มีขึ้นเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระองคตรัสรู ทําใหเกิด



๑๑ 

พระสังฆรัตนะขึ้น เม่ือมีพระสังฆรัตนะสมาชิกใหมก็เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาทําใหพระพุทธเจา
ก็ตองมีการบริหารคณะสงฆ๖ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคล เขา
ทํางานโดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ และใชบุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพและรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคาเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลผลิตหรือ
บริการ ท้ังปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด๗ 
 จากความหมายของการบริหารงานบุคคล ท่ีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวจะ
เห็นไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงภารกิจของผูบริหารท่ีมีตอองคการในการคัดเลือกบุคคล
พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ ใชบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาบุคคลใหคงอยู และ
ปฏิบัติงานในองคกรใหนานท่ีสุด 
 
 ๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 บุคคล นับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคกร เนื่องจากคนเปน
ผูสรางสรรพส่ิงทุกอยางจนกลายเปนผลผลิตขององคกร โดยท่ัวไปคนจะมีลักษณะท่ีหลากหลาย
แตกตางกันในความรู ทักษะและทัศนคติซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญในการปฏิบัติภารกิจตางๆให
องคกรบรรลุเปาหมาย การดําเนินการใหคน หรือบุคคลสามารถสรางสรรคงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตองอาศัยความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลในองคกร เพราะคนเปนผูใช
ทรัพยากรอ่ืนทุกชนิดขององคกรในกระบวนการผลิตและบริการดวยเหตุนี้การดําเนินการใหบุคคล
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงก็คือการบริหารงานบุคคล จึงมีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ในการบริหารงานบุคคลหนึ่งในกิจกรรมท่ีมีความสําคัญก็คือ 
การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน มีศักยภาพในการเจริญเติบโตใน
หนาท่ีการงาน มีประสบการณและความชํานาญในหนาท่ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงสุด 
 เฟลิกซ เอ ไนโกร (Nigro,)ไดใหความหมาย การบริหารงาน บุคคล หมายถึง วิธีการท่ีจะ
สรรหาบุคคลเขามาทํางานและพัฒนาความสามารถของบุคคล เหลานั้นรวมท้ังการสร าง

                                                             
 ๖พระธรรมโกศาจารย, (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓. 
 ๗ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจดัการ,(กรุงเทพฯ:โรงพิมพเทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หนา ๑๔๐. 



๑๒ 

สภาพแวดลอมในองคการ เพ่ือใหบุคคลนั้นทํางานไดเต็มความ สามารถท้ังในดานปริมาณและ
คุณภาพ๘ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
เกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอ บังคับเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงาน
ในองคการหรือหนวยงาน ท้ังนี้เพ่ือใหไดมาไดใช ประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษย
ใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค กระบวนการ
ท่ีวานี้ จึงรวมหนาท่ีตาง ๆ ท้ังหมดนับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน จนกระท่ังออกจากงาน๙ 
 ธงชัย สันติวงษ กลาววา การบริหารงานบุคคลหมายถึงภารกิจของผุบริหารทุกคนท่ีมุง
ปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคลและแบงกระบวนการ การบริหารงานบุคคล ออกเปนสวน 

สําคัญ ๆ ดังนี ้
  ๑ .  ก า ร อ อ ก แ บ บ ง า น แ ล ะ ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห เ พ่ื อ จั ด แ บ ง ตํ า แ ห น ง ง า น                         
(Task specialization process)  
  ๒. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning Process) 
  ๓. การสรรหาและคัดเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection Process) 
  ๔. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมิน (Introduction and Appraisal - 
Process) 
  ๕. การอบรมและการพัฒนา (Training and Development Process) 
  ๖. การจายตอบแทน (Compensation Process) 
  ๗. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  
  ๘. การใชวินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมิน (Discipline, Control and 
Evaluation Process) ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลท้ัง ๘ประการดังกลาว ในทางปฏิบัตินั้น การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจําเปนท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง และสัมพันธ
กันทุกขั้นตอนทุกดานและการดําเนินการทุกเรื่องไปพรอมๆกัน๑๐ 

                                                             
 ๘Nigro, Felix, A, and Nigro Lloyd, The new public personal administration.Illinois : F.E 
Peacock Pubeshers, 1977, P. 28. 
 ๙สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๑๘, (กรุงเทพฯ: 
สวัสดิการสํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๐). หนา ๗๒. 

 ๑๐ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๐,(กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), 
หนา ๓. 



๑๓ 

 จากแนวคิดดังกลาวมานั้นจริงสรุปไดวาการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญตอองคการ
มากท่ีสุดเนื่องจากการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการอยางหนึง่ของการบริหารท่ีจัดการเกี่ยวกับ
บุคคลท่ีนํามาใชในองคการและท่ีมีอยูแลวโดยเริ่มจากการวางแผนการสรรหาบุคคลเขามาทํางาน
การทํานุบํารุงรักษารวมท้ังการดําเนินการเม่ือบุคคลนั้นพนจากไป 

 ๒.๑.๓  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคกรใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดการดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดี
ยิ่งขึ้น โดยมุงใหทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี ้
 พะยอม วงศสารศรี กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๓ ประการคือ๑๑ 
  ๑)  ความตองการทางสังคม(Society’s Requirements) รวมถึง สิทธิ ผลประโยชนท่ี
ควรจะไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมายและ
พระราชบัญญัติตางๆรวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดขึ้นในสังคม 
  ๒)  ความคาดหวังดานการบริหาร(Management’s Expectations)  คือ การ
เจริญเติบโตขององค การใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การสรรหาการคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการ
จายคาตอบแทน เปนตน 
  ๓)  สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรม
ท่ีจะทําเนนความเขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลท่ีไดรับขั้นสุดทายคือ ความ
เจริญเติบโตองคกร 
 จากปญหาดังกลาวมานั้นจึงพอสรุปไดดังนี้วาวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล
เพ่ือใหองคกรประสบผลสําเร็จนั้นควรกําหนดการดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก
ในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดียิ่งขึ้นโดยมุงใหทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคา
และเปนประโยชนมากท่ีสุดในดานความตองการทางสังคม ความคาดหวังดานการบริหารและ
สนองความตองการของผูปฏิบัติงานซ่ึงผลท่ีไดรับขั้นสุดทายคือ ความเจริญเติบโตองคกร 

                                                             
 ๑๑พยอม วงศสารศรี, อางในพระสุริยะศักด์ิ จิตฺธมฬโม(จันทรคํามณี),การบริหารงานบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก, เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว,๒๕๕๔),หนา 
๑๕. 



๑๔ 

 ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีสําคัญอยางหนึ่งขององคกรท่ีไมมาสามรถหลีกเล่ียงได
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศใหการ
ฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การบริหารงานบุคคลในสภาวการณ ส่ิงแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
องคกรจะตองมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในกระบวนการตางๆ ดังนี๑้๒ 
 ๑)  การวิเคราะห (Job analysis) เปนกระบวนการศึกษา และรวบรวมขอมูลเพ่ือใหทราบ
ถึงปริมาณ ขอบเขตหนาท่ี และความรับผิดชอบของงาน ความเกี่ยวพันของงานท่ีมีเกี่ยวกับกิจกรรม
งานอ่ืนๆ ภายในองคกรใน ๒ รูปแบบ คือ  
  ๑.๑  กําหนดรายละเอียดลักษณะของงาน (Job Description)  
  ๑.๒  กําหนดคุณลักษณะของพนักงาน (Job Specification) 
 ๒). การออกแบบงาน (Job Design) เปนวิธีการท่ีใชกิจกรรมหลายขั้นตอนในการกาํหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน วิธีการทํางาน ความสัมพันธกับงานอ่ืนๆ อันจะสงผลตอการจูงใจ ความพึง
พอใจ และเพ่ิมผลผลิตในการทํางาน กิจกรรมในการออกแบบงาน 
  ธงชัย สันติวงษ กลาวไววากระบวนการของการบริหารงานบุคคลนั้นหมายการ
วางแผนและการพยากรณกําลังคน(Employment Planning and Forecasting) เปนกระบวนการของ
การพัฒนาแผนภายในขององคกร เพ่ือบรรจุตําแหนงท่ีวางหรือขาดไปในอนาคตท้ังหมด ตั้งแต
ระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน และพยากรณการจางงานและ
กําลังคนนั้นโดยพ้ืนฐานแลวจะตองพิจารณาท้ังตําแหนงท่ีจะถูกบรรจุจากภายใน และภายนอก บน
สมมติฐานของสถานการณในอนาคตอยางมีเหตุผล และมีความเหมาะสมตอกับกระบวนการของ
การบริหารงานบุคคลดังนี้ 
  ๑)  การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีชักจูงใจ และกระตุนใหผูสมัครท่ี
มีศักยภาพมาสมัครงาน กลยุทธในการสรรหา จึงพยายามหาคนท่ีมีประสบการณ และคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาสูองคกร 
  ๒)  การคัดเลือก (Selection) กระบวนการคัดเลือกท่ีรอบคอบ จะชวยใหเกิด
ประโยชนท้ังบุคคล องคกรและสังคม ในขณะเดียวกันก็จะชวยลดการเขาออกของพนักงานท่ี
คัดเลือกเขามาใหมดวย 

                                                             
 ๑๒สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู , การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา,หนา ๑๔๐-๑๔๗. 



๑๕ 

  ๓) การปฐมนิ เทศและการบรรจุ  (Orientation and Placement)  เปนกิจ
กรรมการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูหนวยงานและหนาท่ี๑๓ 
  ๔)  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการท่ี
จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพ่ือหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานเพ่ือให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปน
กระบวนการท่ีองคกรประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล วาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงได 
  ๕)  การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Development) เปน
กระบวนการเพ่ือใหหลักประกันแกพนักงานในดานคุณสมบัติและประสบการณท่ีเหมาะสมกับ
ความตองการ เพ่ือท่ีจะชวยใหแตละคนมีแผนสําหรับงานอาชีพของตัวเองในอนาคตภายในองคกร 
  ๖)  การบริหารคาตอบแทน (CompensationManagement) เปนระบบรางวัลซ่ึง
บุคคลไดรับการตอบแทนจากการปฏิบัติงานขององคกร 
  ๗) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) เปนการปองกันพนักงานจาก
บาดเจ็บอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
  ๘)  การจูงใจในการทํางาน (Incentive at Work) เปนกระบวนการกระตุนให
พนักงานปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวมานั้นพอสรุปไดวา กระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ
ใหการฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 
 ๒.๑.๕ ขั้นตอนการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมิไดหมายความวาเม่ือบุคคลไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว งานใน
สวนนี้ก็หยุดลงท้ังนี้ก็หมายความรวมถึงกิจกรรมหรืองานอ่ืนๆ ท่ีจะพยายามใหคนท่ีเขามาทํางานมี
ความสุข ความจงรักภักดีและรูสึกเปนเจาของดวย 
 สันติ บุญภิรมยไดกลาวถึงงานบริหารงานบุคคลไวตามขั้นตอนดังนี๑้๔ 

                                                             
 ๑๓ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล,พิมพครั้งท่ี ๔,(กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒),หนา 
๑๕๔. 
 ๑๔สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพฯ: บุกพอยท, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๒-๑๓๕. 



๑๖ 

  ๑)  การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล จึง
กระทําไดโดยองคกรบริหารงานบุคคลกลางกําหนดไวท้ังนี้เพ่ือใหเขาใจและสามารถปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง 
  ๒)  การวางแผนกําลังคนเปนการคาดคะเนถึงความตองการกําลังคนของ
หนวยงานเปนการลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด 
  ๓)  การกําหนดตําแหนงเปนขั้นตอนท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล
และเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีจะตองทํากอนเรื่องอ่ืนเพราะการท่ีจะรับบุคคลเขาทํางานในหนวยงานใดก็
ตองกําหนดกอนวา มีงานอะไรใหทําและผูท่ีจะมาทํางานนั้นตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถใน
ระดับใด 
  ๔)  การกําหนดเงินเดือนพรอมกับการกําหนดตําแหนงนั้นๆตองกําหนด
คาตอบแทนหรือเงินเดือนลวงหนาดวยวา จะไดรับเงินเดือนเทาไร 
  ๕)  การสรรหาบุคคลเปนกระบวนการเลือกสรรบุคคลจากตลาดแรงงานมาใชเปน
ประโยชนในหนวยงาน หมายถึงการดําเนินการเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงานนับตั้งแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือกการเสาะหาบุคคล
มาจากแหลงตางๆท้ังจากภายในหนวยงานเดยีวกันและจากภายนอกหนวยงาน 
  ๖)  การบรรจุและแตงตั้ง คือการบรรจุท่ีไดคัดเลือกเขาปฏิบัติงานและมอบหมาย
หนาท่ีการงานใหปฏิบัติการท่ีจะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตองเปนไปตาม
หลักท่ีวาการมอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถของผูนั้น 
เพ่ือใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุดและเพ่ือใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรูความสามารถ
ดานใด 
  ๗)  การจัดทําทะเบียนประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงานตลอดจนการ
เคล่ือนไหวตางๆ เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้นเชน การเล่ือนขึ้นเงินเดือนการเล่ือนตําแหนงเปนตน 
  ๘)  การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึง่
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีเสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง ไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํางานอยู
ในองคกร หรือหนวยงาน 
  ๙)  การประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 



๑๗ 

  ๑๐)  วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัยเปนองคประกอบสําคัญในการ
บริหารงานองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคล 
  ๑๑)  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงท่ีตอบแทนท่ีหนวยงานใหแก
ผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการตอบแทนในการผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากเงินเดือน 
  ๑๒)  การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ การออกจากงานมีหลายกรณี
ดวยกัน คือ เกษียณอายุ ลาออก ถูกส่ังใหออก ปลดออก ไลออก  
 จากแนวคิดและทฤษฏีท่ีไดกลาวมานั้นจึงสรุปเปนขั้นตอนการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 ๑  การวางแผนงานบุคคล หมายถึง การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับ
เกี่ยวกับตัวบุคคล การวางแผนกําลังคนการคาดคะแนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานเปน
การลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด การกําหนด
ตําแหนงและการกําหนดเงินเดือนเปนขั้นตอนท่ีสําคัญในกระบวนการวางแผนงานบุคคลนอกนั้นก็
ยังมี การสํารวจ การวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมในการประเมินผลจัดทําแผนงานเพ่ือใหมี
ดําเนินงานหรือแผนงานท่ีกําหนดไว และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษาอยาง
สมํ่าเสมอ  
 ๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานก็คือ การสรรหาบุคคล การเลือกสรรบุคคลจาก
ตลาดแรงงานมาใชเปนประโยชนในหนวยงานเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงานนับตั้งแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือกการเสาะหาบุคคล
มาจากแหลงตางๆท้ังจากภายในหนวยงานเดยีวกันและจากภายนอกหนวยงาน การบรรจุและแตงตัง้ 
คือการบรรจุท่ีไดคัดเลือกเขาปฏิบัติงานการท่ีจะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตอง
เปนไปตามหลักท่ีวาการมอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถ
ของผูนั้น เพ่ือใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุดและเพ่ือใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรู
ความสามารถดานใด  การจัดทําทะเบียนประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงานตลอดจนการ
เคล่ือนไหวตางๆ เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้นเชน การเล่ือนขั้นเงินเดือนการเล่ือนตําแหนงเปนตน 
นอกจากนั้นยัง หมายถึง การประชุม การแผนงานตางๆ การกําหนดบุคคลรับผิดชอบและ
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียงธรรม นําความรู
ความสามารถและความถนัดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและกําหนดหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารและครูอาจารย  
 ๓  การพัฒนาบุคคล การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางานเปน
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึ่งการพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ี



๑๘ 

เสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล 
 ๔  การบํารุงรักษาบุคคล สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงท่ีตอบแทนท่ีหนวยงาน
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการตอบแทนในการผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจาก การสงเสริมบุคคลการ
ฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิจัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตางๆนําความรูมาเผยแพร 
ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเองและมีการจัดบริการเอกสารความรู
ทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึงมีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานมีการสงเสริมให
ครูสรางผลงานใหมๆสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
 ๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือการพิจารณาความดีความชอบในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคลหมายถึง การกําหนดนโยบายและ
วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจนการใหความเปนธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษาสํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีการประกาศ
ขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง 
 ๒.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนงานบุคคล 
 การวางแผนบุคคลนับไดวาเปนขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีสําคัญขั้นตอนหนึ่งของ
ผูบริหารสถานศึกษาเพราะถือวาการวางแผนบุคคลเปนการกําหนดไวลวงหนาเกี่ยวกับงานดาน
บุคคลเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมีทักษะและมีศักยภาพตลอดจนมีวิสัยทัศนเขา
มาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแลวสงผลใหเกิดประโยชนอยางสูงสุดมีผลดีตอผูเรียนแนวความคิด
คํานวณในจํานวนคนพอดีกับงานท่ีจะตองปฏิบัติมีขอบขายในการวางแผนบุคคลอยู๒ดานคือ 
  ๑.๑  การวางแผนความตองการบุคคล 
  ๑.๒  การวางแผนการใชบุคคล 
 รุง พูนสวัสดิ ์ไดกลาวถึงขั้นตอนการวางแผนบุคคลไว ดังนี๑้๕ 
  ๑)  การวิเคราะหหนวยงาน 
  ๒)  การพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติงาน 
  ๓)  การกําหนดตําแหนง 
  ๔)  การสํารวจบุคลากรท่ีอยูในหนวยงาน 
  ๕)  การเสนอขอมูลตอหนวยเหนือพิจารณา 

                                                             
 ๑๕รุง พูนสวัสด์ิ, เอกสารประกอบการบรรยายเร่ืองการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา,(กรุงเทพฯ : 
กรมวิชาการ,ม.ป.ป.), หนา ๕๓-๕๔. 



๑๙ 

 เสนาะ ติเยาว กลาวสรุปไววา การวางแผนบุคคลเปนวิธีการท่ีเกี่ยวกับความตองการ
อัตรากําลัง เพ่ิมเติม ซ่ึงเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับการวางแผนจํานวนคนท่ีตองใชไวลวงหนาอยางมี
หลักเกณฑเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ตรงกับความตองการของสถานศึกษา๑๖ 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ไดกลาววา การวางแผนบุคคลจะตองมีการพิจารณาทรัพยากรท่ีมีอยุ
ในปจจุบัน มีการตรวจสอบและมีแผนท่ีจะชวยใหสามารถคาดการณไดตามความตองการกําลังคน
ในสถานศึกษาไวเปนการลวงหนา และการใชอัตรากําลังท่ีมีอยูในสถานศึกษาใหเกิดประโยชน
สูงสุด ตลอดจนศึกษาวิจัยอัตรากําลังคน เพ่ือวางมาตรการอันจะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใน
สถานศึกษามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๑๗ 
 สมชาย หิรัญกิตติ ไดอธิบายไววา การวางแผนงานบุคคลเปนกิจกรรมขั้นตนของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาท่ีจะตองทําแผนกําหนดความตองการบุคคลของสถานศึกษาเปน
ระยะ ๆ ไวเปนการลวงหนา ในลักษณะของกรอบอัตรากําลัง ซ่ึงแสดงท้ังปริมาณ และคุณภาพของ
บุคลากรท่ีตองการ ตามลักษณะของงานและตําแหนงซ่ึงการวางแผนงานบุคคลจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น๑๘ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน กลาววา การวางแผนบุคคลเปนกระบวนการ เพ่ือใหไดมาซ่ึง
บุคคลท่ีเหมาะสมเขาทํางาน โดยจะไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถตามท่ีสถานศึกษามีความ
ตองการ การวางแผนบุคคลไมใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคดวยตนเอง จะตองอาศัยขอมูลในการวางแผนปฏิบัติเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด๑๙ 
 อนีวัช แกวจํานงค ไดอธิบายไววาการวางแผนงานทรัพยากรมนุษยเปนการคาดคะเนถึง
ความตองการอัตรากําลังคนของสถานศึกษาไวลวงหนาวาตองการคนประเภทใด ระดับใด จํานวน
เทาใด ตองการเม่ือใด และกําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีตองการไวลวงหนา ตลอดจน
กําหนดระเบียบการปฏิบัติตาง ๆ เพ่ือใชบุคคลท่ีมีอยูในสถานศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุดและชวย
ลดความขัดแยงระหวางหนวยงานกับองค ชวยสรางความพรอมในการดําเนินงาน ชวยองคกร
กําหนดคาใชจายในการจัดการทรัพยากรมนุษยใดอยางเหมาะสม๒๐ 

                                                             
 ๑๖เสนาะ ติเยาว, องคความรูกับความจริง, (กรุงเทพฯ: ชวนพิมพ, ๒๕๓๘),หนา ๑๘. 
 ๑๗เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (ภากวิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๒. 
 ๑๘สมชาย หิรัญกิตติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ีหนึ่ง, (กรุงเทพฯ: บริษัทธีระฟลมและ
ไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๖๙-๗๑. 
 ๑๙ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: บริษัทพิมพดีด๒๕๔๓),หนา ๑๒๒. 
 ๒๐อนีวัช แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย,(สงขลา ,๒๕๕๒),หนา๗๑-๗๒. 



๒๐ 

 ภิญโญ สาธร ไดอธิบายไววา การวางแผนบุคคล หมายถึง การดําเนินไปสูการกําหนด
กลวิธีใหไดกําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถ ใหเหมาะสมกับงานและเวลา ท้ังไดดานจํานวนและ
คุณภาพ เขามาปฏิบัติในเวลาท่ีตองการ โดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ
และตอเนื่อง ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะธํารงรักษาอัตรากําลังในสถานศึกษาท่ีมีอยูใหเปนประโยชนสูงสุด๒๑ 
 จากแนวคิดหลาย ๆ แนวคดิ พอสรุปไดวา การวางแผนบุคคล ถือเปนการกําหนดความ
ตองการดานบุคคลในสถานศึกษาไวลวงหนาท้ังในแงปริมาณ และคุณภาพ ท้ังนี้เพ่ือใหไดมาซ่ึง
บุคคลท่ีมีความรู  ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน และสามารถท่ีจะใชบุคคลท่ีมีอยูแลวใน
สถานศึกษาปฏิบัติงานเกิดประโยชนสูงสุดและงานสําเร็จนั้นอยางมีคุณภาพ 
 ๒.๒.๑  ความหมายของการวางแผนงานบุคคล 
การวางแผนงานเปนการเริ่มตนของการบริหารงาน คนหรือบุคคลเปนทรัพยากรท่ีเปนปจจัยสําคัญ
ของการบริหารหนวยงาน เพราะวามันเปนกลไกหลักของหนวยปฏิบัติท่ีสงผลถึงประสิทธิภาพของ
งาน การวางแผนเปนตัวบงช้ีถึงกําลังคน กอนอ่ืนแผนตองชัดเจน มีขอมูลมาอางอิงและเช่ือถือได 
การบริหารงานขององคกรหรือหนวยงาน ยอมตองการบุคคลท่ีมีทักษะ ความรู ประสบการณตางๆ 
หลายอยาง หลายระดับ การวางแผนงานบุคคลท่ีมีความสําคัญตององคกรหรือหนวยงานเพราะจะ
เปนเครื่องชวยใหจุดมุงหมายของหนวยงานสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมาย แตถาการวางแผนกําลังคนไม
ชัดเจน รัดกุม จะทําใหเกิดปญหาในเรื่องตางๆท่ีเกี่ยวเนื่องกับลูกโซ เปนตนวาปญหาความไม
เพียงพอไดบุคคลท่ีวุฒิความรูไมตรงกับงาน การมอบหมายงานใหบุคคลไมตรงกับความรู
ความสามารถ ซ่ึงยอมทําใหผลงานไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการเขาทํางาน ดังนั้นการ
วางแผนงานบุคคลจึงมีนกัวิชาการหลายทานไดใหแนวความคิดไวดังนี ้
 ชูศักดิ์ เที่ยงตรง ใหทัศนะวา การแผนงานบุคคลหรือการวางแผนอัตรากําลังนั้น ๔ อยาง
คือ ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลัง ระยะเวลาส้ันและยาวขององคกร ทําใหเห็นภาพพจนใน
การทํางาน ชวยขยายใหมีประสิทธิภาพและปรับปรุงองคกรและเปนวิธีหนึ่งของการวางแผนงาน
บุคคลและอัตรากําลังตามกิจกรรมของฝายบริหารในการกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและการ
ปฏิบัติการท่ีเกี่ยวกับบุคคลไวลวงหนาเพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการอยางมีระบบ๒๒ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน มีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลมีลักษณะคลายกับการ
วางแผนท่ัวไป จะแตกตางกันก็เฉพาะในรายละเอียดและการย้ําหนักแนนในสวนท่ีเกี่ยวกับกิจการ
บุค คลเท านั้ น  เพ รา ะแ ผน เป น เ รื่ อ ง ท่ี เ กี่ ย วกั บค วา มมุ งห มา ย  (Purpose)  วั ต ถุ ปร ะสง ค 
                                                             
 ๒๑ภิญโญ สาธร,อางใน นายวีระ สุรินทรการบริหารงานบุคลากร, (เชียงใหม: ๒๕๕๒), หนา ๑๔. 
 ๒๒ชูศักด์ิ เท่ียงตรง, อางในพระครูวิจิตรปทุมรัตน, การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขต
คลองสามวา กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๔), หนา๓๐. 



๒๑ 

(Objective)นโยบาย(Policy) แนวปฏิบัติ (Proce-dure) และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) 
ดังนั้น แผนงานบุคคลจึงเปนแผนท่ีเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกรท่ีเนนในเรื่องบุคคลเพ่ือสนอง
ความตองการขององคกรและผูปฏิบัติงานใหสามารถดํารงชีวิดในสังคมไดอยางมีความสุข๒๓ 
 คาสเตทเทอร (castetter) ใหความเห็นวาการวางแผนงานบุคคลหรือกําลังคนเปน
ขั้นตอนแรกของขบวนการบริหารงานบุคคล ไดแกการบริหารงานบุคคลหรือกําลังคน การสรรหา 
การคัดเลือก การจูงใจบุคคลและอ่ืนๆการบริหารงานบุคคลตองมีการวางแผนกําลังคนเพ่ือเตรยีมคน
ใหเหมาะกับงานและเวลาเพ่ือใชบุคคลท้ังหมดใหเกิดประโยชนสูงสุดอันจะทําใหบรรลุเปาหมาย
ตามความตองการขององคกรและหนวยงาน๒๔ 
 ฟชเชอร (Fisher) ใหความหมายวา การวางแผนกําลังคน คือวิธีการกําหนดความ
ตองการกําลังคนในอนาคตและการปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมาย๒๕ 
 เวตเตอร (Vetter) ไดอธิบายไวดังนี้ การวางแผนกําลังคนเปนการจัดใหองคกรไดมี
กําลังคนเทาท่ีตองการในตําแหนงตางๆในอนาคต ดวยการเตรียมการเกี่ยวกับปริมาณและคุณภาพ
ของบุคคลท่ีพึงประสงคซ่ึงในระยะยาวจะทําใหองคการไดรับประโยชนสูงสุด๒๖ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการนั้นจึง พอสรุปไดวา การวางแผนบุคคลเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก
เนื่องจากวาการจะกระทําการใดๆนั้นจําเปนตองมีการวางแผนกอนทําไมใชวาจะทําโดยไมมีการ
วางแผนดังนั้นหลักการในการวางแผนงานบุคคลจึงจําเปนตองดําเนินการเพ่ือใหมันสอดคลองกับ
งานท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหไดรับผลดีมีความสําเร็จในองคกรท่ีบุคคลกระทําอยู และเปนไปตามแผนงาน
ของตนวางไวเชนการสํารวจการวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมในการดําเนินงานหรือแผนงานท่ี
กําหนดไว และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ 
 
 ๒.๒.๒  ความสําคัญของการวางแผนบุคคล 
 การวางแผนบุคคลในสถานศึกษาเปนส่ิงจําเปนในการบริหารงานบุคคลหากไมมีการ
วางแผนบุคคลในสถานศึกษาท่ีดีจะมีผลกระทบถึงเปาหมายของสถานศึกษาเพราะจะประสบกับ

                                                             
 ๒๓ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพฯ: ชีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),หนา ๑๕. 
 ๒๔Castetter,William,The Personnel Function in Educational Administration,New York: 
Macmilla Publishing Co.,Inc., 1976. P. 35-91. 
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Joseph J. Famuralo.Editor in. 1976.P.6-9. 
 ๒๖ Vetter,Erick W. Manpower Planning for High Talent Personnel. Ann Arbor : Bureau of 
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๒๒ 

ความไมเพียงพอตอบุคคลการจัดบุคคลไมเหมาะสมกับงานซ่ึงจะทําใหการทํางานของสถานศึกษา
ไมมีประสิทธิภาพและมีผลตอการอยูรอดของสถานศึกษาในการท่ีจะตองถูกยุบไปขึ้นกับ
สถานศึกษาขางเคียง 
 จําลองครุฑขุนทด ไดอธิบายถึงกระบวนการวางแผนบุคคลวา  ในสถานศึกษาจะตองมี
ขั้นตอนอยู๓ขั้นตอนคือการจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกําลังบุคคลในสถานศึกษาการจัดเตรียมขอมูล
เกี่ยวกับกําลังบุคคลใหเปนปจจุบันการคาดคะเนกําลังคนในระยะเวลาท่ีกําหนดไวในอนาคตการ
วางแผนบุคคลเปนการปฏิบัติการเฉพาะหรือจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกําลังคนเขาดวยกัน๒๗ 
 สิริกรมณีรินทร ไดเสนอขั้นตอนในการวางแผนบุคคลในสถานศึกษาไวดังนี้คือการ
ตระหนักถึงขอบเขตของปญหาการกําหนดวิธีท่ีเปนไปไดสําหรับการแกปญหาการรวบรวมและการ
วิเคราะหขอมูลการกําหนดทางแกปญหาการเตรียมการเพ่ือปฏิบัติตามแผน๒๘ 
 จากแนวคิดหลายๆแนวคิดพอสรุปไดวาความสําคัญของการวางแผนบุคคลใน
สถานศึกษาจะประกอบดวยขั้นตอนวางแผนกําลังคนซ่ึงควรมีกิจกรรมสําคัญตั้งแตการกําหนดการ
คาดการณกําลังคนในอนาคตการเก็บขอมูลกําลังคนในปจจุบันการวิเคราะหขอมูลการกําหนด
วิธีการตลอดจนระยะเวลาขั้นการปฏิบัติตามแผนคือการนําแผนท่ีทําไวไปปฏิบัติเชนการสรรหาการ
คัดเลือกการสับเปล่ียนการเฉล่ียอัตรากําลังขั้นการประเมินผลซ่ึงเปนขั้นสุดทายในการวางแผน
กําลังคนเพ่ือศึกษาดูวาสามารถปฏิบัติไดตามแผนท่ีวางไวหรือไมมีปญหาอุปสรรคหรือขอปรับปรุง
แกไขอยางไรท่ีจะทําใหการวางแผนบุคคลนั้นรัดกุมและเหมาะสมกับสถานศึกษามากท่ีสุดและ
เปนไปตามแผนงานท่ีวางไว 
 
๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 ๒.๓.๑  ความหมายของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 ในบรรดาทรัพยากรท้ังหลายนั้น คนถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะคนทําใหเกดิ
ปจจัยอ่ืน ๆ ตลอดจนคนท่ีเปนผูนําปจจัยตาง ๆ ไปปฏิบัติทําใหงานเกิดผลสําเร็จได การจัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงาน ใหตรงกับความรูความสามารถเปนแนวทางนําไปสูความสําเร็จ ในการบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษา การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดมีผลใหแนวคิดไวดังนี้  
 ทองคํา ผดุงสุข ไดอธิบายไววา การจัดบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาเปนส่ิง
สําคัญยิ่ง การท่ีจะบรรจุคนกับงานใหตรงกับความรูความสามารถ ความถนัดและความสนใจ เกิด
                                                             
 ๒๗จําลอง ครุฑขุนทด, หลักการบริหารงานบุคลากร , (กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว , 
๒๕๔๕),หนา ๑๐. 
 ๒๘สิริกรมณีรินทร, หมากเด็ดในการบริหารคน, ไทยรัฐ, (๕พฤษภาคม๒๕๔๕), หนา๑๒. 



๒๓ 

ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมสงผลดีแกตัวผูเรียนอันเปนหัวใจสําคัญของ
สถานศึกษา๒๙ 
 สุชาติ สุขประกอบ อธิบายไววา การจัดคนเขาปฏิบัติงาน ใหเกิดผลตอความสําเร็จนั้นได 
จึงควรคํานึงถึงภูมิหลังและผลงานท่ีเขาเคยปฏิบัติแลวไดผลเปนสําคัญ ตองจัดคนเขาทํางานใหตรง
กับความรูความสามารถท่ีเขามีอยู เพ่ือท่ีจะไดใชประโยชนจากบุคคลเหลานี้อยางสูงสุด งานก็จะ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ๓๐ 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา ใหแนวคิดในการจัดการบุคลากรเขามาปฏิบัติงานวา ขั้นตอนนี้จะ
เปนขั้นตอนตอจากการไดรับการคัดเลือกและบรรจุบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแลว 
สถานศึกษาจะตองจัดบุคลากรท่ีไดรับนั้นเขามาปฏิบัติงานตามความเหมาะสม มีขั้นตอนในการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษาดังนี้ คือ ขั้นตอนท่ี ๑การพิจารณาตามแผนงานสถานศึกษา 
ขั้นตอนท่ี ๒การพิจารณาตามขอมูลท่ีเกี่ยวกับตัวบุคลากร ท่ีสถานศึกษาไดรับการจัดสรรหา สวน
ขั้นตอนท่ี ๓เปนการมอบหมายงานและขั้นตอนท่ี ๔ การปฐมนิเทศ ขั้นตอนท่ี ๕ สภาพการทํางาน 
ซ่ึงองคการควรกําหนดใหเหมาะสมตามตําแหนงของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน๓๑ 
 สนอง ศิริกุลวัฒนา กลาวถึงการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานวา จะจัดอยางไรใหเกิดการ
ประหยัดและใหไดประโยชนจากทรัพยากรบุคคลใหมากท่ีสุด โดยคํานึงถึงงานและบุคลากรใหมี
ความเหมาะสมกันระหวางงานกับบุคคลท่ีมีอยู ตลอดจนเปนการจัดบุคลากรใหทํางานตามความรู
ความสามารถของแตละบุคคล เชน คนท่ีเรียนจบวิชาเอกคณิตศาสตร ก็จัดใหบุคคลนั้นสอนวิชา
คณิตศาสตรจะหาคนท่ีทําหนาท่ีการเงิน ก็จะตองหาบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบเปนอยางดีมีความ
ละเอียดลออ และมีความซ่ือสัตยสุจริต มีความรูเกี่ยวกับระเบียบการรับเงิน – จายเงิน ดังนั้นการจัด
บุคคลเขาทํางานจะตองจัดใหเหมาะสมกับงานเปนสําคัญ และใชระบบคุณธรรม ไมใชระบบ
อุปถัมภ การบริหารงานบุคลากรหรือการจัดคนเขาปฏิบัติงาน โดยอาศัยระบบคุณธรรมนั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาอาจจะตองประยุกตหลักท้ัง ๔ ประการของระบบคุณธรรมอันไดแก หลักความ
เสมอภาค กลาวคือ ทุกคนท่ีไดรับการจัดสรรหาหรือสงมาปฏิบัติงานในสถานศึกษาจะไดรับการ
พิจารณาโดยอาศัยหลักการเชน ระเบียบ มาตรฐาน และแนวปฏิบัติ ในแนวเดียวกันหรือเทาเทียมกนั 
                                                             
 ๒๙ทองคํา ผดุงสุข , การใชบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน , (กรุงเทพฯ: กรมวิชากา, ๒๕๔๐),              
หนา   ๑๒๑-๑๒๕. 
 ๓๐สุชาติ สุขประกอบ,การบริหารบุคลากรในโรงเรียน, (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐),      
หนา ๑๕๘. 
 ๓๑วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,พิมพครั้งท่ี ๓(กรุงเทพฯ:โพรเพช,๒๕๔๙), 
หนา ๔๕. 



๒๔ 

นอกจากนี้ยังมีหลักของความสามารถ หลักการนี้บุคลากรจะไดรับการพิจารณาจากความรู 
ความสามารถ และประสบการณ ตามคุณลักษณะอยางแทจริงของแตละบุคคล โดยผูบริหาร
สถานศึกษาตองพยายามจัดงานหรือมอบหมายอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความสามารถของ
บุคลากร อันจะทําใหบุคลากรนั้น มีโอกาสแสดงความสามารถไดอยางเต็มท่ี ผลท่ีไดรับตามมาก็คือ 
บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตน ในขณะเดียวกันของสถานศึกษาก็จะบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว  
 การเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงเกี่ยวกับตําแหนง เปนเพ่ือความกาวหนาของบุคลากรเปน
สวนใหญ ท่ีจะทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจ ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเปนอยางดีและงานมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะทางดานปริมาณและคุณภาพ หลักความเปนกลางในท่ีนี้มีความหมายได
เปน ๒ ทาง คือ ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนกลางในการบริหารงาน โดยจัดใหบุคลากร
ปฏิบัติงานดวยความไมลําเอียง หรือไมมีอคติตอบุคคลประการใดประการหนึ่ง มีความเปนกลางใน
งานท่ีมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติ กลาวคือ งานท่ีมอบหมายใหปฏิบัตินั้นไมควรจะเปนงานท่ีความ
สนับสนุนความคิดทางการเมือง หรือของบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงถาหากเปนดังนี้แลว 
บุคลากรท่ีไดรับมอบหมายงานจะไมมีความอิสระเสรใีนการปฏิบัติงานของตน๓๒ 
 จากแนวคิดหลายแนวคิด พอสรุปไดวาการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานนั้นผูทําหนาท่ีใน
การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ควรจะยึดในการจัดบุคลากร ท่ีทางสถานศึกษาไดรับการ
สรรหาและคัดเลือกมาแลว โดยการพิจารณาอยางเหมาะสม ระหวางคนกับงานตองจัดคนใหตรงกบั
ความรู ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ ท้ังนี้เพ่ือจะไดรับประโยชนจากบุคคลนั้นมากท่ีสุด  
 
 ๒.๓.๒ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานก็เปนหนาท่ีหนึ่งท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในบรรดาหนาท่ีตางๆ ท่ี
ผูบริหารจะตองมีความรับผิดชอบ ตอหนาท่ีในการจัดบุคคลเขาทํางาน หลังจากมีการจัดองคกรจน
เสร็จส้ินแลว ก็จะตองถูกบรรจุดวยบุคคลท่ีจะเขามาปฏิบัติหนาท่ีในองคกร เพ่ือใหองคกรมี
ประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุด ดังท่ีทาน 

 ไพบูลย สําราญภูติ กลาววา การเลือกคนเขามาทํางาน ปญหาใหญท่ีนักบริหารมักจะ
ประสบอยูเปนประจํานั้นก็คือ การเลือกคนเขาทํางานไมไดดังใจ ทํางานไมตรงกับสายท่ีทํา การ
เลือกคนทํางานจะตองใหถูกใจ และเปนไปตามขั้นตอน อันจะทําใหเกิดแรงจูงใจ ตอบุคคลผูซ่ึง

                                                             
 ๓๒สนอง ศิริกุล, วัฒนาการปฏิบัติงานของขาราชการครู, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพฯ: กรมอาชีวศึกษา, 
ม.ป.ป.), หนา ๘๑๑-๘๑๒. 



๒๕ 

ทํางานตรงกับความถนัดตามความสามารถของตน จนเกิดความพอใจ และมีความสุขในการทํางาน
รวมกัน๓๓ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช กลาววา การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคกร ท่ีเปน
ขั้นตอนท่ีตอจากการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง สวนการบริหารงานหรือการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
นั้นตองใหดําเนินการในระบบคุณธรรมมากกวา ซ่ึงผูบริหารสามารถนําหลักธรรม๔ อยางนี้ไปใช
เขาในการบริหารงานหลักธรรม ๔ อยางคอื๓๔ 

  ๑. หลักความเสมอภาค หมายความวา ทุกคนท่ีไดรับการจัดสรร หรือสงมา
ปฏิบัติงานในองคกรนั้น จะไดรับการพิจารณา โดยอาศัยระเบียบ มาตรฐานในการปฏิบัติงานอัน
เดียวกันและเทาเทียมกันและทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน 

  ๒. หลักความสามารถ ขอนี้บุคคลจะไดรับการพิจารณาตามความรู ความสามารถ 
คุณสมบัติและประสบการณอยางแทจริงของแตละบุคคล แตวาผูบริหารจะตองจัดงานและ
มอบหมายงานใหเหมาะสม สอดคลองกับความสามารถของแตละบุคคล เพ่ือทําใหงานบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไว 
  ๓. หลักความม่ันคง งานหรือตําแหนงท่ีบุคคลไดรับมอบหมายนั้น ผูบริหารตอง
แสดงใหเห็นวาเปนงานหรือตําแหนงท่ีมีความม่ันคงพอสมควรเพ่ือความกาวหนาของบุคคลใน
องคกรเปนสวนใหญอันจะทําใหบุคคลในองคกรเกิดขวัญและกําลังใจ ท่ีจะปฏิบัติงาน ในหนาท่ี
ของตนไดเปนอยางดี ไมวาจะเปนงานดานคุณภาพและปริมาณ 

  ๔. หลักความเปนกลาง กลาวถึงหลักความเปนกลางผูบริหารตองมีความเปนกลาง
ในการจัดใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเท่ียงธรรม ไมจัดดวยความลําเอียงหรือมีอคติตอบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง ผูบริหารจะตองดูวางานนั้นเหมาะกับใครๆเปนคนท่ีมีความสามารถในดานนี้ 
  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตองใหเปนไปตาม
หลักความยุติธรรม ไมมีความลําเอียงและอคติตอกลุมใดกลุมหนึ่งการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน การ
ประชุม การแผนงานตางๆ การกําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณา
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียงธรรม นําความรูความสามารถและความถนัดมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและกําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของผูบริหารและครู

                                                             
 ๓๓ไพบูลย คุณชมพู, (บริหารงานบุคลากร.ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัดลําพูน, ๒๕๔๕), หนา ๕๖-๕๗. 
 ๓๔มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช,อางในวิทยานิพนธนายวีระ สุรินทร เร่ืองการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนขนาดเล็ก ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม,๒๕๕๒),หนา ๒๔-๒๕. 



๒๖ 

อาจารย ก็นับวาเปนส่ิงสําคัญมากตอกับองคกร บุคคลนั้นมีความพอใจ มีกําลังใจในการปฏิบัตงิานก็
จะเกิดประโยชนมากหมายตอกับองคกร 
 
 ๒.๓.๔  การทดลองปฏิบัติงาน 

 การทดลองปฏิบัตงิานก็เปนงานสําคัญอยางมากเพ่ือเปนการคดัเลือกเอาบุคคลท่ีจะมาทํา
หนาท่ีท่ีตรงกับงานตรงกับความสามารถของบุคคลเพ่ือท่ีจะบรรจุเขาในหนวยงาน 
 ศูนยสรรหาและเลือกสรรสํานักงานก.พ.กลาววากฎก.พ. วาดวยการทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการและการพัฒนาขาราชการป ๒๕๕๓ จริงมีกําหนดการทดลองปฏิบัติงานเพ่ือใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนพ.ศ. ๒๕๕๑และเพ่ือเสริมสรางใหสวนราชการและ
ผูบังคับบัญชาดําเนินการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการและการพัฒนาขาราชการใหเปนไปตาม
เจตนารมณของมาตรา๕๙ดังนี้๓๕ 
 ๑.  การกําหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 
กําหนดใหผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการตองทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงท่ีไดรับแตงตัง้
ตามระยะเวลาท่ีสวนราชการกําหนดเปนเวลาไมนอยกวา๖เดือนแตไมเกิน๑ ปและในกรณีท่ีไม
สามารถประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการไดก็สามารถขยายเวลาไดครั้งละ๓เดือนไมเกิน
๒ครั้งรวมระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการและเวลาท่ีขยายแลวตองไมเกิน๑ป 
 ๒.  การนับระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 
  ๒.๑  ใหเริ่มนับระยะเวลาใหมในกรณีดังนี้ 
   ๑  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันแตตางสายงาน 
   ๒  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในตําแหนงตางประเภท 
   ๓  การโอนทุกกรณียกเวนการโอนโดยผลของกฎหมาย 
  ๒.๒  ใหนับระยะเวลาตอเนื่องในกรณีดังนี้ 
   ๑  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกัน 
   ๒  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันตางสายงานแตภารกิจ/
งาน/กิจกรรมของงานและเปาหมายในการปฏิบัติงานของตําแหนงใหมสอดคลองใกลเคียงหรือไม
แตกตางไปจากตําแหนงเดิม 
 
 
                                                             

๓๕ศูนยสรรหาและเลือกสรรสํานักงานก.พ. (พิมพครั้งท่ี๑, ๒๕๕๓), หนา๙. 



๒๗ 

 ๓  การโอนโดยผลของกฎหมาย 
 ๔  การออกจากราชการไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร
แลวไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหกลับเขารับราชการอีก 
 ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาการทดลองปฏิบัติงานก็เปนการดูเรื่อง พฤติกรรม ความสารถใน
การทํางาน การอยูรวมกันในองคกร แตวาการทดลองลองนัน้จะตองอาศัยเวลาเพ่ือใหรูชัดวาบุคคล
นั้นเปนไปตามองคกรไดกําหนดหรือไม พอท่ีจะรับผิดชอบงานนี้ไดหรือไม ท้ังนี้นั้นก็แลวแตความ
เหมาะสมท่ีจะสามารถจัดเขาในงานท่ีเกีย่วของเพ่ือใหงานนั้นดําเนินไปไดดวยด ี
 
 ๒.๓.๕  การบรรจุแตงตั้ง 

 การบรรจุแตงตั้ง ขั้นนี้เปนขั้นสุดทายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเขาดํารงตําแหนง
เพ่ือใหไดรับผลท่ีดี ดังนั้นจึงมีนักวิชาการใหความหมายของการบรรจุแตงตั้งไวดงันี้ 
 พนัส หันนาคินทร กลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวา หมายถึง การรับบุคคลเขาเปนขาราชการ 
สวนการแตงตั้งเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบในตําแหนงท่ีไดรับการ
บรรจุ๓๖ 
 อิศรัตน ศรีวัฒนา กลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวา เปนการระบุท่ีแนชัดถึงตําแหนงงาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ และสภาพท่ีท่ีจะปฏิบัติงาน การบรรจุเขารับตําแหนงมักจะใหเปนเสรีของ
ผูสมัครท่ีจะเลือกโรงเรียนหรือสถานท่ีทํางานตามสิทธิ และลําดับกอนหลังจากผลการสอบโดย
ไมไดคํานึงถึงองคประกอบอ่ืนๆ๓๗ 
 สมานรังสิโยกฤษฎ ไดกลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวาเปนกระบวนการดําเนินการท่ีตอเนื่อง
จากการคัดเลือกเม่ือคัดเลือกไดตัวบุคคลมาแลวก็จะตองบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงเพ่ือปฏิบัติงาน
ตอไปการบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงอาจดําเนินการไดเปน๒ขั้นตอน๓๘ดังนี้ 
 ๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเขาดํารงตําแหนงตามท่ี
คัดเลือกไวใหเขาปฏิบัติหนาท่ีในชวงระยะเวลาหนึ่งกอน โดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
เพ่ือจะทดสอบดูวาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี

                                                             
 ๓๖พนัส หันนาคินทร. การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก, (โครงการตํารามหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒพิษณุโลก.๒๕๔๒),หนา ๗๕. 
 ๓๗อิศรัตนศรี วัฒนา. ความคาดหวังของครูที่มีตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
เอกชนอําเภอปากชองจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร๒๕๔๐. 
 ๓๘สมาน รังสิโยกฤษฎ.การบริหารงานบุคคล.(กรุงเทพฯ : ก.พ.๒๕๔๐), หนา๗๒. 



๒๘ 

หรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถามีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง 
 ๒. การบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง เปนการดําเนินการตอจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เม่ือผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาไดพิจารณาเห็นวาบุคคลไดทดลองปฏิบัติราชการ
ครบกําหนดตามเวลาแลว เปนผูมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนง
หนาท่ีแลว ก็ออกคําส่ังบรรจุใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป 
 ดังนั้นจึง พอสรุปไดวา การบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การจัดใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือก
เขาดํารงตําแหนงหนาท่ี เขาปฏิบัติงาน ตามท่ีไดมอบหมายงานให หรือกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบในตําแหนงท่ีท่ีไดรับการบรรจุ ท้ังนี้นั้นกอนจะบรรจุรับแตงตั้งและมอบหมายงานให ผู
ท่ีแตงตั้งตองดูวามีความเหมาะสมหรือไม ทางดานคุณสมบัติ  ถามีความพรอมก็ใหบรรจุแตงตั้งตาม
หนาท่ีตอไป 

 
๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 

 การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหไดผลงานตามท่ีหนวยงานตองการหรือใหไดผลงานดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึงอาจมีการสงเสรมิ
ดานความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณ หรือสงเสริมใหครูมีวิธีในการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
ดวยกิจกรรมตางๆ เชน การอบรมสัมมนา การศึกษาตอ การดูงานและการประชุมสัมมนา ซ่ึงมีผูรูได
ใหแนวคิดไวดังนี้ 
 กิติมา ปรีดีดิลก ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลไววาการพัฒนาบุคลากรเปนการเพ่ิมพูน
และปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงาน ทําใหงานท่ีปฏิบัตนิั้นมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
มาก ถือเปนการตอบสนองตอหนวยงานอันไดแกสถานศึกษาและความกาวหนาของครูผูปฏิบัติงาน
ไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําได๓๙ 
 กุลธน ธนาพงศธร ไดอธิบายไววา การพัฒนาบุคคล คือการพัฒนาศักยภาพของ
ครูผูสอนในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีในงานสอนท่ีอยูในสวนของความรับผิดชอบไดดี
ยิ่งขึ้นท้ังทางดานความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณนอกจากนี้ใหบุคลากรมี
ทัศนคติท่ีดีตออาชีพความเปนครูและเห็นวาอาชีพครูเปนอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคมทําใหบุคลากรครู
เกิดขวัญกําลังใจรักอาชีพครแูละมีความตั้งใจคิดปรับปรุงพัฒนาตนเองใหทันสมัยอยูเสมอเพ่ือสงผล
ดีตอการปฏิบัติงานตลอดจนสงผลถึงตัวผูเรียนการพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการใหบุคลากรมี
                                                             
 ๓๙กิติมา ปรีดีดิลก, อางในวิทยานิพน, การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา , 
(กรุงเทพฯ : ๒๕๕๔),หนา ๓๘. 



๒๙ 

โอกาสไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลงานตามท่ีหนวยงานหรือ
สถานศึกษาตองการเพ่ือจะไดมีการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม๔๐ 
 มอนถิ่น นพคุณ ไดอธิบายไววาการพัฒนาบุคคลคือจะตองพัฒนาคนท่ีมีอายุประมาณ 
๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพระคนกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัวและตองการสรางผลงานให
หัวหนา ผูบริหาร ไดเห็นผลงานดีเดนและเปนการหาวิธีสงเสริมใหผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลกลุมในสถานศึกษาไดมีความรูความสามารถมีทักษะมีประสบการณสามารถปฏิบัติงานการ
ฝกอบรมการศึกษาตอการศึกษาดูงานการสัมมนาการประชุมเชิงปฏิบัติการการวิจัยในช้ันเรียน๔๑ 
 หวนพินธุพันธ ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรเปนกรรมวิธีตางๆท่ีมุงเพ่ิมความรูความ
ชํานาญประสบการณแกบุคลากรทุกคนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
ในสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพหรือคุณภาพดียิ่งขึ้น๔๒ 
 ธงชัย สมบุรณ ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีสําคัญของการ
บริหารงานบุคลากรหากมีบุคลากรในหนวยงานเฉื่อยชาเม่ือปฏิบัติตามหนาท่ีไปไดสักระยะหนึ่ง
ความรูความสามารถท่ีมีอยูอาจจะลดลงไปเนื่องจากบุคลากรไมคอยมีความสนใจในการศึกษา
คนควาหาความรู เ พ่ิมเติมถึงแมจะหาความรู เพ่ิมบางแตก็ไมตอเนื่องจึงมีผลทําใหความรู
ความสามารถของบุคลากรลดลงโดยเฉพาะอยางยิ่งในโลกของยุควิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใน
ปจจุบันมีความเจริญกาวหนาไปอยางไมหยุดยั้งจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรท่ีทําหนาท่ีในการสอนท้ังนี้เพ่ือเปนการเสริมสรางสมรรถภาพ
ในการทํางานของครูใหไดมีโอกาสกาวทันกับเหตุการณปจจุบันอันจะสงผลใหเกิดประโยชนตอ
ผูเรียนและตัวบุคลากรครูเองการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซ่ึงมีความมุง
หมายจะพัฒนาบุคลากรใหมีความชํานาญเพ่ือชวยนําพาองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมาย
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ๔๓ 

                                                             
 ๔๐กุลธน ธนาพงศธร,การพัฒนาบุคคล,เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลหนวยที่ ๑-๒ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,พิมพครั้งท่ี ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), 
หนา ๑๖๙-๑๗๑. 
 ๔๑มอนถิ่น นพคุณ, การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาครู,
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๑), หนา๒๓. 
 ๔๒หวน พินธุพันธ, การบริหารโรงเรียน, พิมพครั้งท่ี๖, (กรุงเทพฯ: อักษรการพิมพ, ๒๕๔๐), หนา
๒๘. 
 ๔๓ธงชัย สมบูรณ, จากองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรเปยมสุข,(กรุงเทพฯ:ปราชญสยาม, ๒๕๔๙),
หนา ๑๕-๑๖. 



๓๐ 

 สมคิด บางโมง กลาวไววาการพัฒนาบุคลากรคือกรรมวิธีตางๆเพ่ือมุงท่ีจะเพ่ิมพูนความรู
และความชํานาญตลอดจนเพ่ิมพูนประสบการณใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีในความรับผิดชอบไดผลดียิ่งขึ้นและมีคุณภาพ๔๔ 
 บาเดอร และบลูม(Bader&Bloom) กลาววา การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรมเปน
กระบวนการท่ีเปนระบบ เปนขั้นตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของThe high Impact 
Training Modelมี ๕ ขั้นตอนคือระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรมการสราง
เครื่องมือการเรียนรู การนําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใชและการสรปุประเมินผล๔๕ 
 จากแนวคิดดังกลาวพอสรุปไดวา การพัฒนาบุคคล ถือเปนกระบวนการดําเนินงานให
บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรครูในสถานศึกษาใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ สามารถ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือทําหนาท่ีในการจัดการเรียนการสอน ใหประสบผลสําเร็จมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นกวาเดิม ผู เรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรถือเปน
กระบวนการเสริมสรางเพ่ิมพูนทักษะ เพ่ิมพูนประสบการณ มีทัศนคติตออาชีพครูท่ีดี สงผลใหการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
 
 ๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 

 การพัฒนาบุคคล ก็เปนการเสริมทักษะและประสบการณใหแกคนและองคการซ่ึงจะ
ยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น เนื่องจากบุคคลเปรียบเสมือนกลไกตัวสําคัญ
ท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ และมีมากผลอันท่ีองคกรไดกําหนดเอาไว ดังท่ีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไวดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล คือ การฝกฝนกับการใหการศึกษา ซ่ึง
เปนวิธีท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การ
กระทําการพัฒนานั้นจะตองกระทําเปนการตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถความรู ความชํานาญ 
และทัศนคติ และคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี๔๖ 

                                                             
 ๔๔สมคิด บางโมง, อางในวิทยานิพนธพระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก(จะมะณี),(การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอยสํานักงานเขตพึ้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต๓, ๒๕๕๒), หนา๔๖. 
 ๔๕Bader,G.E.&A.F.Bloom ,Make your Training Results last:A Practical Guide To Succesful 
Training Follow Through,(London: Kogam Page Ltd,1995),p.24 
 ๔๖พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพฯ: โรงพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒),หนา ๘๐. 



๓๑ 

 ประวีณ ณ นคร และคณะ กลาวไววา การพัฒนาบุคคล ก็คือ การทําความสําเร็จใหกับ
องคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการหนึ่งของพัฒนาบุคคล จึงเปน
เรื่องเกี่ยวกับการพัฒนา พฤติกรรมของมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยในการพัฒนา ท่ีมีชีวิต
จิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและมีพฤติกรรมแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกันออกไป 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกยอมเกิดขึ้นมาโดยตองมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคคล ใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมของมนุษยท่ีเกิดขึ้น 
ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ไดดวยการจูงใจๆ คือการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไป
ตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุแรงกระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไว
ลวงหนา๔๗ 

 นงนุช วงษสุรรรณ ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง วิธีการท่ีสงเสริมความ
เจริญกาวหนาใหกับบุคคลในดานแนวความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เพ่ือชวยใหบุคคลมี
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จไดสูงสุด จึงสรุปได
ดังนี้วา 

  ๑) การพัฒนาบุคคล เปนขบวนการในการสรางบรรยากาศในการทํางานเพ่ือท่ีจะ
ดึงเอาศักยภาพของบุคคลมาทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความพึงพอใจ 

  ๒) การพัฒนาบุคคลจะตองใชวิธีหลายอยาง เชน การใหการศึกษา การฝกอบรม
และทักษะเปนตน 

  ๓) การพัฒนาบุคคลเพ่ือใหองคกรอยูรอด และเจริญกาวหนาดังนั้นจึงสรูปไดวา 
การพัฒนาบุคคล คือกระบวนการใชศาสตรและศิลปในการสงเสริมความรู ความคิด ความสามารถ 
ทักษะ และจิตใจใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดความสําเร็จในโรงเรียน๔๘ 

 ประธานไกสอน พรมวิหาน ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับพัฒนาการศึกษาไวดังนี ้
  ๑)  พัฒนาบทบาทของการศึกษาท่ีมีตอภารกิจปฏิวัติของประเทศใหสอดคลองกัน 

  ๒)  การนําเอาการศึกษาใหสัมพันธสอดคลองกับลักษณะพิเศษตางๆ ท้ังดาน
เศรษฐกิจและสังคม ของแตละหนวยงาน และของแตละทองถ่ิน 

  ๓)  การทําใหประชาชนไดรับการศึกษาระดับประถมศึกษาโดยท่ัวไป(การศึกษา
ภาคบังคับ) 
  ๔)  การยกคุณภาพการศึกษา และการเพ่ิมประสิทธิผลของการศึกษา 

                                                             
 ๔๗ประวีณ ณ นคร และคณะ ,เอกสารสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล, พีมครั้งท่ี ๒๒,  
 ๔๘นงนุช วงษสุรรรณ, . การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, โครงการวิชาการตําลาวิชาการราชภัฎ
เสริมพระเกียรติ คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎรําไพพรรณีจันทบุรี . ม. ป. ป หนา ๒. 



๓๒ 

  ๕)  การใหเกียรติศักดิ์ศรี ของครูอาจารยในสังคมใหสูงขึ้น 

  ๖)  การกระตุนใหสังคมมีสวนรวมในการปฏิบัติตามจุดยุทศาสตรการศึกษา เอาใจ
ใสตอการสรางคน  รุนหนุมสาวใหเปนคนใหมในสังคมนิยม 

  ๗)  การเพ่ิมทวีการนําพาของพรรค การบริหารของรัฐตอภารกิจการศึกษา นับวา
เปนผูนําท่ีเอาใจใสและมีวิสัยทัศนกวางไกล๔๙ 

 จากแนวคิดดังกลาวนั้น จึงสรปุไดวา การพัฒนาบุคคล การสงเสริมครู การฝกอบรมจาก
ผูทรงคุณวุฒิจัดใหตัวแทน ครูท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตางๆ นํามาพัฒนาตนเองมีการจัดบริการ
เอกสารความรูทางวิชาการแกครูอยางท่ัวถึงสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการมีการสงเสริม
ใหครูสรางผลงานใหมๆสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นก็เปนอีกหนึ่ง
ในการสรางบุคคลใหมีความรูความสามารถในการสรางประเทศใหมีความเจริญกาวหนาขึ้นไป 
บุคคลเรานี้ไปพัฒนาไมวาจะเปนในดานแนวความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เหลานี้จะเปน
ประโยชนอันมากท่ีเดียว แตใหมันสอดคลองกับดานเศรษฐกจิและสังคม ของแตละหนวยงาน และ
ของแตละทองถ่ิน จึงจะมีผลดีในการพัฒนาบุคคล 

 
 ๒.๔.๒  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล ก็เพ่ืออยากเสรมิสรางความรู ความสามารถเขาในการ
ปฏิบัติงานตางๆใหไดรับผลดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน ดังนั้นนักวิชาการไดให
ความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลวาดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการดังนี้ 
  วัตถุประสงคของบุคคลภายในองคกรและ วัตถุประสงคขององคกร 

 ๑)  วัตถุประสงคของบุคคลภายในองคกร 
  ๑.๑  เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  ๑.๒  เพ่ือใหเกิดความเขาใจในเหตุผลของนโยบายและความจําเปนในการ
ดําเนินงานของผูนําในองคกรหรือหนวยงานนั้น 
  ๑.๓  เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความ
เอาใจใสและเห็นคุณคาจากองคกรนั้น อันจะกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร 

                                                             
 ๔๙ประธานไกสอน พรมวิหาน,การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, 
พิมพครั้งท่ี๒, (กรุงเทพฯ: บริษัท ท่ี. พี. พริ้นท จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๒๐-๒๑. 



๓๓ 

  ๑.๔  เพ่ือสนองความตองการท่ีจะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของ
บุคคล 
 ๒)  วัตถุประสงคขององคกร คือ 

  ๒.๑  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

  ๒.๒  เพ่ือลดความสูญเสียจากความรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ 
รวมท้ังความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานใหถูกตอง 

  ๒.๓  เ พ่ือพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางานเพราะมี
ประสบการณท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 
  ๒.๔  เพ่ือสงเสริมความคิดริเริ่มในดานการจัดการ และ ในการจัดระบบการตางกัน 
  ๒.๕  เพ่ือเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะเปล่ียนหนาท่ี หรือตองสูญเสียไป๕๐ 
 สมพงค เกษมสิน ไดกลาวถึงความมุงหมายหรือวิธีการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการ คือ๕๑ 
 ๑.  ความมุงหมายขององคการ (Institutional objectives) เปนความมุงหมายท่ีเนนหนัก
ในแงของสวนรวม ไดแก 
  ๑.๑  เพ่ือสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ๑.๒  เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 
  ๑.๓  เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
  ๑.๔  เพ่ือลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 
  ๑.๕  เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการทํางาน 
  ๑.๖  เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล 
  ๑.๗  เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจ 
  ๑.๘  ฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
  ๑.๙  สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะและ/หรือผูมาติดตอ 
 ๒.  ความมุงหมายสวนบุคคล (Employee objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ
ขาราชการ พนักงานเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลนี้ 
ไดแก 

                                                             
 ๕๐พนัส หันนาคินทร,ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ :โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๗๘. 
 ๕๑สมพงค เกษมสิน, (การพัฒนาบุคคล,.ท่ีมาwww.idis.ru.ac.th/report/index.php?topic=170.0;wap2)
เขาถึงเม่ือ วันท่ี.๒๐/๑๑/๒๕๕๕ 



๓๔ 

  ๒.๑  เพ่ือความกาวหนาในการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง 
  ๒.๒  เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน 
  ๒.๓  เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏิบัต ิ
  ๒.๔  เพ่ือฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ 
  ๒.๕  เพ่ือเรียนรูงานและลดการเส่ียงอันตรายในการทํางาน 
  ๒.๖  เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
  ๒.๗  เพ่ือสงเสริมและสรางขวัญในการทํางาน 
  ๒.๘  เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการท่ีปฏิบัติงานอยูใหดีขึ้น 
 วิน เชื้อโพธิ์หัก ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคคลวา การท่ีเราจัดการปฐมนิเทศเปนการ
แนะนําใหบุคคลไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ ในการสอนงานก็เปนการชวยใหบุคคลมีประสบการณ
ตามความตองการของผูสอน ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติงานอยางถูกตอง สวนการสง
บุคคลไปศึกษาตอ ก็เพ่ือใหบุคคลนั้นมีความรูและเพ่ิมทักษะเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู การท่ีมอบ
อํานาจนั้นทําใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นและเพ่ือใหเรียนรูงานท่ีแตกตางกันในขณะท่ีปฏิบัติงาน
อยู การใหรักษาการแทน ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการได ดังนั้นผูท่ีทําหนาท่ีแทนจะตอง
รับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปนงานในตําแหนงหนาท่ีของผูดํารงตําแหนงนั้น  
 สวนการสับเปล่ียนหรือโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูงานมากขึ้น ซ่ึงการ
ทํางานในองคกรตางๆจะประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเม่ือบุคคลในองคกร ติดตอประสาน
สัมพันธเปนอยางดี อีกอยางตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลายๆ ฝาย เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี การทําหนาท่ีผูชวย เปนการฝกใหบุคคลเรียนรูงานในตําแหนง
ท่ีสูงขึ้นและใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ เพ่ือใหมีการปฏิบัติงานและทําใหบุคคลมีความรู มี
แนวความคิดท่ีใหมๆเขามาในการทํางานการฝกงานในระหวางศึกษาอบรมเพ่ือท่ีจะไดทําการ
สนับสนุนกิจกรรมในการพัฒนาบุคคล ซ่ึงเปนการสนับสนุนใหบุคคลไดจัดกิจกรรมและเขารวม
กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคคลอันเปนผลท่ีจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม เจตคตท่ีิดแีละ
มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดและเขารวมกิจกรรมในการฝกอบรมนั้น ถาจัดไดดีก็จะเปน
การพัฒนาบุคคลท่ีดีมากสุด๕๒ 

 สรุปไดวาการพัฒนาบุคคลและตนเองนั้นผูท่ีตองการพัฒนาตองเปนผูท่ีมีความตั้งใจแนว
แนท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตัวเอง ดวยการรูจักตนเองอยางแทจริงกลานําตัวเองอยางเขมแข็งใน
                                                             
 ๕๒วิน เช้ือโพธ์ิหัก,การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม ,(กรุงเทพฯ:บริษัท โอเอส.พริ้งต้ิง.เฮาส
,๒๕๓๗), หนา ๒๐-๒๒. อางใน Phrakru Vijitpathumrat Nakmee Development of Personnel Administration 
in Primary School Klongsumwa District( BANGKOK,2010),p.41-42 



๓๕ 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีดีมีประโยชน โดยเฉพาะการพัฒนาบุคคลและตนเองนัน้มิไดมุง
พัฒนาเฉพาะความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเทานั้น แตตองมีการเสริมสรางเทคนิควิธีการ
ใหมๆ และทักษะท่ีจําเปน ตองมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี ปรับปรุงบุคลิกภาพใหสามารถอยูรวมกับ
บุคคลอ่ืนไดอยางมีความสุขและเหมาะสม 

 
๒.๕  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคล 

 ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายนั้นผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะใหงานจัดการศึกษาในสถานศึกษาเกิด
ความสําเร็จโดยบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถและเต็มศักยภาพท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลกับสถานศึกษาหนาท่ีอันสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาก็คือการทําใหบุคลากร
ในสถานศึกษานั้นเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จอยางมีคุณภาพอุทิศตนอุทิศ
เวลาเพ่ือความสําเร็จอยางแทจริงการบํารุงรักษาบุคลากรไดมีผูรูใหความหมายแนวคิดไวดังนี้จําลอง
ครุฑขุนทดไดอธิบายไววาการบํารุงรักษาบุคลากรนั้นทางสถานศึกษาตองปฏิบัติในลักษณะดังนี้คือ
การปฐมนิเทศและการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานการนิเทศงานการประเมินผลงานการพิจารณาความ
ดีความชอบท้ังจัดสวัสดิการกูยืมเงินการจัดบานพักใหอยูอาศัยการปรับปรุงเล่ือนตําแหนงการทํา
ทะเบียนประวัติการจัดสวัสดิการเพ่ือประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆการใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัตงิานตลอดจนความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน๕๓ 
 ไพโรจนนาคคะสุวรรณ ไดกลาวไววาการบํารุงรักษาบุคลากรเปนการบํารุงรักษา
บุคลากรในสถานศึกษาใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางานและมีความจงรักภักดีตอหนวยงาน
รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มใจเต็มความสามารถเต็มเวลาเต็มศักยภาพตลอดจนพยายามท่ี
จะดํารงไวซ่ึงพันธภาพระหวางสมาชิก๕๔ 
 ประกัลภ ปณฑพลังกูร ไดกลาวไววาการบํารุงรักษาบุคลากรก็เปนผลท่ีพนักงานยังคง
ทํางานอยูกับบริษัท เชน ความม่ันคงในงาน วัฒนธรรมในการทํางานท่ีสงเสริมความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิดสวนตัว การไดรับการยกยองเม่ือทําผลงานไดดี เวลาทํางานท่ียืดหยุนและ
ความรูสึกเปนเจาของบริษัท เหตผุลเหลานี้จะมีความแตกตางกันไปในแตละประเทศแตอยางไรก็ดี
ในวัฒนธรรมท่ีพนักงานมีอิสระในการเปล่ียนแปลงงานไดตามท่ีตองการแรงจูงใจหลัก ๆ คือ ความ
                                                             
 ๕๓จําลอง ครุฑขุนทด, หลักการบริหารงานบุคลากร, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๕), 
หนา๘. 
 ๕๔ไพโรจน นาคคะสุวรรณ, “การบํารุงรักษาบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการ”,  ไทยรัฐ, ปท่ี ๘ 
(ตุลาคม๒๕๔๐) : ๒๑. 



๓๖ 

ภาคภูมิใจในองคกร ความสัมพันธระหวางพนักงานกับหัวหนา ระบบบริหารคาตอบแทนท่ีเปน
ธรรม การเขากับคนอ่ืนได และงานท่ีมีความหมายและมีคุณคา ความพึงพอใจกับงานท่ีทําตลอดจน
ตําแหนงของเขาท่ีจะสงผลในการทํางานใหไดผลดีท่ีสุดใหบุคลากรทุกคนในสถานศึกษามี
ความรูสึกวาม่ันคงและมีความสําคัญในหนวยงาน๕๕ 
 
 ๒.๕.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 

 นักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลไวดังนี ้
 วิโรจร สารรัตนะ ไดกลาววา การบํารุงรักษาบุคคลเปนการแสดงสมรรถภาพหนึ่งของ
ผูบริหารในการนํา พัฒนาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตางๆ โดยถือเอาเรื่องนี้เปน
บทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสมอ๕๖ 

 อิวาโนวิด (Ivanovic) ไดใหความหมายวา การบํารุงรักษาเปนความตองการใหบุคคลใน
องคกรปฏิบัติงานอยูกับองคกรตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน๕๗ 

 อํานวย แสงสวาง กลาววา การบํารุงรักษาเปนความสามารถในการบรหิารงานบุคคลของ
องคการในการจูงใจใหบุคคลคนมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ๕๘ 

 ดานัย เทียนพุฒิ ไดกลาวอธิบายวา การบํารุงรักษาบุคคลก็ คือการทําใหบุคคลพึงพอใจ
ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวญัและกําลังใจในการทํางาน๕๙ 

 จากแนวคิด ทฤษฏี ดังกลาวจึง พอสรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล ก็เปนอีกกิจกรรม
หนึ่งท่ีจัดขึ้นเพ่ือเปนการใหขวัญ กําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนขบวนการหนึ่งท่ีทําใหบุคคล
ทํางานอยูกับหนวยงานไดนานท่ีสุด การท่ีสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคล
ทํางานไดอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา
ในวิชาชีพ อันสงคผลใหงานในองคกรประสบผลสําเร็จโดยอาศัยหลักการบํารุงรักษาบุคคลและการ
                                                             
 ๕๕ประกัลภ ปณฑพลังกูร,แปล การวาจางและรักษาบุคลากร, (กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท, ๒๕๕๐),
หนา ๑๓๒-๑๓๓. 
 ๕๖วิโรจร สารรัตนะ,การบริหาร หลักการ ทฤษฏี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพฯ :โรงพิมพ
ทิพยวิสุทธิ์,๒๕๔๒), หนา ๘๕. 
 ๕๗ Ivanovic,A, Dictionary of Personnel Management, (Suffolk, Great Britain : Rechard D.Lrwin, 
Inc, 1989), p. 166. 
 ๕๘อํานวย แสงสวาง,การจัดการทรัพยากรมนุษย,๒๕๔๔, หนา ๒๒๘. 
 ๕๙ดานัย เทียนพุฒิ,การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษที่ ๒๑ (กรุงเทพฯ: ไทยเจริญการพิมพ
,๒๕๔๓,หนา ๒๑. 



๓๗ 

จูงใจในงานใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูบริหารควรเขาใจในธรรมชาติของมนุษย เหตุใด
คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไรเปนสาเหตใุหคนลมเลิกความตั้งใจหรือ
ทอในการทํางาน เพ่ือผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรมบํารุงรักษาท้ังบุคลากรและงานขององคกร
เพ่ือใหมันควบคูกันไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายจึงจะไดรับผลดีในการบํารุงรักษาบุคคล 

 
 ๒.๕.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 

 ในการบริหารงานของสถานศึกษาในดานการบํารุงรักษาบุคคลเปนส่ิงท่ีจําเปนยิ่งเพ่ือให
งานบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลผูบริหารและครูใน
สถานศึกษาจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความรู
ความสามารถพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความทุมเทและเกิดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพทําให
บุคคลในสถานศึกษาเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานและอุทิศตนเพ่ือผลสําเร็จของงานอยาง
แทจริงเพ่ือใหการดําเนินการขององคกรบรรลุวัตถุประสงคอยางดีเยี่ยมดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายและแนวคิดไวดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดอธิบายไววาการบํารุงรักษาบุคคลนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรจะทรง
ไวซ่ึงความยุติธรรมตั้งอยูในพรหมวิหาร๔ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนายยินดีรับฟงความคิดเห็นของ
บุคคลในสถานศึกษาอยางจริงใจใหบุคคลในสถานศึกษาทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงานและให
ถือวาทุกคนเปนเจาของสถานศึกษารูจักใหกําลังใจแกบุคคลพยายามสงเสริมสนับสนุนความ
เจริญกาวหนาของบุคคลใหมีตําแหนงท่ีสูงขึ้นสงเสริมสนับสนุนบุคคลใหมีโอกาสศึกษาตอท้ังใน
และนอกเวลาทําผลงานวิชาการทําวิจัยในช้ันเรียนผูบริหารสถานศึกษาตองหลีกเล่ียงการใชอารมณ
กับบุคคลในสถานศึกษารูจักวางตัวอยางเหมาะสมรูวาอะไรควรอะไรไมควรพยายามทําหนาท่ีรักษา
ผลประโยชนใหแกบุคคลวางมาตรฐานในการทํางานใหแนชัดตองวางแนวทางในการปฏิบัติงานให
เปนแนวเดียวกันผูบริหารสถานศึกษาควรจะใหโอกาสและเวลาแกบุคคลในการปรับปรุงตนเอง๖๐ 
 ถวัลย ศิลปกิจ ไดกลาววาการท่ีผูบริหารสถานศึกษาใหความสนใจในการสงเสริม
บํารุงรักษาบุคคลในสถานศึกษาทําใหบุคคลในสถานศึกษาเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาและยินดีใหความรวมมือกับสถานศึกษาดวยความเต็มใจโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบรหิาร
สถานศึกษาจะตองคํานึงถึงการบริหารงานในดานการบํารุงรักษาบุคคลโดยการจัดบริการดานตางๆ
ใหกับบุคคลในสถานศึกษาเชนการจัดใหมีกิจกรรมพักผอนหยอนใจการใชเวลาวางใหเกิด
ประโยชนการชวยเหลือในดานสุขภาพและอนามัยการอํานวยความสะดวกในดานตางๆเชนจัดใหมี
                                                             
 ๖๐พนัส หันนาคินทร, การบริหารการศึกษา,(กรุงเทพฯ: ครุศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๔),
หนา ๑๙๖. 



๓๘ 

น้ําประปาไฟฟาส่ืออุปกรณการเรียนการสอนขึ้นในสถานศึกษาการสงเสริมใหมีการศึกษาคนควา
อยูตลอดเวลาตลอดจนใหทราบถึงความเคล่ือนไหวของวงการศึกษาและดานท่ีเกี่ยวของจากองคกร
ตางๆจากภายในสถานศึกษาจากหนวยงานตนสังกัดการสนับสนุนใหมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ
การใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับปญหาสวนตัวและปญหาสวนรวมตลอดจนปญหาของครอบครัว
การเปดโอกาสใหบุคคลไดรวมงานทางสังคม๖๑ 
 สมยศ นาวีการ อธิบายไววาการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจธรรมชาติความตองการ
ในส่ิงท่ีบุคคลตองการไดแลวยอมท่ีจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความทุมเท
และเกิดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารในสถานศึกษาควรสนับสนุนใหบุคคลมีโอกาสแสดง
ความสามารถออกมาไดอยางเต็มท่ี เม่ือบุคคลสามารถแสดงออกไดอยางเต็มท่ีแลวยอมเกิดความ
ภูมิใจซ่ึงเปนผลดีตอหนวยงานนอกจากท่ีไดรับความรวมมือรวมใจปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน ซ่ึงตรงกับทฤษฎีสองปจจัยของFrederrick Herberg ไดกลาวใน
ทฤษฎีนี้ไววาส่ิงท่ีจําเปนตองกระตุนใหบุคคลรักการทํางานและชอบการทํางานอันไดแกปจจัยจงูใจ 
(Motivational Factors) คือส่ิงท่ีทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําไดมีการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติท่ีมีตอ
งานของนักวิศวกรและนักบัญชีจํานวน๒๐๐คนจากอุตสาหกรรม๑๑ประเภทในเขตเมืองพิทเบิรก 
(Pittburg) ของประเทศสหรัฐอเมริกาโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือท่ีจะเพ่ิมผลผลิตลดการขาดงานสราง
ความสัมพันธอันดีของบุคคลในหนวยงานเพ่ือผลประโยชนของหนวยงานและของบุคคลรวมกนัจะ
ทําใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจ สงผลใหบุคคลมีความสุขกายสบายใจมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นและงานก็จะมีคุณภาพ๖๒ 
 จรูญ ชลาภ ไดกลาวถึงหลักและทฤษฎีท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะนํามาเปนแนวปฏิบัติใน
การบํารุงรักษาบุคคลในสถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาควรจะยึดหลักทฤษฏีของมาสโลว 
(MaslowTheory of Need Gratification) ซ่ึงมีหลักอยู๕ประการไดแกความตองการทางดานรางกาย
เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพ่ืออยูรอดของชีวิตเชนอาหารท่ีอยูอาศัยเครื่องนุงหมยารักษาโรค
ความตองการทางเพศความตองการความปลอดภัยไดแกความปลอดภัยทางดานรางกายเชนความ
ปลอดภัยจากอุบัตเิหตุอันตรายตางๆตลอดจนความม่ันคงในจิตใจความตองการทางดานสังคมไดแก
ตองการท่ีจะเขารวมสังคมและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานความตองการในเกียรติยศ
ช่ือเสียงไดแกความตองการอยากเดนในสังคมเปนท่ียอมรับในสังคมเปนผูท่ีไดรับยกยองสรรเสริญ
จากบุคคลอ่ืนและความตองการความสําเร็จในชีวิดของตน อันไดแกความตองการท่ีจะไดรับ

                                                             
 ๖๑ถวัลย ศิลปกิจ, การบริหารงานบุคลากร, (สยามรัฐ, ๑๗เมษายน๒๕๔๒), หนา ๑๐. 
 ๖๒สมยศ นาวีการ, การบริหารสถานศึกษาพิมพครั้งท่ี๖, ( กรุงเทพฯ : ดวงกมลการพิมพ ๒๕๔๑). 



๓๙ 

ความสําเร็จตามความนึกคิดของตน นั้นก็ถือวาเปนความตองการขั้นสุดทายหรือขั้นสูงสุดตามความ
ประสงคท่ีใฝฝนไว๖๓   
 อํานวย แสงสวาง ไดกลาววา การบํารุงรักษาบุคคล เปนการชวยรักษาทรพัยากรมนษุยท่ีดี
ไวกับองคกรไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีภาพพจนท่ีดีเปนท่ี
รูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานทีมีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน
และชวยในดานเศรษฐกิจ๖๔ 

  จากแนวความคิดหลายๆแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว จริงพอสรุปไดวาใน
สถานศึกษาผูบริหารและอาจารย สถานศึกษาจะตองหาวิธีบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลท่ีมีอยูใน
สถานศึกษาใหปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาไดนานท่ีสุดโดยอาศัยหลักแหงความเปนธรรมในการ
บริหารงานบุคคลทําให มีแรงจูงใจเขาใจในความตองการของการบริหารงานบุคคลและ
ความสามารถท่ีจะตอบสนองตามท่ีความตองการของบุคคลไดเปนอยางดีและจะตองบริหารไดถูก
จุดตามท่ีตองการทําใหสถานศึกษาและบุคคลไดรับผลประโยชนรวมกันในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคคล
จะไดมีขวัญและกําลังใจท่ีจะไดปฏิบัติงานอยูตลอดไปอีกอยางก็เปนการสรางกิจกรรมเพ่ือสงเสริม
ความสามัคคีของบุคคลคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกันการสรางบรรยากาศท่ีดีมีการนิเทศการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอในสถานศึกษามีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผู ท่ี
ปฏิบัติงานและใหมีระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไวอยางเท่ียงธรรม 
 
๒.๖  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไวดังนี้
จําเนียร จวงตระกูล กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ประเมินวาทํางานไดผลเทาท่ีควร
หรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา กลาวถึงวิธีการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานทําได 
สามวิธีคือ การประเมินผลโดยตรง เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเทียบกับมาตรฐานของ
งานท่ีกําหนดไว การประเมินผลโดยออม เปนการประเมินผลโดยพิจารณาองคประกอบท่ีจะชวยให
การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ การประเมินแบบผสมเปนการประเมินผลโดยใชท้ังการ
ประเมินผลโดยตรงและโดยออมประกอบกัน ซ่ึงทําใหไดทราบผลงานท่ีเกิดขึ้นเม่ือเทียบกับ

                                                             
 ๖๓จรูญชูลาภ, หลักการบริหารและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ ๒๕๔๕),
หนา ๑๐. 
 ๖๔อํานวยแสงสวาง,การบริหารทรัพยากรมนุษยพิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพทิพวิสุทธ, 
๒๕๔๔),หนา ๒๒๙. 



๔๐ 

มาตรฐานและไดทราบปญหาเกี่ยวกับสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานซ่ึงสงผลไปถึง
พนักงานท่ีปรากฏออกมาดวย๖๕ 
 ธัญญา ผบอนันต กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพของ
บุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนา
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีขึ้นและในระดับสูงขึ้นตอไปถึงแมวา มาตรฐานไม
ชัดเจน โดยเฉพาะเกณฑท่ีตั้งไวไมสามารถระบุความแตกตางระหวางพนักงานไดดีพอ ผลกระทบ
จากการประทับใจบางสวนก็สงผลใหการประเมินไมเปนธรรม จงยึดทางสายกลางทําใหไมเปน
ความแตกตางระหวางผูทําดีกับผูต่ํากวามาตรฐาน หัวหนาท่ีใจดีใหคะแนนสูงไปและการมีอคติ
อาจจะมาจาก เพศ อายุ เช้ือชาติ ทองถ่ินหรือสถาบันการศึกษาการประเมินผลโดยใชแนวคิด การ
บริหารคุณภาพท่ีทุกคนมีสวนรวม๖๖ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการและกิจกรรมขององคกรเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวย นโยบาย
องคกร กระบวนการ ทรัพยากรท่ีใชสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน๖๗ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงานและผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคกรหรือหนวยงานอ่ืนๆ ทางสังคมกําหนด
และเปนวิธีการกระตุนใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 
 ธงชัย สันติวงษ ไดกลาววา โดยขอเท็จจรงิท่ีทราบโดยท่ัวไปนั้นคือ การแสดงออกหรือ
การกระทําใดๆ ของแตละคนและรูปแบบของการปฏิบัติ ท่ีจะเปนไปในทางใดนั้นยอมขึ้นอยูกับขอ
สมมติฐานหรือความเช่ือท่ีเปนพ้ืนฐาน (Basic assumption) ของผูบริหารแตละคนเสมอฉันใดก็ฉัน
นั้น ในทํานองเดียวกันกับเรื่องการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การปฏิบัติในเรื่องนี้ของผูบริหาร แต

                                                             
 ๖๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๓ (กรุงเทพฯ: โพรเพช, ๒๕๔๙),
หนา ๙๙-๑๐๐. 
 ๖๖ธัญญา ผบอนันต, การมุงเนนทรัพยากรบุคคล, แนวทางสรางความพึงพอใจแกพนักงาน,(กรุงเทพฯ 
: อินโนกราฟฟกส, ๒๕๔๖), หนา ๓๕-๓๖. 
 ๖๗ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : บริษัท วิ
สิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓.  



๔๑ 

ละคนจะเปนไปอยางไร ในแนวทางใด ก็ยอมขึ้นอยูกับความเช่ือของเขาในสวนท่ีเกี่ยวของกับคน
ดวย๖๘ 

 ความเช่ือหรือขอสมมติฐานพ้ืนฐานเหลานี้เชน ความนึกคิดท่ีวา ไวใจไดไหม เอาการเอา
งานดีหรือไม หัวดีหรือฉลาดหรือไม นิสัยชอบประพฤติเชนนั้นเพราะอะไร ควรตองกํากับหรือ
ควบคุมอยางไร เหลานี้ลวนแตถือไดวาเปนสวนประกอบของปรัชญาของการบริหารงานบุคคลท่ีมี
อยูของผูบริหารแตละคน ซ่ึงการปฏิบัติใดๆ ของผูบริหารเหลานั้น ในสวนท่ีเกี่ยวกับคน ไมวาจะ
เปนการวาจางการใหการอบรมหรือ รูปแบบของการปกครอง ตางก็เปนไปโดยมีรากฐานมาจาก
ปรัชญาดังกลาวของผูบริหารท้ังส้ินปรัชญาของการบริหารงานบุคคลผูบริหารแตละคนท่ีมีอยูนั้นจะ
เปนไปในทางใดยอมขึ้นอยูกับปจจัยท่ีสําคัญตางๆ หลายประการคือ 

 ๑. ประสบการณการศึกษาและพ้ืนฐานของผูบริหาร กลาวคือ ขึ้นอยูกับการท่ีบุคคลนั้น
ไดเคยมีความประทับใจ ความเขาใจและมีพ้ืนฐานเกี่ยวของกับคนมาอยางไรเหลานี้ลวนเปนความ
เช่ือท่ีพัฒนาและสรางสมขึ้นมาภายใน 

 ๒. ปรัชญาของฝายบริหารระดับสูง กลาวคือ หากไดเคยผานการทํางานมาในองคการ
หรือหนวยงานแบบไหนก็ตามแตละคนก็มักจะไดเคยมีโอกาส ไดรับถายทอด ไดรูเห็น รับฟงและ
เคยถูกปฏิบัติมาดวยตนเองซ่ึงก็ยอมจะกลายเปนความเช่ือไดเชนกัน 

 ๓. อิทธิพลของการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงคานิยมรูปแบบการใชชีวิต การเปล่ียนแปลงในกฎหมายท่ีเกี่ยวกับ
แรงงานหรือแมแตความกาวหนาในการศึกษา ลวนแตมีผลในทางออมท่ีทําใหปรัชญาการ
บริหารงานบุคคลตองเปล่ียนแปลงไปดวย ความเช่ือวาคนยุคนี้หรือเยาวชนยุคใหมไมเหมือนกันแต
กอน ทําใหตองเปล่ียนวิธีการปฏิบัติหลายๆ อยางนั่นดูจะเปนความจริงท่ีผูบริหารทุกคนตระหนัก
และพิจารณาอยูตลอดเวลา 

 ๔. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับคน ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีปรัชญาการบริหารงานบุคคลจะโนมเอียงไป
ในทางใดยอมขึ้นอยูกับตัวผูบริหารนั้นๆ จะยึดถือขอสมมติฐานท่ีเกี่ยวของกับคนแบบใดระหวาง
สองแบบท่ีมี Theory x ท่ีเช่ือวาธาตุแทของคนนั้นเปนคนเลวหรือซ่ึงในอีกทางหนึ่งท่ีตรงขามหนา
มือเปนหลังมือTheory y ท่ีเช่ือวาคนเปนทรัพยากรท่ีประเสริฐท่ีธาตุแทในสวนลึกเปนคนดีดวยกัน
ทุกคน 

 ๕. ความจําเปนท่ีตองมีการจูงใจท่ีถูกตองยิ่งขึ้น โดยเหตุท่ีคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จ
ในการบริหารงานของนักบริหารทุกคนและทุกองคกร และขอเท็จจริงอันนี้จะมีความสําคัญ
                                                             
 ๖๘ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หนา ๑๐ – ๑๒. 



๔๒ 

ยิ่งขึ้นไปอีก โดยเฉพาะในยุคสังคมท่ีท้ังสภาพของงาน และสภาพของแรงงานตางก็เปล่ียนไป การ
แขงขันท่ีจะใหการบริหารทรัพยากรดานบุคคลใหถูกตอง และดานประสิทธิภาพมากกวา ยอมจะ
เปนประเดนสําคัญท่ีตางฝายตางก็จะพยายามทําใหดีกวาและเพราะเหตุท่ีสภาพลักษณะของคนท่ี
จะตองมีการชักนําหรือจูงใจดวยวิธีใหมท่ีแตกตางจากเดิมตามความกาวหนานาของการศึกษา เรื่อง
ทฤษฎีของการจงูใจ (Theory of motivation) ดังนั้นการมุงท่ีจะเขาใจและพยายามทําใหถูกตองยอม
เปนผลโดยตรง ท่ีทําใหปรัชญาของการบริหารบุคคลตองริบเปล่ียนแปลงโดยดําเนินไปสูแนวทาง
ใหมท่ีถูกตองยิ่งขึ้ง และผลท่ีตามมาพรอมกันก็คือ กิจกรรมหรือหนาท่ีการงานทางดานการบริหาร
บุคคล จึงตองมีหลักเกณฑ วิธีปฏิบัติท่ีถูกตอง และมีประสิทธิภาพท่ีจะสงเสริมใหพนักงานมี
ความสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวยดีตลอดมา 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ นั้น จึงไดสรุปไดวา บุคคลในสถานศึกษาหรือครูเปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาของการศึกษาของลาว นั้นก็คือของ 
ประเทศชาต ิ
 ดังนั้นบุคคลครู จึงตองไดรับการพัฒนาทางดานรางกายและจิตใจใหควบคูกับการพัฒนา
ทักษะดานวิชาชีพครูใหมีความรูความสารถในดานวิชาการ รวมท้ังการสรางเจตคติท่ีดีตอหนาท่ี 
โดยอาศัยการเรียนรูในรูปแบบการฝกอบรม สงเสริมใหบุคคลครูไดมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ ทักษะ ความสามารถในการถายทอดความรูความสามารถใหแกบุคคลอ่ืน ซ่ึงมันจะ
เปนท้ังประโยชนและอนาคตของชาติอีกดวย 
 
 ๒.๖.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติก็เปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพในการทํางานดังนั้นจึงมีหลายทานไดใหความคิดไวดังนี้ 
 บรรยงค โตจินดา ไดกลาววา การประเมินการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ ของการ
ตัดสินใจ การวิจัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปนระบบและและมีหลักเกณฑ โดยอาศัยvalue 
judgement(ความยุติธรรม)๖๙ 

 ลูเนนเบอรก และออนสไตน กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะเกี่ยวกับการ
ประเมินคุณคาความสําเร็จในลักษณะท่ีสัมพันธกับมาตรฐานและและวัตถุประสงคขององคกร๗๐ 

                                                             
 ๖๙บรรยงค โตจินดา,การบริการงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ,๒๕๔๓).หนา ๒๖๑. 
 ๗๐ลูเนนเบอรก และออนสไตน Lunenburg,F.C. & Ornstein,C., 2000,( Education administration : 
concepts and practices.Sam Houston State University.Loyola university of Chicago),p. 518. 



๔๓ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการและกิจกรรมขององคกรเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางานประกอบดวยนโยบาย
องคกร กระบวนการและทรัพยากรท่ีสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน๗๑ 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงสรุปเปนความหมายของการ
ประเมินผล วา เปนกระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคาส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปน
ระบบและมีหลักเกณฑโดยอาศัยความยุติธรรม ความไมลําเอียง หรืออคติของผูประเมินตอฝายใด
ฝายหนึ่ง เพ่ือท่ีจะใหไดรับผลของการประเมินอยางมีคุณภาพ 

 
 ๒.๖.๒  กระบวนการในประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการประเมินการปฏิบัติงานก็เรื่องท่ีสําคัญมากตอการวิจัยและการประเมินผลของการ
ทํางานดังนั้นจึงมีนักวิชาการใหความหมายไวดังนี้ 
 กิติมา กรีดีดิลก ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา  
  ๑)  กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
  ๒)  กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะ
ประเมิน 
  ๓)  กําหนดตัวผูท่ีประเมินและฝกอบรมใหมีความรู ความเขาใจอยางแจมชัด 
  ๔)  กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
  ๕)  วิ เคราะหผลและการนําผลของการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตาม
วัตถุประสงค๗๒ 

 ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ กลาววา กระบวนการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหลักสําคัญท่ีใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปนี้ ๑ ตองถือวา
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาผลของการปฏิบัติงาน ๒ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน ๓การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตองมีความแมนยําในการประเมินผล ๔ การประเมินผลตองมีเครื่องมือหลักท่ีสําคัญไดแกใบ
กําหนดหนาท่ีงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ๕ การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจง
                                                             
 ๗๑ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพฯ: บริษัท วิ
สิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 
 ๗๒พระนิรันดร สุทฺเมตฺติโก, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา, เขตบางกอกนอย สํานักงาน
พื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา:
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๕๗. 



๔๔ 

ผลการประเมินเพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมินรับทราบ ตองมีการกําหนดมาตรฐานผลงานไว
ลวงหนา มีความยุติธรรมในการประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ และจะตองทําอยางตอเนื่อง ผลของ
การประเมินควรแจงใหผูประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเครือ่งมือในการจับผิด หรือไปใชใน
การลงโทษและในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไวเปนขั้นๆ๗๓ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวมานั้นจึง สรุปไดวากระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนการกําหนดวัตถุประสงค กําหนดแบบฟอรม กําหนดตัวผูประเมิน กําหนด
หลักเกณฑ และวิเคราะหซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดีเทาไรนั้นก็ตองขึ้นผู
ประเมิน ผูประเมินจะทําอยางไรจึงจะตองตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความยุติธรรม เพ่ือท่ีจะไดนําเอาผล
การประเมินไปใชใหเกิดประโยชนตอองคกร เพ่ือใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 
 
 ๒.๖.๓  ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 พยอมวงศสารศรี ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปนระบบและมีหลักเกณฑ
อีก ๒ อยาง ดังนี ้
  ๑)  การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพ่ือกําหนดคาตอบแทน เพ่ือ
เปล่ียนแปลงตําแหนง เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพ่ือเลิกจาง 

  ๒)  การแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวา
ตนเองทํางานเปนอยางไร บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการประปฏิบัติงานอยูในระดับใดเม่ือ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีวางไวสวนผูบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมินอยางซ่ึงเปน
การตั้งเปาหมายรวมกันในการทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต๗๔ 

 สมิต สัชณุกร ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดังวา 

  ๑)  ทําใหพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป
ไดดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพ่ือปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
  ๒)  ทําใหการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดขั้น
ลดตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน อาจมีการปรับตําแหนงเพ่ือใหเหมาะสมสวนบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมตั้งใจ

                                                             
 ๗๓ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ:ขาวฟาง
,๒๕๕๐) หนา ๒๔๐-๒๔๑. 
 ๗๔พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมุษย, (กรุงเทพฯ:คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฎสวน
ดุสิต, ๒๕๔๔), หนา ๑๘๘. 



๔๕ 

ปฏิบัติงานจะไดรับการพิจารณาใหออกงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคกร
ออกไป ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
  ๓)  ใชเปนเครื่องมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐาน
ในการทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีก
ดวย 
  ๔)  ใชกําหนด โครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคกรใหถูกตอง
ตามความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ีและสาขาวิชาชีพ 
  ๕)  ทําใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตามเกณฑท่ี
กําหนดไวหรือไม รวมท้ังรูตัวเองวามีจุดเดนอยางไรและมีจุดออนอยางไร เพ่ือจะไดปรับปรุงแกไข
ตอไป 
  ๖)  เปนเครื่องจูงใจใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบังคับบัญชา เช่ือวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
  ๗)   สง เสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหว างผู บังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  ๘)  รวมท้ังประโยชนอ่ืนๆเชน การแนะแนว การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา 
การคัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชาและการพัฒนาระบบงาน นอกนั้นสมิต 
สัชณุกร ยังไดใหขอสนับสนุนเพ่ิมเติมท่ีสอดคลองกับประโยชนของการประเมินผลของการ
ปฏิบัติงาน๓ ขอดังนี ้
  ๑)  ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี
จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตางๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลว ก็จะไดปรับปรุงใหมีคาสูงขึ้น 

  ๒)  ใหผลตอผูใตบังคับบัญชาหนาท่ีสําคัญของผูบังคับบัญชาก็คือ การรับผิดชอบ
งานท้ังหมด ในหนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
แตละคนซ่ึงผลการปฏิบัติในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาในการจัดการ
ใหผูใตบังคับบัญชาของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา ควรหาวิธีสงเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานอยู
เสมอแลวนําผลท่ีไดปรับปรุงไปใชในการบริหารงานบุคคลตอไป 
  ๓)  ใหผลตอองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
ทุกคนดังนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องวัดวา แตละคนไดปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคกร



๔๖ 

อยูในระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพ่ือองคกรจะไดหาแนวทางปรับปรุงแกไขหรือ
จัดใหเหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล๗๕ 
  จากปญหาดังกลาวมานั้นจึงสรปุไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือจะตองมี การ
สํารวจความตองการการใหความเปนธรรมการดําเนินการทางวินัยขาราชการใหแกบุคคลผูบริหาร
และครูอาจารยเพ่ือจะใหมีความรูความสามารถทางดานระเบียบวินัยผูบริหารและครูอาจารยให
ความชวยเหลือซ่ึงกันมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเปนเกียรติและกําลังใจเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
ทํากิจกรรม 
 
๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๑.๗.๑  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ฤกษชัย ใจคําปนไดศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕ พบวา ดานการพัฒนาบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็น
วาไดจัดโอกาสใหบุคคลไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพจัดโอกาสใหมีการประชุมสัมมนา อบรม 
เปนหมูคณะ รวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลไดมีการพัฒนาการเรียนการสอน โดยการ
สรางเครื่องมือและส่ือการเรียนการสอน แตมีผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่งไมไดจัดใหมีการศึกษา
ดูงาน ในตางประเทศ ไมมีการพัฒนาความรูเรื่องระเบียบ กฎหมาย ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา ขณะท่ีปญหาในการพัฒนาบุคคลคือ ขาดงบประมาณใน
การสนับสนุนการพัฒนาบุคคลใหเพียงพอ ไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคคลไวลวงหนา ขาด
การติดตามผลในการพัฒนาบุคคล ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคคล ขาดแหลง
สําหรับศึกษาคนควาตลอดจนบุคคลปรับตวัไมทันกับการเปล่ียนแปลง๗๖ 
 สมพร ใจคําปน ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอฮอด
จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการพัฒนาและการบํารุงรักษาบุคคลมีการสงเสริมใหบุคคลมีการพัฒนา
ตนเอง อยางอิสระ และมีการสนับสนุนใหบุคคล เขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง สวนปญหา

                                                             
 ๗๕สมิต สัชณุกร,อางในพระนิรันดร สุทฺเมตฺติโก, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา ,           
เขตบางกอกนอย สํานักงานพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาวิชาการบริหารการศึกษา:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๕๗. 

 ๗๖ฤกษชัย ใจคําปน, การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม 
เขต ๕, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙). 



๔๗ 

และอุปสรรคท่ีพบ คือ ขาดแคลน การสนับสนุนดานงบประมาณ ไมมีการจัดแหลงเรียนรูสําหรับ
ใหบุคคลไดศึกษา ตลอดจนไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคคลไวลวงหนา๗๗ 
 นิตยา นิลรัตน ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฏรธานี เขต ๒ ประจําปการศึกษา ๒๕๔๗  กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ คณะ
ผูบริหารโรงเรียน จํานวน ๒๒๓ คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผู
บริหารงานโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนงานบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคคลและการใหบุคคลพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญพบวา คณะผูบริหารมีการ
ปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวน
ปญหาในกานบริหารงานบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวนการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคคลมีปญหาในระดับมาก๗๘ 
 เฮนร่ีฟาโยล (Henri Fayol) นักวิศวกรชาวฟรั่งเศสไดกลาวถึงหนาท่ีอันเปนชีวิตของการ
บริหาร (Life Functions of Administration) หรือองคประกอบของการบริหาร (Elements of 
Administration) ซ่ึงมี ๕ อยางดังนี้  การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การส่ัง
การ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) การควบคุมงาน (Controlling)๗๙ 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาทุกคนจะตอง
ปฏิบัติงานตามหลักการพัฒนาและการบํารุงรักษาบุคคลมีการสงเสริมใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง 
อยางอิสระ และมีการสนับสนุนใหบุคคล เขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเพ่ือใหการบริหารจัด
การศึกษาและบริหารโรงเรียนใหบรรลุเปาหมาย คือ เกิดประโยชนแกบุคคล การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เกิดความคุมคาประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ตามมาตรฐาน
ของพรรคและรัฐบาลไดวางไวเพ่ือตอบ สนองความตองการของผูเรียน 
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลในคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวดงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือเปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผน 

                                                             
 ๗๗สมพร ใจคําปน, การบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม ,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวทิยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗). 
 ๗๘นิตยา นิลรัตน,การบริหารงานบุคคลของผูบริหารงานโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุราษฏรธานี เขต ๒,วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกระบ่ี),๒๕๔๗. 
 ๗๙CharlesF.Faber and Gilbert F.Shearron.Elementary School Administration.(New York: Holt 
Rhinehaert and Winston Inc.,1970).pp 94-95. 



๔๘ 

ปรับปรุง พัฒนา และแกไขปญหาท่ีอาจเกิดขึ้น ซ่ึงจะเกิดประโยชนตอผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน 
และบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนหนวยงานและผูท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาตอไป 

๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ ๓.๑  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
 ๑. เพศ 
 ๒. อาย ุ
 ๓. วุฒิการศึกษา 
 ๔. ประสบการณทํางาน 
 

การบริหารงานบุคคล ๕ ดาน 
 ๑. การวางแผนงานบุคคล 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 
๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 



บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีขั้นตอนการดังนี้ 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ๓.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

  ๓.๓ การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ๓.๕การวิเคราะหขอมูล  
 
๓.๑.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ๑) ประชากรการวิจัยครั้งนี้เปนผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประชากรท่ีใชในการศึกษา   ครั้ง
นี้ จํานวน ๒๗๑ คน 
  ๒) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก ผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยขนาดกลุม
ตัวอยางของ Krejcie& Morgan๔๑จํานวน ๑๕๙ คนดังแสดงตามตารางท่ี ๓.๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
๔๑สงศรี ชมพูวงศ, ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย, (นครศรีธรรมราช : ฝายเอกสารตํารา สาํนักสงเสริม

วิชาการ สถาบันราชภัฎนครศรีธรรมราช, ๒๕๓๘), หนา ๑๔๒. 



๕๐ 

ตารางที่  ๓.๑  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ผูบริหารและอาจารย  

ที่ 
 

คณะศึกษาศาสตร 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ ภาคสรางครวูิทยาศาสตรธรรมชาต ิ ๔๓ ๒๕ 
๒ ภาคสรางครภูาษาตางประเทศ ๓๔ ๒๐ 
๓ ภาคสรางครวูิทยาศาสตรสังคม ๔๐ ๒๔ 
๔ ภาคสรางครภูาษาลาวและวรรณคด ี ๔๗ ๒๘ 
๕ ภาคสรางครพูละศึกษา ๓๘ ๒๒ 
๖ ภาคสรางครจูิตวิทยาศึกษา ๓๖ ๒๑ 
๗ ภาคบริหารการศึกษา ๓๓ ๑๙ 

 รวม ๒๗๑ ๑๕๙ 
 

๓.๒.๒  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย   
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ท่ีสรางขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 
งานวิจัย และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคคลและแนะแนวทางการพัฒนาบุคคลของผูบริหาร
และอาจารยคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
แบงเปน๕ดาน คือการวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  
๓.๓.๓  การสรางและการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
  ๑) นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จไปใหอาจารยท่ีปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
สํานวนภาษา ความครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของแบบสอบถาม พิจารณาความเท่ียงตรง
เนื้อหา (Content validity) ปรับปรุงแกไขภาษาและคําถามใหชัดเจนเขาใจงายสําหรับแบบสอบถาม 
  ๒) นําแบบสอบถามท่ีสรางไปใหผูเช่ียวชาญท้ัง ๕ ทาน ตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของเนื้อหาดานการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของนักเรียนเพ่ือนําไปปรับปรงุแกไข
ตามคําแนะนําของผูเช่ียวชาญท้ัง ๕ ทาน และนําเสนอกรรมการท่ีปรึกษาอีกครั้งกอนทดลองใช
เครื่องมือ ซ่ึงไดคา (IOC) ท่ี ๐.๘-๑.๐ และคาเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ ๐.๙๕ 
  ๓) ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม และเสนออาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบกอน
นําไปใชในการวิจัยตอไป 



๕๑ 

  ๔)  นําแบบสอบถามไปดําเนินการใชกับกลุมตัวอยาง 
๓.๓.๔  การเก็บรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินกรรวบรวมขอมูล  ดังตอไปนี ้
  ๑. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
  ๒. ทําหนังสือเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากเลขานุการเอกราชทูตศึกษา
ประจําราชอาณาจักรไทยเพ่ือขอความรวมมือไปยังคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวดงโดก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง 
 
๑.๘.๕  การวิเคราะหขอมูล     
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมวิเคราะห
ขอมูลสําเร็จรูปในการหาคาตางๆ ดังนี ้
  ๑. ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด 
ใชการวิเคราะหโดยหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percent) 
  ๒. ขอมูลการบริหารงานบุคคลใชการวิเคราะหโดยสถิติ การหาคาเฉล่ีย (Mean) 
และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ๓.  การทดสอบสมมติฐาน  
 ตัวแปรตน ไดแก เพศ อายวุุฒิการศึกษาและประสบการณทํางานตางกันมีการบรหิารงาน
บุคคลแตกตางกัน การเปรียบเทียบระหวางตัวแปร ๒ ตัว ใชการทดสอบคาที (t - test) สวนการ
เปรียบเทียบระหวางตัวแปร ๓ ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
ANOVA) และถาพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ จะทําการทดสอบเปนรายคูโดยวิธีการ
ของ (Seheffe’ post hoc comparison)   
 ๔. การวิเคราะหขอมูลท้ังหมด โดยโปรแกรม สําเร็จรูปของวินโดว 
 ๕.  เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา คาเฉล่ีย (Rating 
Scale)ดังนี้๔๒ 
 
 
                                                             

 ๔๒ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร, พิมพครั้ง ๓ (กรุงเทพมหานคร :ดาน
สุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๘  



๕๒ 

   ๕ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับมากท่ีสุด 
   ๔ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับมาก 
   ๓ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับปานกลาง 
   ๒ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอย 
   ๑ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยท่ีสุด 
 ๖.  การแปลผลขอมูล ขอมูลท่ีวิเคราะหจากแบบสอบถามท่ีเปนแบบมาตราสวนประมาณ
คา(Rating Scale)โดยแปลผลจากคาเฉล่ีย โดยกําหนดชวงคะแนน (Class Interval) ดังนี ้
 คาคะแนนเฉล่ีย ๔.๕๐- ๕.๐๐ หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาคะแนนเฉล่ีย  ๓.๕๐-๔.๔๙หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก 
 คาคะแนนเฉล่ีย ๒.๕๐-๓.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง 
 คาคะแนนเฉล่ีย  ๑.๕๐-๒.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอย 
 คาคะแนนเฉล่ีย ๑.๐๐-๑.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 



บทที๔่ 

ผลการวิจัย 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูลจากลุมตัวอยางจํานวน ๑๕๙ ฉบับเปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 
Research) ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรมาวิเคราะหสถิติสําเร็จรูปแบง
ออกเปน ๔ ตอน ดั้งนี้ 
 ตอนที่ ๑ ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการ
แจกแจงความถ่ี(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 ตอนท่ี ๒ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย( x )และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
 ตอนท่ี ๓ ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามปจจัยพ้ึนฐานสวน
บุคคลโดยการเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตัวใชการทดสอบคาที(t-test) และการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ 
ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA)  
 ตอนท่ี ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความตรงกันในการแปลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูลผูวิจัยจริงกําหนดสัญลักษณและอักษรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 n แทนจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 x  แทนคะแนนเฉล่ีย 
 S.D. แทนคาความเบ่ียงเบนมาตฐาน 
 df แทนช้ันแหงความเปนอิสระ 
 F แทนคาท่ีใชในการพิจารณา (F-distribution) 
 * แทนคาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.๐๕ 
 P แทนระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 



๕๔ 

 ตอนที่ ๑ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
ตารางที่ ๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนตามเพศ 
 

ขอมูลพ้ืนฐานของบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
๖๙ 
๙๐ 

 
๔๓.๔๐ 
๕๖.๖๐ 

๒.อาย ุ
 นอยกวา ๓๐ ป 
 ๓๑–๓๙ป 
 ๔๐–๔๙ป 
 ๕๐ ขึ้นไป 

 
๒๘ 
๔๐ 
๔๘ 
๔๓ 

 
๑๗.๖๐ 

๒๕.๒๐ 
๓๐.๒๐ 
๒๗,๐๐ 

๓.วุฒิการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตรี 

 
๘ 

๗๕ 
๗๗ 

 
๕.๐๐ 

๔๖.๖๐ 
๔๘.๔๐ 

๔.ประสบการณทํางาน 
 นอยกวา ๑๐ ป 
 ๑๑-๑๙ ป 
 ๒๐-๒๙ ป 
 มากกวา ๓๐ ปขึ้นไป 

 
๔๘ 
๔๒ 
๓๘ 
๓๑ 

 
๓๐.๒๐ 
๒๖.๔๐ 
๒๓.๙๐ 
๑๙.๕๐ 

รวม ๑๕๙ ๑๐๐.๐๐ 
 
 จากตาราง ๔.๑ พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังหมดจํานวน ๑๕๙ คนมีรายละเอียด
ดังตอไปนี ้
 ๑.เพศ พบวา สวนใหญเปนหญิงจํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๖.๖๐ และเปนชาย
จํานวน ๖๙ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๔๐ 



๕๕ 

 ๒.อาย ุพบวา สวนใหญอายุ ๔๐–๔๙ ปจํานวน ๔๘คนคิดเปนรอยละ ๓๐.๒๐ อายุ ๕๐ 
ขึ้นไปจํานวน ๔๓ คนคิดเปนรอยละ ๒๗,๐๐ อายุ ๓๑–๓๙ ป จํานวน ๔๐ คนคิดเปนรอยละ 
๒๕.๒๐ และอายุนอยกวา ๓๐ ปจํานวน ๒๘ คนคิดเปนรอยละ๑๗.๖๐ 
 ๓.วุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน ๗๗ คนคิด
เปนรอยละ๔๘.๔๐ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจํานวน ๗๕ คนคิดเปนรอยละ ๔๖.๖๐ 
และต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๕.๐๐ 
 ๔.ประสบการณทํางานพบวา สวนใหญมีประสบการณทํางานนอยกวา ๑๐ ปจํานวน 
๔๘คนคิดเปนรอยละ๓๐.๒๐ มีประสบการณทํางาน ๑๑-๑๙ ปจํานวน ๔๒ คนคิดเปนรอยละ
๒๖.๔๐ ประสบการณทํางาน ๒๐-๒๙ ปจํานวน ๓๘ คนคิดเปนรอยละ ๒๓.๙๐ และมีประสบการณ
ทํางานมากกวา ๓๐ ปขึ้นไปจํานวน ๓๑ คนคิดเปนรอยละ๑๙.๕๐ 
 
 ตอนที่  ๒ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย ( x ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
 
 ตารางที่ ๔.๒ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคลโดยภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน 
 

การบริหารงานบุคคล x  S.D. ระดับ 
ดานการวางแผนงานบุคคล ๓.๔๐ .๘๙ ปานกลาง 
ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๓.๗๑ .๙๐ มาก 
ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๗๐ .๙๕ มาก 
ดานการบํารุงรกัษาบุคคล ๓.๖๙ .๙๐ มาก 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๕๔ .๘๕ มาก 

ภาพรวม ๓.๖๑ .๗๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๒ พบวา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = ๓.๖๑,
S.D.=.๗๕)เม่ือพิจราณารายดานพบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน( x = ๓.๗๑,S.D.= .๙๐) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุดในดานการ
วางแผนงานบุคคล( x = ๓.๔๐,S.D.= .๘๙) อยูในระดับปานกลาง  



๕๖ 

 ตารางที่ ๔.๓ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการวางแผนงานบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการวางแผนงานบุคคล  S.D. ระดับ 
๑) มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการ

วางแผน 
 

๓.๔๐ 
 

๑.๑๓ 
 

ปานกลาง 
๒) นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลัง

บุคคลในอนาคต 
 

๓.๓๓ 
 

๑.๑๕ 
 

ปานกลาง 
๓) บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา ๓.๓๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 
๔) จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล ๓.๒๐ ๑.๑๓ ปานกลาง 
๕) ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว ๓.๒๙ ๑.๐๙ ปานกลาง 
๖) บุคคลมีคณุสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา ๓.๗๒ ๑.๐๒ มาก 
๗) มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๓.๔๕ ๑.๐๖ ปานกลาง 

 ภาพรวม ๓.๔๐ .๘๙ ปานกลาง 
 
 
 จากตารางท่ี ๔.๓ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลอยูในระดับ
ปานกลาง( x = ๓.๔๐, S.D.= .๘๙) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ อยูในระดับปาน
กลาง ๖ ขอและการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลมี
คุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา( x = ๓.๗๒,S.D.= .๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวน
การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นจัดทําคูมือหรือแผนงานการ
บริหารงานบุคคล( x = ๓.๒๐,S.D.= .๑.๑๓) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 



๕๗ 

ตารางที่ ๔.๔ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน x  S.D. ระดับ 
๑. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตางๆใหบุคคลไดทราบ ๓.๖๗ ๑.๐๕ มาก 
๒. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ๓.๗๙ ๑.๐๗ มาก 
๓. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน  

๓.๕๗ 
 

๑.๑๓ 
 

มาก 
๔. มีการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ๓.๖๐ ๑.๑๐ มาก 
๕. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด ๓.๘๔ ๑.๐๓ มาก 
๖.มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ๓.๖๘ ๑.๐๔ มาก 
๗. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน ๓.๘๒ ๑.๐๒ มาก 

รวม ๓.๗๑ .๙๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๔ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก( x = ๓.๗๑, S.D.= .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการ
บริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลไดปฏิบัติงานตาม
ความรูความสามารถและความถนัด( x = ๓.๘๔,S.D.= .๑.๐๓) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นคณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณา
การ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน( x = ๓.๕๗,S.D.= .๑.๑๓) อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๘ 

ตารางที่ ๔.๕ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การพัฒนาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการพัฒนาบุคคล x  S.D. ระดับ 
๑. จัดใหมีกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลในสถานศึกษา ๓.๖๗ ๑.๑๒ มาก 
๒. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ๓.๗๔ .๙๘ มาก 
๓. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา 

 

๓.๖๙ 
 

๑.๐๔ 
 

มาก 

๔. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๓.๔๖ ๑.๐๗ มาก 
๕. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน ๓.๘๑ ๑.๐๒ มาก 
๖.สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ๓.๘๓ ๑.๐๕ มาก 
๗. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ ๓.๗๒ ๑.๐๒ มาก 

รวม ๓.๗๐ .๘๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๕ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลอยูในระดับมาก 
( x = ๓.๗๐, S.D.= .๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ( x = ๓.๘๓,
S.D.= .๑.๐๕) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลนอยท่ีสุดในประเดน็
มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ( x = ๓.๔๖,S.D.= .๑.๐๗) อยูในระดับ
มาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๙ 

ตารางที่ ๔.๖ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การบํารุงรักษาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล x  S.D. ระดับ 
๑. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

๓.๕๗ ๑๐๕ มาก 

๒. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร  ๓.๖๔ ๑.๐๕ มาก 
๓. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเอง ๓.๖๑ ๑.๑๑ มาก 
๔. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง 

๓.๕๔ ๑.๐๗ มาก 

๕. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ ๓.๖๘ ๑.๐๗ มาก 
๖. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ ๓.๙๑ .๙๗ มาก 
๗. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น 

๓.๙๑ ๑.๐๖ มาก 

รวม ๓.๖๙ .๙๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๖ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลอยูในระดับมาก 
( x = ๓.๖๙,S.D.=.๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคล
ดานการบํารุงรักษาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นมีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ( x = 
๓.๙๑,S.D.=.๙๗)และในประเด็นสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น( x = ๓.๙๑,S.D.=๑.๐๖)อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล
นอยท่ีสุดในประเด็นมีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึง( x = 
๓.๕๔,S.D.= .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 

ตารางที่ ๔.๗ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน x  S.D. ระดับ 
๑. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

 

๓.๖๙ 
 

.๙๓ 
 

มาก 

๒. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในสถานศึกษา 

 

๓.๕๕ 
 

.๙๘ 
 

มาก 

๓. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา ๓.๕๔ .๙๙ มาก 
๔. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส 

 

๓.๔๕ 
 

๑.๐๔ 
 

ปานกลาง 

๕.ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

 

๓.๕๔ 
 

๙๗ 
 

มาก 

๖. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ ๓.๔๕ ๑.๑๐ ปานกลาง 
๗. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๕๘ ๑.๐๘ มาก 

รวม ๓.๕๔ .๘๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๗ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก ( x = ๓.๕๔,S.D.=.๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ ขออยูในระดับปาน
กลาง ๒ ขอ และการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็น มีการ
กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน( x = ๓.๖๙,S.D.=.๙๓) อยู
ในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นมี
การประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส( x = 
๓.๔๕,S.D.=๑.๐๔)และในประเด็นมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ( x = 
๓.๔๕, S.D.= .๑.๑๐) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 



๖๑ 

 ตอนที่  ๓ ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามปจจัยพ้ึนฐานสวน
บุคคลโดยการเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตัวใชการทดสอบคาที (t-test) และการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ 
ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA) 
ตารางที๔่.๘ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

เพศ n x  S.D. t 
๑.ชาย 
๒.หญิง 

๖๙ 
๙๐ 

๓.๖๐ 
๓.๖๒ 

.๘๖ 
.๖๖ 

๑.๐๐* 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๘ พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงกับสมมติฐาน พบวา ผูบริหาร
และอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๙ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

อาย ุ n x  S.D. df F P-value 
๑. นอยกวา ๓๐ ป 
๒. ๓๑ - ๓๙ ป 
๓.  ๔๐ – ๔๙ ป 
๔. ๕๐ ป ข้ึนไป 

๒๘ 
๔๐ 
๔๘ 
๔๓ 

๓.๖๘ 
๓.๔๗ 
๓.๖๔ 
๓.๖๖ 

.๗๒ 
.๘๑ 
.๖๓ 
.๘๔ 

๓ 
๑๕๕ 

.๖๑ .๖๐ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๙ พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบรหิาร
และอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 



๖๒ 

ตารางที่ ๔.๑๐ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

วุฒิการศกึษา n x  S.D. df F P-value 
๑.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
๓. สูงกวาปริญญาตร ี

๘ 
๗๔ 
๗๗ 

๓.๘๒ 
๓.๕๐ 
๓.๖๙ 

.๕๙ 
.๗๔ 
.๗๖ 

๒ 
๑๕๖ 

 

๑.๖๐ .๒๐ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย มีประสบการณทํางาน ตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

ประสบการณทํางาน n x  S.D. df F P-value 
๑.  นอยกวา ๑๐ ป 
๒. ๑๑ – ๑๙ ป 
๓. ๒๐ - ๒๙ ป 
๔. มากกวา ๓๐ ป 

๔๘ 
๔๒ 
๓๘ 
๓๑ 

๓.๔๙ 
๓.๗๐ 
๓.๖๖ 
๓.๖๑ 

.๗๓ 

.๗๗ 
.๖๙ 
.๘๓ 

๓ 
๑๕๕ 

 

.๖๗ .๕๖ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมตฐิาน 
ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล
แตกตางกัน 
 
 
 



๖๓ 

ตอนที่ ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการวางแผนงานบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการวางแผนงานบคุคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการ
วางแผนใหเหมาะสม 

 

๑๒ 
 

๑๖.๙๐ 

๒.การวางแผนงานมีความสําคัญมาก ตองมีการกําหนดจุดประสงคและ
เปาหมายในปจจุบันใหชัดเจน 

 

๑๐ 
 

๑๔.๑๐ 

๓.ควรมีการวางระเบียบใหชัดเจนเพ่ือผลักดันใหทุกคนมีสวนรวม ๘ ๑๑.๓๐ 
๔.มีการวางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการ
ประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน 

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

๕.ในการวางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทํา
ไดหรือไม 

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

๖.การรับบุคคลเขาทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการ ๗ ๙.๙๐ 
๗.ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากร ๖ ๘.๔๐ 
๘.บุคลากรควรมีการวางแผนเตรีมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใช
เวลาวางไปคนควาหาความรู 

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

๙.การรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคัดเลือกเอาผูท่ีมีความรู 
ความสามารถในดานการสอน 

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

๑๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือหรือแผนงานบริหารงานบุคคล เพ่ือใหบุคคล
เขาใจและมีสวนรวม 

 

๓ 
 

๔.๒๐ 

๑๑. มีนิติกรรมสําหรับแตละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของ
แตละคนใหชัดเจน 

 

๒ 
 

๒.๘๐ 

๑๒.ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคลตอง
สอดคลองกับภารกิจของคณะ 

 

๑ 
 

๑.๓๐ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 
 



๖๔ 

 จากตาราง ๔.๑๒ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการวางแผนงานบุคคลในประเด็นตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือ
เปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสมจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ๑๖.๙๐ การวางแผนงานมี
ความสําคัญมาก ตองมีการกําหนดจุดประสงคและเปาหมายในปจจุบันใหชัดเจนจํานวน ๑๐ คนคิด
เปนรอยละ ๑๔.๑๐ควรมีการวางระเบียบใหชัดเจนเพ่ือผลักดันใหทุกคนมีสวนรวมจํานวน ๘ คนคดิ
เปนรอยละ ๑๑.๓๐มีการวางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการประกาศให
ทราบโดยท่ัวกันในการวางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทําไดหรือไมและ
การรับบุคคลเขาทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการเทากันจํานวน ๗ คนคิดเปน
รอยละ ๙.๙๐ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากรจํานวน ๖ คนคิดเปน
รอยละ ๘.๔๐บุคลากรควรมีการวางแผนเตรียมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใชเวลาวางไป
คนควาหาความรูและการรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคัดเลือกเอาผู ท่ีมีความรู 
ความสามารถในดานการสอนเทากันจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๕.๖๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือ
หรือแผนงานบริหารงานบุคคล เพ่ือใหบุคคลเขาใจและมีสวนรวมจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ 
๔.๒๐ มีนิติกรรมสําหรับแตละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของแตละคนใหชัดเจน
จํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๘๐ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคล
ตองสอดคลองกับภารกิจของคณะจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๓๐ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๕ 

ตารางที่ ๔.๑๓ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ ๖๐ ๗๓.๒๐ 
๒.ควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจงและมีการวางแผนท่ีด ี ๑๖ ๑๙.๕๐ 
๓.ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการจาก
ตางประเทศ 

 

๔ 
 

๔.๙๐ 

๔.ควรมีการช้ีแจงนโยบายตางๆใหชัดเจน ๒ ๒.๓๐ 
รวม ๘๒ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๓ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในประเด็นควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและ
ความสามารถจํานวน ๖๐ คนคิดเปนรอยละ๗๓.๒๐ รองลงมาควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจง
และมีการวางแผนท่ีดีจํานวน ๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียน
ความรูทางดานวิชาการจากตางประเทศจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ ๔.๙๐ และควรมีการช้ีแจง
นโยบายตางๆใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๓๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๖ 

ตารางที่ ๔.๑๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการพัฒนาบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการพัฒนาบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษาภายในและ
ตางประเทศ 

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

๒.ควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ
และทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ 

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

๔ เปดโอกาสใหแกผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรู ๑๒ ๑๓.๒๐ 
๓.ควรใหบุคลากรแสดงความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดาน
ความรูความสามารถ 

 

๔ 
 

๔.๔๐ 

๕.สงเสรมิใหเขียนผลงานทางวิชาการและพัฒนาหลักวิชาการตางๆ ๑ ๑.๐๐ 
รวม ๙๑ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๔ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการพัฒนาบุคคลในประเด็นควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษา
ภายในและตางประเทศและควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและ
ทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศเทากันจํานวน ๓๗ คนคิดเปนรอยละ ๔๐.๗๐เปดโอกาสใหแก
ผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรูจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ ๑๓.๒๐ควรใหบุคลากรแสดง
ความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานความรูความสามารถจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ๔.๔๐
และสงเสรมิใหเขียนผลงานทางวิชาการและ พัฒนาหลักวิชาการตางๆจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ 
๑.๐๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 



๖๗ 

ตารางที่ ๔.๑๕ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการบํารุงรักษาบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ 

 

๔๔ 
 

๖๕.๖๐ 

๒.ควรใหปฏิบัตินโยบายตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ๘ ๑๒.๐๐ 
๓.ควรรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป ๖ ๙.๐๐ 
๔.ควรฝกใหบุคลากรมีความสํานานในการทํางาน ๖ ๙.๐๐ 
๕.การบํารุงรักษาบุคคลตองใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู ๓ ๔.๓๐ 

รวม ๖๗ ๑.๐๐ 
 
 จากตาราง ๔.๑๕ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลในประเด็นควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอจํานวน ๔๔คนคิดเปนรอย
ละ ๖๕.๖๐ ควรใหปฏิบัตินโยบายตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกันจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ
๑๒.๐๐ควรรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป,ควรฝกใหบุคลากรมีความ
ชํานาญในการทํางานเทากันจํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๙.๐๐ และการบํารุงรักษาบุคคลตองให
เหมาะสมกับงานท่ีทําอยูจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๓๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๘ 

ตารางที่ ๔.๑๖ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปน
ทางการ 

 

๑๖ 
 

๔๓.๓๐ 

๒.ใหความเปนธรรมในการประเมินผลและเปนท่ีเช่ือถือได ๑๑ ๒๙.๗๐ 
๓.การประเมินผลงานควรมีการประเมินขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการ
ประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลัก 

 

๗ 
 

๑๘.๙๐ 

๔.ควรมีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอน ๓ ๘.๑๐ 
รวม ๓๗ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๖ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในประเด็นควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดย
ท่ัวกันอยางเปนทางการจํานวน ๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๓๐ ใหความเปนธรรมในการประเมินผล
และเปนท่ีเช่ือถือไดจํานวน ๑๑ คนคิดเปนรอยละ ๒๙.๗๐ การประเมินผลงานควรมีการประเมิน
ขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลักจํานวน ๗ คน
คิดเปนรอยละ ๑๘.๙๐ และควรมีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอนจํานวน 
๓ คนคิดเปนรอยละ ๘.๑๐ตามลําดับ 
 
 
 
 



บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมี
วัตถุประสงคดังนี้ 
 ๑.  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ๒.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ๓.  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
๕.๑ วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี ้
 
 ๕.๑.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จํานวน ๒๗๑ คนและกําหนดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้โดยเทียบจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie & Morganไดกลุมตัวอยาง   
จํานวน ๑๕๙ คน 
 
 ๕.๑.๒ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มี ๓ ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑.แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลเปนแบบสํารวจรายการ    
จํานวน ๔ ขอ 
 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ๕ ดานไดแกดานการวางแผนงานบุคคล ดาน
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคลและดานการประเมินผล



๗๐ 

การปฏิบัติงานโดยมีตัวเลือก ๕ ระดับไดแกการปฏิบัติงานบุคคลในระดับมากท่ีสุด การปฏิบัติงาน
บุคคลในระดับมาก การปฏิบัติงานบุคคลในระดับปานกลาง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยและ
การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยท่ีสุด แบงเปน ๕ ดานจํานวน ๓๕ ขอ 
 ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหอาจารยท่ีปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบสํานวนภาษา ความ
ครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของแบบสอบถาม พิจารณาความเท่ียงตรงเนื้อหา 
(Content validity) ปรับปรุงแกไขภาษาและคําถามใหชัดเจนเขาใจงายสําหรับแบบสอบถาม 
หลังจากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดแกไขปรับปรุงเนื้อหาและภาษา ไปทดลองใช เพ่ือหาคาจําแนก 
และคาความเช่ือม่ัน ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - coefficienent) ของคอนบาช 
(Cronbach) กับกลุมตัวอยางของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยซ่ึงไมใชกลุมประชากรท่ี
จะศึกษา จํานวน ๓๐ คนไดคาความเช่ือม่ันเทากับ ๐.๙๕ 
 
 ๕.๑.๓ สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ๑.สถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน 
 ๒.สถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบ การเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตวใชการทดสอบคาที(t-test) 
สวนการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ ตัวขึ้นไปใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หากมีความแตกตางจะการทดสอบรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe)  
 
๕.๒ สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้
 ๕.๒.๑ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) สรุปไดดังนี ้
  ๑.เพศ พบวา สวนใหญเปนหญิงจํานวน  ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๖.๖๐ และเปน
ชายจํานวน ๖๙ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๔๐ 
  ๒.อายุ พบวา สวนใหญอายุ ๔๐–๔๙ ปจํานวน ๔๘คนคิดเปนรอยละ ๓๐.๒๐ อายุ 
๕๐ ขึ้นไปจํานวน ๔๓ คนคิดเปนรอยละ ๒๗,๐๐ อายุ ๓๑–๓๙ ป จํานวน ๔๐ คนคิดเปนรอยละ 
๒๕.๒๐ และอายุนอยกวา ๓๐ ปจํานวน ๒๘ คนคิดเปนรอยละ๑๗.๖๐ 



๗๑ 

  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน ๗๗ คน
คิดเปนรอยละ๔๘.๔๐ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจํานวน ๗๕ คนคิดเปนรอยละ 
๔๖.๖๐ และต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๕.๐๐ 
  ๔.ประสบการณทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณทํางาน นอยกวา ๑๐ ป
จํานวน ๔๘ คนคิดเปนรอยละ๓๐.๒๐ มีประสบการณทํางาน ๑๑-๑๙ ปจํานวน ๔๒ คนคิดเปนรอย
ละ๒๖.๔๐ ประสบการณทํางาน ๒๐-๒๙ ปจํานวน ๓๘ คนคิดเปนรอยละ ๒๓.๙๐ และมี
ประสบการณทํางานมากกวา ๓๐ ปขึ้นไปจํานวน ๓๑ คนคิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ 
 ๕.๒.๒ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
สรุปไดดังนี ้
  ๑.การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๑, S.D. =   .๗๕) 
เม่ือพิจราณารายดานพบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล ( x  = ๓.๗๑, 
S.D. = .๙๐) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุดในดานการวางแผนงานบุคคล    
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) อยูในระดับปานกลาง  
  ๒.การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง          
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๖ 
ขอและการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลมีคุณสมบัติตรง
ตามความตองการของสถานศึกษา ( x  = ๓.๗๒, S.D. = .๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการ
บริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นจัดทําคูมือหรือแผนงานการ
บริหารงานบุคคล ( x  = ๓.๒๐, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับปานกลาง 
  ๓.การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานอยูในระดับมาก            
( x  = ๓.๗๑, S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลไดปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถและความถนัด ( x  = ๓.๘๔, S.D. = .๑.๐๓) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นคณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณา
การ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ( x  = ๓.๕๗, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับมาก 
  ๔.การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๗๐, S.D. = 
.๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนา
บุคคลมากท่ีสุดในประเด็นสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ( x  = ๓.๘๓, S.D. = .๑.๐๕) 
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อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นมีการประกาศ
ผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ( x  = ๓.๔๖, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๕.การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๙, 
S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการ
บํารุงรักษาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นมีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ ( x  = ๓.๙๑, S.D. 
= .๙๗) และในประเด็นสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น        
( x  = ๓.๙๑, S.D. = ๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล
นอยท่ีสุดในประเด็นมีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึง ( x  = 
๓.๕๔, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๖.การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก         
( x  = ๓.๕๔, S.D. = .๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ ขออยูในระดับปานกลาง ๒ 
ขอ และการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็น มีการกําหนด
นโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน ( x  = ๓.๖๙, S.D. = .๙๓) อยูใน
ระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็น มีการ
ประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส ( x  = ๓.๔๕, 
S.D. = ๑.๐๔) และในประเด็นมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ              
( x  = ๓.๔๕, S.D. = .๑.๑๐) อยูในระดับปานกลาง 
 ๕.๒.๓ การทดสอบสมมติฐาน พบวา 
  ๑.เพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๒.อายุ พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและ
อาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๔.ประสบการณทํางานพบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับ
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สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 ๕.๒.๔ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกเปน ๕ ดานดังนี้ 
  ๑. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลใน
ประเด็นตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผน.ให
เหมาะสมจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ๑๖.๙๐ การวางแผนงานมีความสําคัญมาก ตองมีการกาํหนด
จุดประสงและเปาหมายในปจจุบันใหชัดเจนจํานวน ๑๐ คนคิดเปนรอยละ ๑๔.๑๐ ควรมีการวาง
ระเบียบใหชัดเจนเพ่ือพลักดันใหทุกคนมีสวนรวมจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๑๑.๓๐ มีการ
วางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน,ในการ
วางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทําไดหรือไมและการรับบุคคลเขา
ทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการเทากันจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๙.๙๐ ให
มีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากรจํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๘.๔๐ 
บุคลากรควรมีการวางแผนเตรยีมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใชเวลาวางไปคนควาหาความรู
และการรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคดัเลือกเอาผูท่ีมีความรู ความสามารถในดานการ
สอนเทากันจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๕.๖๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือหรือแผนงานบริหารงาน
บุคคล เพ่ือใหบุคคลเขาใจและมีสวนรวมจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๒๐ มีนิติกรรมสําหรับแต
ละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของแตละคนใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๘๐ 
ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคลตองสอดคลองกับภารกิจของคณะ
จํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๓๐ ตามลําดับ 
  ๒. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงานในประเด็นควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถจํานวน ๖๐ คนคิดเปน
รอยละ๗๓.๒๐  รองลงมาควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจงและมีการวางแผนท่ีดีจํานวน ๑๖ คน
คิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการจากตางประเทศ
จํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ ๔.๙๐ และควรมีการช้ีแจงนโยบายตางๆใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิด
เปนรอยละ ๒.๓๐ ตามลําดับ 
  ๓. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลพบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลในประเด็น



๗๔ 

ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศและควรสงเสิม
บุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ
เทากันจํานวน ๓๗ คนคิดเปนรอยละ ๔๐.๗๐  เปดโอกาสใหแกผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรู     
จํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ ๑๓.๒๐ ควรใหบุคลากรแสดงความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานความรูความสามารถจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ๔.๔๐ และสงเสริมใหเขียนผลงานทาง
วิชาการและ พัฒนาหลักวิชาการตางๆจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๐๐ ตามลําดับ 
  ๔. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลใน
ประเด็นควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงาน
ดีเดน, สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอจํานวน ๔๔คนคิดเปนรอยละ ๖๕.๖๐ ควรใหปฏิบัตินโยบาย
ตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกันจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ๑๒.๐๐ ควรรักษาบุคคลท่ีมี
ความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป, ควรฝกใหบุคลากรมีความชํานาญในการทํางานเทากัน
จํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๙.๐๐ และการบํารุงรักษาบุคคลตองใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู   
จํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๓๐ ตามลําดับ 
  ๕. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในประเด็นควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการจาํนวน 
๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๓๐ ใหความเปนธรรมในการประเมินผลและเปนท่ีเช่ือถือไดจํานวน ๑๑ 
คนคิดเปนรอยละ ๒๙.๗๐ การประเมินผลงานควรมีการประเมินขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการ
ประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลักจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๑๘.๙๐ และควร
มีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอนจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๘.๑๐ 
ตามลําดับ 
 
๕.๓ อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไดขอสรุปท่ีมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผลดังนี ้
 ๑.ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจราณารายดาน
พบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด
ในดานการวางแผนงานบุคคล ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับงานวิจัยของพระครูวิจิตรปทุม
รัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ 



๗๕ 

พบวาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ อยูในระดับมาก ๓ 
ดานและอยูในระดับปานกลาง ๒ ดานโดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากไดแกดานการจัดบุคคล
เขาปฏิบัติงาน ดานบํารุงรักษาบุคคลและดานพัฒนาบุคคล สวนคาท่ีมีระดับปานกลางไดแก ดาน
การวางแผนงานบุคคลและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง    พระครู
วิจิตรปทุมรัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพ พบวา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตาม
เพศ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ๐.๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตามอายุ พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนก
ตามวุฒิการศึกษา พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สอดคลองกับ
งานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง ผลการวิจัย พบวา การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
การกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มีความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานในการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับดังนี้ คือการกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตรา
เงินเดือนคาจาง การปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการทํางาน การ
รักษาวินัย การใหพนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความ
ดีความชอบ การเล่ือนตําแหนงและการจัดสวัสดีการและสอดคลองกับผลการวิจัยของพระนิรันดร 
สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ผลการวิจัย พบวา สภาพการบริหารงานบุคคล 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรรหาบุคคล ดานการ
บํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและดานพิจารณาให
บุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ พระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) 
ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคคลกรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวจิัย พบวา ผูบริหาร ครูอาจารยมีความคิดเห็น
ตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครูและผลการพัฒนาบุคลากรครู ในวิทยาลัยครูบานเกินใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา การพัฒนาบุคลากรครู มีการปฏิบัติงาน
บุคลากรอยูในระดับมาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหา นอย ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการ



๗๖ 

บริหารงานบุคลากรครู นโยบายและแผนการพัฒนาครู การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู 
วิธีการพัฒนาบุคลากรครูและงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียนการสอนและ
สอดคลองกับผลการวิจัยของสุนันทา  รุงเนียม ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดขอนแกน”ผลการวิจัยพบวา ๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากร
ในสภาพรวมมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ๓ อันดับแรกคือ ดานการ
จัดปฐมนิเทศบุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานและ
ดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดานการดําเนินการวินัยและรอง
ทุกข ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปาน
กลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ รองลงมาคือ
ดานการสรรหาและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากันสองดานคือ ดานการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข และสอดคลองกับผลการวิจัย
ของนิตยา นิลรัตน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒ ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คอื การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานปฏิบัติในระดับ
มาก ๔ ดาน คือ การวางแผนงานบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน  
 สวนโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คณะผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน 
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวนปญหาในการบริหารงานบุคคลจะมี
ปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีปญหาในระดับมาก และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของกรรณิการ สุขทรัพย ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาเอกชน เขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ซ่ึงผลการวิจัย พบวา สภาพการ
บริหารงานบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการ
คัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ตามลําดับ  
 สวนปญหาการบริหารบุคลากร เรียงลําดับมากไปหานอยดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานการพัฒนาบุคลากร 
ตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ฤกษชัย  ใจกําปน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕ ผลการวิจัย พบวา มีการ
วางแผนใชบุคลากรควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขา
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ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือบุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับ
ความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอย ไมท่ัวถึง 
และขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับผลการวิจัยของจันจิรา 
อินตะเสาร ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม        
ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีกําหนดแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มี
การวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัตงิานไว
อยางชัดเจน มีการประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสใหบุคลากรศึกษาในระดัลสูงขึ้น บุคลากรมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากร
และติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
 จะเห็นไดวาในการวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีบริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน        
แตโดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการบริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึง
เห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 ๒.ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลจําแนกตามเพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย
เพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงตาม
สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารยเพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๓.  ผลการเปรียบเทียบ การบริหารง านบุคคลจํ าแนกตามอายุ  วุฒิการศึกษ า                   
และประสบการณทํางาน พบวา ผูบริหารและอาจารยอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางาน
ตางกัน มีการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ซ่ึงไมตรงตามสมมติฐานท่ีวา ผูบริหารและอาจารย
อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของพระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) ได
ศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวิจัย พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบริหาร ครูอาจารยตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครู จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕ และ ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูช้ัน
ปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู พบวา โดยรวมและรายดานมี



๗๘ 

นัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕และสอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง  
 ผลการวิจัย พบวา ความเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ในภาพรวมมีระดับความเห็นท่ี
แตกตางกันและเม่ือพิจารณารายกิจกรรม พบวา มีระดับความเห็นไมสอดคลองกัน ๖ กิจกรรมคือ 
การสรรหาและการจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาบุคลากร การพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการ
พัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหผลจากงาน สภาพการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกศุล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตราเงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคลากรไม
ปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การใหพนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการไมมีความยุติธรรมในการรับคนเขาทํางาน บุคลากรเขาอบรมพัฒนาดาน
วิชาการไมท่ัวถึงทุกกลุมสาระการเรียนรูเงินเดือนไมเพ่ิมเปนประจําทุกป สวัสดกิารตอนเกษียณอายุ
ไมเทาเทียมภาครัฐแนวทางการแกปญหาคือ ควรจายเงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษให
ชัดเจนและถือปฏิบัติอยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัยและการใหพนจากงานตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน ควรสนับสนุนใหบุคลากรคัดเลือกจากทุก
กลุมสาระการเรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอนเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครูและได
สอดคลองกับงานวิจัยของพระสุริศักดิ์   จิตตธฺมโม (จันทรคํามณี) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย
ประชาชนลาวโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางโดยเนนท่ีการกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะศึกษาตอท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจน ประกอบกับมีนโยบายชวยเหลือ
หรือสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตอในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ปรีชา เต็งศิริวัฒนา 
ท่ีไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรของสถาบัน เทคโนโลยราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ พบวา 
ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรใหศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นยังมี
การตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมการศึกษาตอ พรอม
กับจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรอยางเหมาะสม พอเพียงและการจัดหาตําแหนง
รองรับบุคลากรท่ีสงเสรมิไปศึกษาตอในระดับสูงอยางเหมาะสม ซ่ึงการเปดโอกาสการศึกษาตอนั้น
ไมใชแคเพ่ิมคุณวุฒิเทานั้น แตยงัมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ี  
 การถายทอดองคความรูแกนักศึกษาก็จะมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นตามลําดับ และไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ พระดาว วิชิตมาโร (ไชยมุงคุณ) ท่ีไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
สภาพแวดลอม คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว ผลการศึกษาโดยรวม พบวา ในแตละ
ดานอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เปนเพราะคณะเปดโอกาสใหนักศึกษามีสวนรวมในการพิจารณา 
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กฏระเบียบ ขอบังคับท่ีมีสวนเกี่ยวของกับนักศึกษาและนักศึกษามีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น
เกี่ยวกับการบริหาร การจัดการส่ิงอํานวยความสะดวกในการใหบริการ การสงเสริมการจัดกิจกรรม
ตางๆสวนใหญมุงสนองความตองการของนักศึกษายังมีไมเพียงพอกับความตองการ สอดคลองกับ
ผลงานการวิจัยวีระ ดวงแปน ท่ีไดศึกษา ถึงความพอใจของนักศึกษาตอสภาพแวดลอมวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบ วา นักศึกษามีความตองการใหผูบริหาร 
ปรับปรุงระบบการบริหารนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับสภาพแวดลอมและการดําเนินงานในดาน
ตางๆ ของวิทยาลัยเพ่ือก็ใหเกิดประโยชนและสรางความพึงพอใจใหแกนักศึกษา คณะ ครูอาจารย
และยังสอดคลองกับจํารัส พิมพา กลาววา สภาพแวดลอมตางๆภายในสถานศึกษามีความสําคัญตอ
การจัดการเรียนรูของผูเรียนโดยสงผลตอการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพของของผูเรียนท้ังทาง
รางกาย อารมณ สังคม และจิตใจรวมไปถึงความสัมพันธระหวางครูอาจารย  กับบุคลากรใน
สถานศึกษา ความสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกันและความสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียนใน
สถานศึกษาตลอดเวลา จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะถือเปนหนาท่ีหลักในการท่ีจะจัด
บรรยากาศในสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษา โดยพยายามท่ีจะทําใหคณะครู อาจารยได
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู ความสามารถและสรางแรงจูงใจ ท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ของบุคลากร ซ่ึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเกิดประสิทธิผล มี
การจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ อันจะสงผลใหนักเรียนนักศึกษาเกิดความพึงพอใจและรูสึกท่ีดี
ตอสถานศึกษา 
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีการเปรียบเทียบกับกลุมตัวแปรท่ีมี
บริบทของการบริหารแตกตางกัน แตโดยสภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการ
บริหารท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจริงเห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 
๕.๔ ขอเสนอแนะ 
 
 ๕.๔.๑ ขอเสนอแนะในการนําไปใช 
  ๑. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการสํารวจปญหาอุปสรรค 
และความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสม 
  ๒. การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานควรจัดบุคคลให
เหมาะสมกับงานและความสามารถ 
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  ๓. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการปรับปรุงและสงเสริม
บุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศ และควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม 
ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ 
  ๔. การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสราง
แรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ 
  ๕. การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการประกาศผล
การประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการ 
 
๕.๔  ขอเสนอแนะ 
 ๕.๔.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  ๑. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล 
  ๒.ควรมีการศึกษาปญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 
  ๓.ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลในองคกรอ่ืน 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย : 
 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
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หนังสือออกในการดําเนินการวิจัย 
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ภาคผนวก  ก 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 



๘๘ 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
การศึกษาการบริหารงานบคุคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาตลิาว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
……………… 

คําชี้แจง   แบบสอบถาม 
๑. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมาย เพ่ือตองการทราบความคิดเห็นของทานท่ีมีตอการ

บริหารงาน บุคคลในคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ขอมูลท่ีไดจะไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น มิไดมุงประเมินการปฏิบัติงาน
ของบุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง และจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตําแหนงหนาท่ีและการ
ทํางานของทานหรือผูใด ท้ังส้ิน โปรดไดกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระ 
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปน ความลับเพ่ือประโยชนทางการวิจัยเทานั้น  

๒. แบบสอบถามฉบับนี้มี ๓ ตอน คือ 
ตอนท่ี ๑  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลค 

ณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
ตอนท่ี ๓แบบสอบถาม และขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลคณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                   พระสีสะเกด โชติปฺโญ (ลัดตะนะ)  
นิสิตพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

                        คณะครศุาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 



๘๙ 
 

ตอนที่ ๑ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย ลงในชอง  ขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง 
 
             ๑.เพศ 
                      ๑. ชาย                                

 ๒.หญิง 
             
            ๒. อาย ุ 

 ๑. นอยกวา ๓๐ ป           
 ๒. ๓๑ - ๓๙ ป              
 ๓.  ๔๐ – ๔๙ ป             
 ๔. ๕๐ ป ขึน้ไป           

            
            ๓. วุฒิการศึกษา 

 ๑.  ต่ํากวาปริญญาตรี                                              
 ๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา             
 ๓. สูงกวาปริญญาตรี                  

 
๔. ประสบการณทํางาน 
 ๑.  นอยกวา ๑๐ ป                     
 ๒. ๑๑ – ๑๙ ป                           
 ๓. ๒๐ - ๒๙ ป                          
 ๔. มากกวา ๓๐ ป     

                  
 
 
 
 



๙๐ 
 

ตอนที ่๒ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลยัแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
คําชี้แจง     โปรดขีดเครื่องหมาย ลงในชอง  ขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง 

และเกณฑระดับคะแนนความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้ 

๕  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด  
๔  หมายถึง  ระดับมาก  
๓  หมายถึง  ระดับปานกลาง  
๒  หมายถึง  ระดับนอย  
๑  หมายถึง  ระดับนอยท่ีสุด 

 
ระดับปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ดานการวางแผนงานบุคคล 
๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผน  

     

๒.นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลังบุคคลใน
อนาคต  

     

๓.บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา       
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล       
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว       
๖. บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา      
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ      

 
 
 
 
 
 



๙๑ 
 

ระดับการปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      
๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตาง ๆ ใหบุคคลไดทราบ      
๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน      
๑๐. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      
๑๑. มีการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน      
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด       
๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ       
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน      
ดานการพัฒนาบุคคล      
๑๕.  จัดให มีกิจกรรมเ พ่ือสง เสริมความสามัคคีของบุคคลใน
สถานศึกษา 

     

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน       
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดี  มีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา  

     

๑๘. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ       
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน       
๒๐. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ       
๒๑. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ      

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๒ 
 

ระดับการปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ดานการบํารุงรักษาบุคคล      
๒๒. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

๒๓. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร       
๒๔. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตาง ๆ นํามาพัฒนาตนเอง      
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง   

     

๒๖. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ      
๒๗. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ       
๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น 

     

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
๒๙. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

     

๓๐. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ในสถานศึกษา  

     

๓๑. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา      
๓๒. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางท่ัวถึง และโปรงใส 

     

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

     

๓๔. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ      
๓๕. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
 

 
 
 

 



๙๓ 
 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
     มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
๑. การวางแผนงานบุคคล 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

.............................................................................................................................................................
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๙๔ 

ແບບສອບຖາມເພອການວື ິ່ ໄຈ 

ການສກຶສາການບລຫານງານບຸກຄນຄະນະສໍ ິ ົ ຶກສາສາດ ມະຫາວທະຍາໄລແຫງຊາດລາວິ ່  
ສາທາລະນະລດັ ປະຊາທປະໄຕິ  ປະຊາຊນລາວົ  

……………… 

ຄາຊແຈໍ ີ້ ງ້ ແບບສອບຖາມ 

໑.ແບບສອບຖາມສະບບນັ ີມ້ຈຸີ ດມງຸຫມາຍເພອຕອງການຢາກຮຄູວາມຄດເຫນຂອງທານທ່ ້ ້ ່ື ິ ັ ີ່ ່ ມ ີ
ຕກ ານບລຫານງ ານບຸກ ຄນໍ ໍ ິ ົ່ ໃ ນ ຄະ ນະສກສາື ສ າ ດມ ະຫ າວທະຍາ ໄລແຫ ງຊ າດລາ ວິ ່  
ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວຂັ ິ ົ ໍມ້ນູທໄດຈະນາໄປໃຊປະໂຫຍດທາງການສີ ໍ ຶ່ ້ ້ ກສາເທາົ່ ນ ັ້
ນ  
ບ່ໍໄດມງຸປະ້ ່ ເມນການປະຕບດວີ ິ ັ ຽກງານຂອງບກຸຄນຫຫນວຍງານໃດຫນວຍງານຫນົ ຼື ຶ່ ່ ່ ງແລະຈະບມຜນກະໍ ີ ົ່
ທ ບ ໃ ດ ໆ ຕ ຕ າ ແົ ໍ ໍ່ ໜ່ ງ ຫ ນ າ ທ ແ ລ ະ ກ າ ນ້ ີ່ ເ ຮ ດັ ງ າ ນ ຂ ອ ງ ທ າ ນ ຫ ຜູ ໃ ດ່ ້ຼື ທ ງ ສັ ິ້ ້ ນ 
ຈ ົ່ ງ ກ ະ ລຸ ນ າ ຕ ອ ບ ແ ບ ບ ສ ອ ບ ຖ າ ມ ຕ າ ມ ຄ ວ າ ມ ເ ປ ນ ຈັ ິ ງ ຢ າ ງ ອ ດ ສ ະ່ ິ ລ ະ 
ຜວູ້ໄິຈຈະເກບຂມນູັ ໍ ້ ໄວເປນຄວາມ້ ັ ລບັເພອປະໂຫຍດທາງການື່ ວໄິຈເທ◌ານນົ ັ້ ້່ .  

໒.ແບບສອບຖາມສະບບນມ ັ ີ ີ້ ໓ ຕອນຄື:  
ຕອນທີ ໑ ແບບສອບຖາມກຽ່ວກບປດັ ັ ໄຈພນຖານຂອງຜຕູອບແບບສອບຖາມ ື້ ້  
ຕອນທີ ໒ ແບບສອບຖາມກຽ່ວກບການປະຕັ ິບດງານການບລຫານງານບກຸັ ໍ ິ ຄນົຄະນະສກຶ 

ສາສາດມະຫາວທະຍາໄລແຫງຊາດລາວິ ່  ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວັ ິ ົ  
ຕ ອ ນ ທີ  ໓  ແ ບ ບ ສ ອ ບ ຖ າ ມ 

ບນຫາແລະຂັ ໍສ້ະເຫນແນະແນວທາງການບລຫານງານບກຸີ ໍ ິ ຄນົຄະນະສກສາສາດມະຫາວທະຍາໄລແຫງື ິ ່
ຊາດລາວ ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວັ ິ ົ  
 
 

 

 

 

 

 

ພຮະສສະເກດ ໂຊຕປນໂຍີ ິ ັ  ລດຕະນະັ  
ນສດພດຸທະສາດມະຫາບນດດິ ິ ັ ິ ສາຂາການບລຫານການສໍ ິ ກຶສາ 

ຄະນະສກຶສາສາດມະຫາວທະຍາໄລມະຫາຈລຸາລງກອນຣາິ ົ ຊວທະຍາໄລິ  
 



๙๕ 

 
 

ຕອນທີ໑ 
ແບບສອບຖາມກງວກບປດໃຈພນຖານຂອງຜຕູອບແບບສອບຖາມ ່ ້ັ ັ ື້  

ຄາຊແຈໍ ີ້ ງ ກະຣນຸາຂດີເຄອງຫມາຍື່  ລງົໃນບອກສ ໌ ຂຄວາມທຖກຕອງຕາມສະພາບຄວາມເປນໍ ີ ື ັ້ ້                                
ຈງິ 

    ໑.ເພດ 
          ໑. ຊາຍ                                

 ໒. ຍງິ 
   
  ໒. ອາຍ ຸ 

 ໑. ນອຍກວາ້ ່ ໓໐ປີ          
 ໒. ໓໑ - ໓໙ ປີ            
 ໓. ໔໐ – ໔໙ ປີ          
 ໔. ໕໐ ປຂນໄປີ ື້           
 

  ໓. ລະດບັການສກສາື  
 ໑. ຕ ໍາ່ກວາປະລ່ ິນຍາຕຼີ                                       
 ໒. ປະລນິ ຍາຕຼຫີທຼື ຽ່ບເທ່ົາ            
 ໓. ສງູກວາ່ປະລນຍາຕິ ຼີ              

  
   ໔. ປະສບການົ ເຮດວຽກັ ່  

 ໑. ນອຍກ້ ວາ່ ໑໐ ປີ                
 ໒. ໑໑ – ໑໙ ປີ                           
 ໓. ໒໐- ໒໙ ປີ                          
 ໔. ຫລາຍກວາ່ ໓໐ ປີ   

 
 

 

 

 

 



๙๖ 

 

 
ຕອນທີ໒ 

ແບບສອບຖາມກຽ່ວການສຶກສາການບລຫານງານບຸກຄນຄະນະສໍ ິ ົ ຶກສາສາດມະຫາວທະຍາໄລແິ
ຫງຊາດລາວ່  ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວັ ິ ົ  
     ຄ າ ຊ ແ ຈ ງ  ໍ ີ້ ້ ກ ະ ລຸ ນ າ ຂີ ດ ເ ຄ ອ ງ ຫ ມ າ ຍື່  ລ ົ ງ ໃ ນ ບ ອ ກ ສ໌   
ຂຄວາມທໍ ີ້ ່ ຖກຕອງຕາມສະພາບຄວາມເື ້ ປນຈງແລະເກນລະດບຄະແນນຄວາມຄດກັ ິ ັ ິ ຽ່ວການສຶກສາການ
ບລຫ າ ນ ງ າ ນບຸ ກ ຄ ນຄະ ນະສໍ ິ ົ ຶ ກ ສ າ ສ າດມ ະຫ າ ວທະຍ າິ ໄ ລ ແຫ ງ ຊ າດລ າ ວດ ງ ໂດ ກ່ ົ  
ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວໂດຍມເກັ ິ ົ ີ ນລະດບຄະແນນ ດງນັ ັ ີ້ :້ 

໕  ຫມາຍເຖງິ ລະດບຫລາຍທສດຸັ ີ   
໔  ຫມາຍເຖງິ  ລະດບຫລາຍັ  
໓  ຫມາຍເຖງິ  ລະດບປານກາງັ   
໒  ຫມາຍເຖງິ  ລະດບນອຍັ ້   
໑  ຫມາຍເຖງິ  ລະດບນອຍທັ ີ້ ່ ສດຸ 

 
ລະດບປະຕບດງານັ ິ ັ   

ການບລຫານງານບກຸຄນໍ ິ ົ  
໕ ໔ ໓ ໒ ໑ 

໑.ດານ້ ການວາງແຜນງານບຸກຄນົ 
໑. ມການສາຫວດຄວາມຕອງການຂອງບກຸຄນເພອເປນຂມນູໃນການວາງແຜນີ ໍ ຼ ົ ື ັ ໍ້ ່ ້   

     

໒ . 
ນາຂໍ ໍມ້ນູການສາຫວດມາປະກອບການວາງແຜນອດຕາກາລງບກຸຄນໃນອານາຄດໍ ຼ ັ ໍ ັ ົ ົ   

     

໓. ບກຸຄນົມສວນີ ່ ຮວ່ມໃນການວາງແຜນພດທະນາັ ບກຸຄນົໃນສະຖານສກຶສາ       

໔. ຈດທາຄມູຫແຜນງານການບັ ໍ ື ຼື ໍ່ ລຫານງານບກຸຄນິ ົ        

໕. ດາເນໍ ນີວຽກງານຕາມຄູມ່ຫແຜນງານທື ຼື ີ່ ການດໄວໍ ົ  ້      

໖. ບກຸຄນມຄນຸສມບົ ີ ົ ດັຖກຕອງຕາມຄວາມຕອງການຂອງສະຖານສື ຶ້ ້ ກສາ      

໗  ມການປະເມີ ນີຜນແຜນງານບລຫານບກຸຄນຢາງສະົ ໍ ິ ົ ່ ໝ ໍາ່ສະເຫມ ີ      

 
 



๙๗ 

ລະດບປະຕບດງານັ ິ ັ   

ການບລຫານງານບກຸຄນໍ ິ ົ  
໕ ໔ ໓ ໒ ໑ 

 ໒. ດານ້ ການຈດັບຸກຄນເຂາປະຕບດງານົ ົ ິ ັ້       

໘. ມການປະຊຸມຊແຈງນະໂຍບາຍີ ີ້ ແຜນງານຕາງໆໃຫບກຸຄນໄດ່ ້ ້ົ ຮບຊາບັ       

໙. ການດບກຸຄນຮບຜໍ ົ ົ ັ ິດຊອບແລະຜປູະຕບດງານໄວຢາງລະອ້ ້ ່ິ ັ ຽດ      

໑໐. ບກຸຄນົມສວນຮວມໃນການພຈາລະນາການຈດບກຸຄນເຂາໄປປະຕບດີ ິ ັ ົ ົ ິ ັ່ ່ ້ ວຽກງານ      

໑໑. ບກຸຄນໄດຮບມອບຫມາຍົ ັ້ ວຽກງານຢາງ່ ເໝາະສມແລະເປນທາົ ັ ໍ        

໑໒. ບກຸຄນໄດປະຕບດງາົ ິ ັ້ ນຕາມຄວາມຮຄູວາມສາມາດແລະຄວາມ້ ຖະນດັ       

໑໓. ມການປະເມີ ນີຜນການປະຕບດວົ ິ ັ ຽກງານຢາງສະໝາສະເໝ່ ໍ ີ່        

໑໔. ການດຫນາທໍ ົ ີ້ ່ ການປະຕບດວິ ັ ຽກງານຂອງບຸກຄນແຕລະົ ່ ຄນົຢາງຈະແຈງ່ ້       

໓.ດານການພດທະນາບຸກຄນ້ ັ ົ       

໑໕. ຈດັໃຫມກດຈະກາ້ ີ ິ ໍ ເພອສງເສມຄວາມື ົ ີ່ ່ ສາມກຄັ ຂີອງບກຸຄນໃນສະຖານສົ ກຶສາ      

໑໖. ບກຸຄນໃນສະຖານສົ ກຶສາໃຫຄາແນະນາຊວຍເຫອຊ້ ່ໍ ໍ ຼື ຶ່ ງກນແລະກນັ ັ        

໑໗. ມການສາງບນຍາກາດທີ ັ ີ້ ່ ດ ີມຄີວາມສະເໝພາບີ ຕ່ໍການບລຫານໍ ິ ງານໃນສະຖານສກຶສາ       

໑໘. ມການີ ປະກາດຜນົການປະຕບດງານໃຫກບບກຸຄນິ ັ ັ ົ້ ຮ ູຢ້າງສະໝ່ ໍາ່ສະເໝີ       

໑໙. ບກຸຄນໃນສະຖານສົ ກຶສາປະຕບດຕນເປນແບບຢາງທດຕິ ັ ົ ັ ີ ີ ໍ່ ່ ກນັ       

໒໐. ສງເສມໃຫບກຸຄນຂຽນຜນງານທາງວຊາການົ ີ ົ ົ ິ່ ້       

໒ ໑ . 

ບກຸຄນົໄດຮບການພຈາລານາຄວາມດຄວາມຊອບຕາມເກນແລະລະບຽບແບບແຜນທ້ ັ ິ ີ ີ່ ການດໄວຢາງເປນທາໍ ົ ັ ໍ້ ່   

     

 ລະດບປະຕບດງານັ ິ ັ  



๙๘ 

ການບລຫານງານບກຸຄນໍ ິ ົ  ໕ ໔ ໓ ໒ ໑ 

໔. ດານການບາລຸງຮກສາບຸກຄນ້ ໍ ັ ົ       

໒໒. ສງເສມໃຫົ ີ່ ບ້ກຸຄນົໄດຮບການຝກອບຮມຈາກຜຊູງຄນຸນະວດຸທຢາງສະໝາ້ ້ ່ັ ື ົ ົ ົ ິ ໍ  ສະເໝີ      

໒໓. ຈດໃຫຕວແທນັ ົ້ ບກຸຄນົທ່ີໄດຮບການຝກອບຮມນາຄວາມຮມູາເຜ້ ້ັ ື ົ ົ ໍ ີຍແຜ ່      

໒໔. ໃຫບ້ກຸຄນົສກຶສາເບງງານຈາກແຫລງຄິ ່ ວາມຮຕູາງໆແລວນາມາພດທະນາຕນເອ້ ່ ້ ໍ ັ ົ ງ      

໒໕. ມກີານຈດບລການທັ ໍ ິ ີ່ ເປນຄວາມັ ຮທູາງວຊາການແກ້ ່ິ ບກຸຄນົຢາງທວເຖ່ ົ ິ່ ງ       

໒໖. ມການຍອງຍຊມເຊຍໃຫກາລງໃຈແກຜທູີ ໍ ົ ີ ໍ ັ ີ້ ້ ່ ້ ່ ປະຕບດວິ ັ ຽກງານຢາງສະໝ່ ໍາ່ສະເໝີ       

໒໗. ມການສງເສມໃຫີ ົ ີ່ ບ້ກຸຄນົສາງຜນງານໃຫມໆ້ ່ົ        

໒໘. ສງເສມສະົ ີ່ ຫນບສະໜນູໃຫບກຸຄນໃນສະຖານສັ ົ ຶ້ ກສາໄດສ້ກຶສາຕໃນລະດບສູໍ ັ່ ງຂນ້ື      

໕. ດານການປະເມ້ ນີຜນການປະຕບດງານົ ິ ັ       

໒໙. ມການກາໜີ ໍ ດົນະໂຍບາຍແລະວດຖປຸະສງໃນການປະເມັ ົ ນີຜນການປະຕບດງານຢາງຈະແຈງົ ິ ັ ່ ້       

໓໐. ການໃຫຄວາມເປນທາໃນການປະເມ້ ັ ໍ ນີຜນການປະຕບດງານົ ິ ັ ຂອງບກຸຄນໃນສະຖານສົ ກຶສາ       

໓໑. ສາຫລວດແລະປະເມນຜນການປະຕບດງານໍ ິ ົ ິ ັ ຂອງບກຸຄນໃນສະຖານົ ສກຶສາ      

໓໒. ມການປະກາດຂນຕອນີ ັ້  ເກນແລະວທການປະເມນຜນການປະຕບດງານຢາງທວເຖິ ີ ີ ົ ິ ັ ົ ິ່ ່ ງແລະຈະແຈງ້      

໓໓. ບກຸຄນົໃນສະຖານສກຶສາມການໃຊແບບປະເມີ ີ້ ນຜນການປະຕບດງານຢົ ິ ັ າ່ງ ເໝາະສມົ       

໓໔. ມການີ ປະກາດແລະເປີດເຜຍຢາງເປນທາງການີ ັ່        

໓໕. ເປີດໂອກາດໃຫບ້ກຸຄນົມສວນຮວມໃນການີ ່ ່ ປະເມນຜນການປະຕບດງານີ ົ ິ ັ       

 
ຕອນທີ໓ 

ແບບສອບຖາມແລະຂໍສ້ະເຫນແນະແນວທາງການບລຫານງານບຸກີ ໍ ິ ຄນົຄະນະສຶກສາສາດມະຫ
າວທະຍາໄລແຫງຊາດລາວິ ່  ສາທາລະນະລດປະຊາທປະໄຕປະຊາຊນລາວັ ິ ົ  

 
໑. ການວາງແຜນງານບກຸຄນົ 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................... 



๙๙ 

໒. ການຈດບກຸຄນເຂາປະຕບດງານັ ົ ົ ິ ັ້  
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................... 

໓. ການພດທະນາບກຸຄນັ ົ  
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................... 

໔. ການບາລງຸຮກສາບກຸຄນໍ ັ ົ  
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................... 

໕.ການປະເມນຜນການປະຕບດງານີ ົ ິ ັ  
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................... 
 

 
 
 

ຂຂອບໃຈນາທກຸໆທານທໍ ໍ ີ່ ່ ໃຫການຮວມມ້ ່  ື

ໃນການຕອບແບບສອບຖາມ 
 



๑๐๐ 

แบบสอบถามสําหรับผูเชีย่วชาญ 

เร่ือง 

การศึกษาการบริหารงานบคุคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาตลิาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

……………… 
คําชี้แจง   แบบสอบถาม 
การแปลความหมายของ IOC 

IOC  0.๕แสดงวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 
IOC  0.๕แสดงวาขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับวัตถุประสงค/นิยามศัพท 

ความหมายของคะแนน IOC  
 +๑ หมายถึง ขอคําถามนั้นสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 

๐ หมายถึง ไมแนใจวาสอดคลองกับวัตถุประสงค/นิยามศัพท 
-๑ หมายถึง ขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 

๑.แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือตองการทราบความคิดเห็นของทานท่ีมีตอการ
บริหารงานบุคคลในคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวขอมูลท่ีไดจะไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้นมิไดมุงประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งและจะไมมีผลกระทบใดๆตอตําแหนงหนาท่ีและการทํางาน
ของทานหรือผูใดท้ังส้ินโปรดไดกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระผูวิจัยจะเก็บ
ขอมูลไวเปนความลับเพ่ือประโยชนทางการวิจัยเทานั้น 

๒. แบบสอบถามฉบับนี้มี๓ตอนคือ 
ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี๒ แบบสอบถามเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 

มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 มี ๕ ดานดังนี้ 
 ๑. การวางแผนงานบุคคล 

๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 



๑๐๑ 

๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕.การประเมินผลการปฏิบัติ 

 ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะแนว
ทางการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว 
 ขอใหทานพิจารณาวา ขอคําถามแตละขอมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค นิยามศัพท
หรือไม โดยทําเครื่องหมาย บนชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน จึงขอขอบคุณ มา ณ โอกาสนี ้

  
ตอนที่ ๑ ปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมายลงในชองขางใน ขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ระดับ ขอเสนอแนะ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
+๑ ๐ -๑  

 ๑.เพศ 
                     ๑. ชาย                                

    

๒. หญิง     
๒. อาย ุ
                    ๑. นอยกวา ๓๐ ป 

    

๒. อายุ ๓๐ – ๓๙ ป     
๓. อายุ ๔๐ – ๔๙ ป     

๔. มากกวา ๕๐ ป     
๓.วุฒิการศึกษา   

                   ๑. ต่ํากวาปรญิญาตร ี
    

๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา     
๓. สูงกวาปริญญาตร ี     

๔. ประสบการณการทํางาน  
                  ๑. นอยกวา ๑๐  ป                   

    

                  ๒. ๑๑– ๑๙ ป                              
                  ๓. ๒๐ - ๒๙ ป                             

                  ๔. มากกวา ๓๐ ป         



๑๐๒ 

ตอนที่  ๒ การบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
คําชีแ้จง 
ขอใหทานพิจารณาวา ขอคําถามแตละขอ วดัไดสอดคลอง กับนิยามหรือไมโดยทําเครื่องหมาย
บนชองท่ีตรงกับความคดิเห็นของทาน 

ความคิดเหน็  
ขอเสนอแนะ 

 
การบริหารงานบุคคล 

+๑ ๐ -๑  
๑. ดานการวางแผนงานบุคคล 

๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการ
วางแผน 

    

๒. นําขอมูลจากการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากาํลัง
บุคคลในอนาคต 

    

๓. บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา     
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล     
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว     
๖.บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา     
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ     

๒.ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัตงิาน 
๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตางๆใหบุคคลไดทราบ 

    

๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน     
๑๐. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน 

    

๑๑. บุคคลไดรับมอบหมายงานอยางเหมาะสมและเท่ียงธรรม     
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความ
ถนัด 

    

๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ     
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยาง
ชัดเจน 

    



๑๐๓ 

 
ความคิดเหน็  

ขอเสนอแนะ 
 

การบริหารงานบุคคล 
 +๑ ๐ -๑  
๓.ดานการพัฒนาบุคคล 
๑๕. จัดใหมีกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลใน
สถานศึกษา 

    

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน     
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา 

    

๑๘. มีการนิเทศการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ     
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดตีอกนั     
๒๐. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดี
สมํ่าเสมอ 

    

๒๑. ครูไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามเกณฑและ
ระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไวอยางเท่ียงธรรม 

    

๔. ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
๒๒. สงเสริมใหครูไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคณุวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

๒๓. จัดใหตัวแทนครูท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร      
๒๔. ครูศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเอง     
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกครู
อยางท่ัวถึง 

    

๒๖. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ     
๒๗. มีการสงเสริมใหครูสรางผลงานใหม  ๆ     

๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 

    

 
 



๑๐๔ 

 
ความคิดเหน็ การบริหารงานบุคคล 
+๑ ๐ -๑ 

 
ขอเสนอแนะ 

๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
๒๙. สํารวจความตองการการโอนการยายของครใูน
สถานศึกษา 

    

๓๐. การใหความเปนธรรมในการโอนการยายของครใูน
สถานศึกษา 

    

๓๑. จัดใหการดําเนินการทางวินยัขาราชการใหแกผูบริหาร
และครูอาจารยในสถานศึกษา 

    

๓๒. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษาจะตองใหมี
ความรูความสามารถเรื่องระเบียบวินัย 

    

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษาใหความชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันตอนท่ีไดรับอันตรายจนทุพพลภาพ 

    

๓๔. ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเปนเกียรติและกําลังใจแก
ผูบริหารและครูอาจารยท่ีเกษียณเองอายุราชการ 

    

๓๕. เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๕ 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถาม ปญหา และขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
   มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
๑. การวางแผนงานบุคคล 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
๓. การพัฒนาบุคคล 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
๔. การบํารุงรักษาบุคคล 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................
๕.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

 
 

 

 



๑๐๖ 

 
ผลวิเคราะหแบบสอบถามสําหรับผูเชีย่วชาญ 

 
การใหคะแนนแบบสอบถามมีเกณฑดังนี้ 

+ ๑ รูสึกแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นสามารถวัดไดตรงตามจุดประสงค 
   ๐  รูสึกไมแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นสามารถวัดไดตรงตามจุดประสงค 
- ๑ รูสึกแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นไมสามารถวัดตรงตามจุดประสงค 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญในแตละขอไปหาคาดัชนีความเท่ียงตรงตามเนื้อหาและคาดัชนีความ

สอดคลอง (IOC) ระหวางแบบสอบถามกับจุดประสงค โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ 
 

สูตร            IOC   =   
N
R  

 
   เม่ือ   IOC      แทน       ดัชนีความสอดคลองระหวางแบบสอบถามกับจุดประสงค 
     R        แทน    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

      แทน     จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 

โดยการแปลความคือ ถา IOC >= 0.๕ แสดงวาแบบสอบถามขอนั้นวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง 
   ถา IOC <   0.๕ แสดงวาแบบสอบถามขอนั้นไมวัดวัตถุประสงคขอนั้น 
 
ช่ือผูเช่ียวชาญ 
 ๑. รศ.พิเศษ ดร.อดิศร เพียงเกษ 
 ๒. ผศ.ดร.อินถา ศิริวรรณ 
 ๓. ผศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย 
 ๔. ผศ.บุญเลิศ จีรภัทร 
 ๕. ดร.ศุลีพร เศวตพงศ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๗ 

ตอนที่ ๑ ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง แบบสอบถามมีท้ังหมด ๕ ขอ กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความ

คิดเห็นของทาน  
 

คะแนนความคิดเห็น  
ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R
 

 
IOC 

๑. เพศ                 ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒. อายุ                ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๓. วุฒิการศึกษา   ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๔. ประสบการณการทํางาน       ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชน 

คําช้ีแจง แบบสอบถามมีท้ังหมด ๕ ดาน กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของทาน  
 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R
 

 
IOC 

๑.ดานการวางแผนงานบุคคล        

๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพื่อเปนขอมูลในการวางแผน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๒.นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลังบุคคลในอนาคต  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๓.บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๖. บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 



๑๐๘ 

 
คะแนน  

การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
 
R  

 
IOC 

๒.ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน        

๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตาง ๆ ใหบุคคลไดทราบ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๐.คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๑. มีการเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
คะแนน  

การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
 
R  

 
IOC 

๓.ดานการพัฒนาบุคคล 
๑๕. จัดใหมีกิจกรรมเพื่อสงเสริมความสามัคคีของบุคคลในสถานศึกษา 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๕ 

 
๑ 

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๑๘. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๐. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๑. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 
 
 
 



๑๐๙ 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R  

 
IOC 

๔.ดานการบํารุงรักษาบุคคล        
๒๒. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๒๓. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๔. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตาง ๆ นํามาพัฒนาตนเอง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๒๖. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๗. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงข้ึน 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๕ 
 

 

๑ 
 

๕.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน        

๒๙. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๓๐. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในสถานศึกษา  

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๕ 

 
๑ 

๓๑. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๓๒. มีการประกาศข้ันตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 
 
 
 



๑๑๐ 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R  

 
IOC 

๕.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน(ตอ)        
๓๔. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๓๕. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 



ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ  : พระสีสะเกด ฉายา โชติปฺโญ นามสกุล ลัดตะนะ 
เกิด  : วันอังคารท่ี ๒๐ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๒๘ 
สถานท่ีเกิด : บานนาพึง เมืองเฟอง แขวงเวียงจนัทร  
การศึกษา : ช้ันมัธยมศึกษา วัดมหาพุทธวงคโซกปาหลวง นครหลวงเวียงจันทร พ.ศ. 

๒๕๔๘ 
      จบปริญญาตรี สาขาภาษาอังกฤษ มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว พ.ศ. ๒๕๕๓ 
อุปสมบท : วันท่ี ๑ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๖ ณ พัทธสีมา วัดหัวเมือง นครหลวงเวียงจนัทร 
สังกัดวัด : วัดบางแพรก ตําบลบางรักใหญ อําเภอบางบัวทอง จังหวดันนทบุรี  
ประสบการณ : ครูสอนภาษาอังกฤษโรงเรียนมัธยมสงคโซกปาหลวง ป พ.ศ. ๒๕๕๔ 
                                                                 
โทร: ๐๘๓ ๑๔๙ ๑๑๓๔ 
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