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ทางเดียว (One – way ANOVA) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ product 
moment correlation) การวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปของวินโดว 
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ผลการวิจัยพบวา 
๑.ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ท้ัง ๕ ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
( x  = ๓.๖๑, S.D. =  .๗๕) 

๒. จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐ .๐๕ ช่ึงตรงกับสมมติฐาน 
ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน สวนอายุ 
วุฒิการศึกษาและประสบการณงาน พบวา ผูบริหารและอาจารย  อายุ  วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณงาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ ๐.๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ
งาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ทําให ผูวิจัยทราบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร

มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงควรมีการสํารวจ ปญหา 
อุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสม ควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกบั
งานและความสามารถในการทํางาน ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคคลใหรับการศึกษาภายใน  
และตางประเทศ และควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ ทัศนศึกษา
ท้ังภายในและตางประเทศ ควรมีนโยบายเกีย่วกับการสรางแรงจูงใจบุคคลในการปฏิบัติงาน เชน ยก
ยองผูมีผลงานดีเดน, สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ และควรมีการประกาศผลการประเมินให
ทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการ 
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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 
 

วิทยานิพนธเลมนี้  สําเร็จลุลวงดวยดีไดดังความประสงค เพราะไดความเมตตา
อนุเคราะหจากคณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีทานเมตตาใหคําแนะนําแนวทางในการแกไขปรับปรุง  
ซ่ึงประกอบดวย ผศ.ดร.สมชัย ศรีนอก ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน, และพระมหาสหัส  ฐิตสาโร, ผศ.  
ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาและตรวจบทวิทยานิพนธของกระผมดวยดีตลอดมา จึงขอขอบพระคุณและ
เจริญพรขอบคุณอาจารยท่ีปรึกษาท้ังสามทานอยางสูง  
 ขอขอบคุณ อาจารยผูเช่ียวชาญโดยมี รศ.(พิเศษ) ดร.อดิศร เพียงเกษ, ผศ.ดร.อินถา  
ศิริวรรณ, ผศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย, ดร.ศุลีพร เศวตพงศ และผศ.บุญเลิศ จีรภัทร ท่ีชวยกรุณา
ตรวจสอบและแกไขเครื่องมือในการเก็บขอมูลในการวิจัยพรอมท้ังใหคําแนะนําเพ่ิมเติมจนสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดีและใหความเมตตาเอ้ือเฟอ ถายทอดความรู และเปนกําลังใจใหแกผูวิจัยตลอดมา 
และเจริญพรขอบคุณแมใหญลา,แมใหญดํา, ทานพูทงพรอมครอบครัว,โยมบุญเหลือ (จอย) และ
ทานหมอ มนีวรส.โยม พรสวรรณค,โยมปนคํา,แมใหญเฟอง,ทานพูลม,โยมนุนคําและทานเวียง,
โยมตุย,พอใหญคําทอน แมใหญบาง,โยมสุข พระครูไท,พระอุดม แมใหญเสง, พ้ีสาวจร แมใหญสัย, 
แมใหญหวาน, คุณโยมสุมาลี ท่ีชวยตรวจภาษาไทยใหในครั้งนี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณ ดร.สมจิตร ประเสริฐศักดิ์ เลขานุการเอก สถานเอกอัคราชทูตลาว
แผนกศึกษาประจําประเทศไทยท่ีใหความสะดวกในการเดินทางไปเก็บขอมูลท่ีมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว และขอขอบคุณเปนพิเศษ คณบี  รศ.ภูมี ดวงจันทร รศ.เข็มเพช บูรมชัยย ดร.นูภี  
ดวงปญญา อาจารย บุญแสง กัญญาวงค  รศ.ดร ศรีถาน สุขวงค อาจารย วันนิดา สวรรณนาลีและ
อาจารยทุกๆทานโดยเฉพาะหัวหนาภาคและหัวหนาแผนกทุกแผนกของคณะศึกษาศาสตรตลอดถึง
อาจารยทุกๆคนท่ีสังกัดอยูในคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวท่ีใหความอนุเคราะห 
ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี ้
 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพ่ีนองทุกๆคนท่ีคอยใหกําลังใจแกผู ทํา
วิทยานิพนธตลอดมาและขอบพระคุณ เพ่ือนๆรวมรุนท่ี ๖ สาขาการบริหารการศึกษา นอกจากนี้ 
ก็ขอขอบพระคุณ พระประเสริฐ จักรปนและพระเจริญพงษ วิชัย ท่ีเปนเพ่ือนท่ีดีท่ีและชวยในการทํา
วิเคราะหขอมูลจนทําใหวิทยานพินธนี้สําเร็จสมบูรณลงไดดวยดี คุณความดีจากการทําประโยชน
ใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธเลมนี้ขอใหผูมีอุปการคุณท้ังหลายจงมีแตความสุขและเจริญกาวหนา
ตลอดไป 
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บทคัดยอภาษาอังกฤษ  ค  
กิตตกิรรมประกาศ  จ  
สารบัญ   ฉ  
สารบัญตาราง   ฌ  
สารบัญแผนภูมิ   ฎ  
บทที่  ๑  บทนํา ๑  
   ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๔  
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวจิัย  ๔  
 ๑.๓ ขอบเขตการวิจยั ๔  
 ๑.๔ สมมติฐานการวจิัย ๕  
 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๕  
 ๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับ   ๗  
บทที่ ๒  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  ๘  
   ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๙  
 ๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล ๑๐  
 ๒.๑.๒ ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล ๑๑  
 ๒.๑.๓ วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 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  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจัดบุคคลเขาปฏิบัตงิาน ๒๒  
 ๒.๓.๑ ความหมายของการจดับุคคลเขาปฏิบัติงาน ๒๒  

 ๒.๓.๒ ความสําคญัของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๒๔  
 ๒.๓.๔ การทดลองปฏิบัติงาน ๒๕  



ช 

 ๒.๓.๕ การบรรจุแตงตั้ง ๒๗  
 ๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคคล ๒๘  
 ๒.๔.๑ ความหมายของการพัฒนาบุคคล ๓๐  
 ๒.๔.๒ วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 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 ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน ๔๔  
 ๒.๗  งานวิจัยทีเ่กีย่วของ ๔๖  
 ๒.๘  กรอบแนวคดิในการวิจัย       ๔๘  
บทที่ ๓   วิธดีําเนินการวิจัย      ๔๙  
 ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง  ๔๙  
 ๓.๒  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  ๕๐  
 ๓.๓  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ๕๐  
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล ๕๑  
 ๓.๕  การวิเคราะหขอมูล  ๕๑  
บทที่ ๔  ผลการศึกษา   
ตอนท่ี ๑. ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ๕๓  
ตอนท่ี ๒. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๕๕  
ตอนท่ี ๓. ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลและผลการ

วิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ/เพศ/อาย/ุวุฒิการศึกษา/ประสบการณ ๖๑ 
 

ตอนท่ี ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคล 

 
๖๓ 

 

 
 

 
 
 



ซ 

บทที่ ๕  สรุปผล อภปิราย และขอเสนอแนะ     ๖๙ 
   ๕.๑  สรุปผลการวิจัย   ๗๐  
   ๕.๒  อภิปรายผลการวจิัย ๗๔  
   ๕.๓  ขอเสนอแนะ ๗๙  
 ๕.๔ ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป ๗๙  
บรรณานุกรม ๘๑  
ภาคผนวก     ๘๖  
 ภาคผนวก (ก)   แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๘๗  
 ภาคผนวก (ข)   รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  ๑๑๑  
 ภาคผนวก (ค)  หนังสือติดตอหนวยงานราชการเพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม ๑๑๗  
ประวัติผูวิจัย ๑๒๑  

 
 



 

 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่  หนา 
๓.๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ๔๓ 
๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนตามเพศ ๕๔ 

๔.๒ 
 

การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคลโดยภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน 

 
๕๕ 
 

๔.๓ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการวางแผนงานบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๖ 

๔.๔ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๗ 

๔.๕ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการพัฒนาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๘ 

๔.๖ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 

 
๕๙ 

๔.๗ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 

 
๖๐ 

๔.๘ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๑ 

๔.๙ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๑ 

๔.๑๐ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  

 
๖๒ 

๔.๑๑ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย มีประสบการณทํางาน 
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 

 
๖๒ 

๔.๑๒ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคล 

 
๖๓ 

 
 

 



ญ 

 

สารบญัตาราง (ตอ) 
 

๔.๑๓ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ ขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 
๖๕ 

๔.๑๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ ขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคล 

 
๖๖ 

๔.๑๖ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล 

 
๖๗ 

๔.๑๗ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
๖๘ 

   
 



สารบัญแผนภูมิ 
   

แผนภูมิที ่ หนา 
๒.๑  กรอบแนวคิดในการวิจยั ๔๘ 

   
   
   
   

 
 
 



บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เอกสารกองประชุมใหญครั้งท่ี VIII. ๒๐๐๖,ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
ของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาววา ในสังคมโดยท่ัวไปถือเอาครู อาจารยเปนผู
ท่ีมีบทบาทสําคัญหลายอยางไดแกบทบาทใหการศึกษาอบรมศีลธรรม จริยธรรม ถายทอด 
วัฒนธรรมรวมกับสังคม ศึกษา และวิจัย สังคมโดยเฉพาะครู อาจารยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
ซ่ึงเปนผูรับชวงจากระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือใหความรูและแนวทางตอนักศึกษาท่ีจะออกไป
รับใชสังคมอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  ดังนั้นครู อาจารยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จึงมี
บทบาทสําคญัอยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพชีวติและสอดคลองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ชาติดังนี้ เชน:การเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการปฏิบัติ นโยบายสังคม 
ของประเทศชาติ ซ่ึงทุกคนก็รูแลววาคนเปนปจจัยท่ีสําคัญตอกับการพัฒนาประเทศของตนเอง
เพ่ือท่ีจะใหประเทศไดรับผลดีแตท้ังนี้ท้ังนั้นก็ขึ้นกับคนภายในประเทศฉะนั้นเราตองสืบตอเรงรัด
และเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของชาติโดยสรางใหคนลาวมีความสามารถ มี
แนวคิดสรางสรรคและมีความกระตือรือรนในการพัฒนาประเทศชาติ 
 ในอนาคตขางหนา ประเทศเราตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของการ
พัฒนาและโองประกอบเศรษฐกิจของประเทศและเช่ือมโยงเขากับสากลไดตามความเรียกรอง
ตองการ เม่ือเปนอยางนั้น ประเทศลาวก็ตองเพ่ิมความสามารถดานการกอสรางอยูภายในประเทศ
โดยการลงทุนเขาไปในการขยายโรงเรียนอาชีวศึกษาไปท่ัวทุกจังหวัด(แขวง)และตัวเมืองจํานวน
หนึ่งเพ่ือฝกอบรมระดับฝมือของกรรมกร นักวิชาการ นักบริหาร นายชาง ผูจัดการและอ่ืนๆ พรอม
กันนั้นก็สงไปศึกษา ทัศนศึกษาดูงาน และยกระดับเทียบเทาอยูตางประเทศ  โดยเฉพาะไดรับทุน
ชวยเหลือจากประเทศเพ่ือนบาน ดังนั้นรัฐบาลลาวจึงสืบตอเอางานการศึกษาเปนงานหลักของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยและจะตองเพ่ิมการลงทุนของรัฐพรอมท้ังมีนโยบายและการปลุกระดมการ
ประกอบสวนของสังคมเขาในการศึกษานับวันมากขึ้นเรงดําเนินการปฏิรูปการศึกษาแหงชาติใหมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น จัดตั้งปฏิบัติแผนงานขยายโอกาสดานการศึกษาแผนงานการปรับปรุง
คุณภาพและความสอดคลองกับแผนงานการบริหารและคุมครองการศึกษาท้ังสายสามัญศึกษา 
อาชีวศึกษาและภาคเอกชนใหกลมเกลียวกันเพ่ือปฏิบัติแผนงานการศึกษาสํารับทุกคน เพ่ือทําให
การศึกษาภาคบังคับประสบผลสําเร็จพรอมกันนั้นก็พัฒนาความรูความสามารถดานการศึกษา



๒ 

คนควา วิทยาศาสตร ดวยการสรางตั้งสถาบันคนควาวิทยาศาสตรธรรมชาติและสังคม นํามาใช
เกิดผลสําเร็จตามท่ีไดคนความาและนําไปพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาภายในประเทศใหไดรับ
ผลมากขึ้น๑ 
  กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ฉบับปรับปรุง
๒๐๐๘ ภาคท่ี ๖วาดวย ครู บุคลากรและการปกครอง การบริหารการศึกษา หมวดท่ี ๑ มาตรา ๔๘ 
กลาววาบุคลากรการศึกษาหมายถึงผูท่ีทําหนาท่ีปกครอง บริหาร ตรวจสอบและอํานวยความสะดวก
ใหแกการเรียนการสอน อยูในโรงเรียน ศูนย สถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนและอยูภายใต
การปกครอง บริหารการศึกษาขั้นตางๆ๒ 
  กฎหมายวาดวยการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ ไดกลาววา รัฐมีหนาท่ีวางนโยบายเพ่ือ
สรางเง่ือนไขตางๆในการปฏิบัติหนาท่ี การยกระดับวิชาเฉพาะ ยกระดับวิชาการเปนอยูและสถานะ
สังคมของครูโดยเฉพาะตอผูท่ีมีผลงานดีเดน ผูมีหัวคิดประดิษฐสราง ผูไปปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูเขตภู
ดอย ชนบทหางไกล ทุรกันดาร ผูสอนหองควบ ผูสอนหองคนพิการ ครูบํานาญพรอมกันนั้นรัฐก็
สงเสริมใหบุคคลมี การจัดตั้งรวบรวมท้ังเอกชนท้ังภายในและตางประเทศใหการชวยเหลือและ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ีของครู ทางรัฐบาลลาวก็เหมือนกับสังคมทุกสังคม ลวน
แลวแตดิ้นรนพยายามเพ่ือความอยูรอดของตนเอง สถาบันการศึกษาก็เชนกันในฐานะเปนหนวยงาน
บริหารบริการดานการศึกษาใหแกสังคมเปนแหลงเรียนรูฝกฝนพัฒนาคนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
นอกจากนั้นประเทศลาวเปนประเทศหนึ่งในบรรดาประเทศท่ีกําลังพัฒนา 
  ดังนั้นรัฐบาลจึงไดเรงเห็นความสําคัญในการพัฒนาคนเพ่ือสรางบุคคลในประเทศให
มากขึ้นและพยายามสงเสรมิใหไดรับการศึกษา ของประชาชนโดยเฉพาะประชาชนอยูตามชนบท
และชาวเผาตางๆความพยายามของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนาในทุกๆดาน
เพราะฉะนั้นจะตองเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรกและปจจุบันหนวยงานสถาบันทุก
แหงกําลังตื่นตัวใหความสําคัญตอการฝกอบรมเพราะเปนยุคของการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
ท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีทําใหมนุษยตองศึกษาใหสอดคลองกับสภาพในสังคม
ปจจุบัน รัฐบาลไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคคล ดังกระทรวงศึกษาธิการไดวาง
ยุทธศาสตร ของการศึกษาคือใหการศึกษาภาคบังคับในอนาคตกาวหนานอกจากนั้นยังไดมีการ
ปรับปรุงความสะดวกในการใชทุนการศึกษาคุมครองการศึกษา จุดประสงคเพ่ือการพัฒนา
                                                             
 ๑ สรคํา แสนคําตา,“ความพึงพอใจในการปฏิบัติเวียกงานบุคลากรการศึกษาในมหาวิทยาลัยแหงชาติ 
วิทยาเขตดงโดก,” (วิทยานิพนธปริญญาโทศึกษาศาสตร: สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. ๒๕๕๓), หนา ๑-๒. 
 ๒กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ฉบับปรับปรุง ๒๐๐๘ ภาคที่ 
๖วาดวย (ครู บุคคลกรและการปกครอง การบริหารการศึกษา หมวดที่ ๑ มาตรา ๔๘. ๒๕๕๑),หนา ๒๙.  



๓ 

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติและท่ีสําคัญสามารถ
พัฒนาประเทศลาวใหหลุดพนออกจากความดอยพัฒนาในป ๒๕๕๓๓ 
  คําปรารภของทานนายกรัฐมนตรีตอกองประชุมผูบริหารท่ัวประเทศ  ๒๒ ก.ค. ๒๐๐๘ 
ไดกลาววา ถึงแมวาสภาพเศรษฐกิจสากลและภาคพ้ืนไดมีการผันแปรไปอยางสลับซับซอนซ่ึงมีท้ัง
โอกาสและมีท้ังขอยุงยาก ทาทายหลายอยางเชน ปญหาเงินเฟอ ราคาน้ํามัน สินคาตางๆแพงขึ้น
สงผลกระทบตอสภาพเศรษฐกิจและชีวิตการเปนอยูของพนักงานครูอาจารยและนักเรียนนักศึกษา
ของพวกเราแตโดยรวมแลวพนักงานเห็นวาครูอาจารยและนักเรียนนักศึกษาสวนมากมีความสงบ 
ม่ันคงไมหวั่นไหวตอวิกฤตเศรษฐกิจโลกผูบริหารและอาจารยลวนมีความบุกเบิกตอกับการงาน
และความรับผิดชอบของตน ถึงแมวาสภาพทางดานเศรษฐกิจมีขอยุงยากแตรัฐบาลลาวยังไดจัด
งบประมาณในการปฏิรูปการศึกษาและจัดตั้งปฏิบัติ ๔ โครงการบุริมาสิทธท่ีรัฐบาลไดมอบหมาย
ใหเชน๑โครงการปฏิรูประบบสามัญศึกษา ๒ โครงการปรับปรุงคุณภาพและขยายโอกาสดาน
การศึกษา ๓ โครงการแกไขปญหาคร-ูอาจารยและการยกระดับความรูความสามารถของผูบริหาร
การศึกษา ๔ โครงการขยายโรงเรียนอาชีพและฝกอบรมวิชาชีพไปท่ัวทุก จังหวัด (แขวง) รัฐ 
องคการคุมครองแขนงการศึกษาทุกขั้นตอนตองสรางเง่ือนไขใหครูไดรับการบํารุง ยกระดับอยู
บอยๆพรอมกันนั้นการจัดตั้ง สังคม ชุมชนและภาคสวนท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆก็มีหนาท่ีผลักดัน สงเสริม 
ชวยเหลือครูใหไดรับการบํารุงและยกระดับอยางตอเนื่อง 
 ตามสภาพความเปนจริงในสังคมปจจุบันส่ิงท่ีพบอยูบอยๆคือ ๑ปริมาณคนในสังคมมี
จํานวนมากกวาอัตราจางท่ีองคกรตางๆจะรับเขาไปทํางาน ๒ บุคคลเหลานั้นตองมีความรู 
ความสามารถ ความสนใจแตกตางกันไปตามคุณลักษณะและสภาพของงาน ๓ การสรางแรงจูงใจ
ใหคนเขามาอยูในองคกรอยางมีความตั้งใจและพรอมท่ีจะอุทิศความสามารถท่ีมีอยูในตัวใหแก
องคกรอยางเต็มท่ี ดังนั้นผูจัดการและผูบริหารซ่ึงเปนคนท่ีองคกรมอบหมายใหนําองคกรใหเกิด
จิตสํานึกและรวมแรงรวมใจกันทํางาน จึงไดคิดขบวนการสรรหาและการคัดเลือกคนเขาไปทํางาน
ท้ังนี้เพ่ือใหไดคนท่ีมีคุณภาพเหมาะกับงานท่ีกําหนดไว ดังคํากลาวท่ีวา (Put The Right Man In The 
Right Job) แนวคิดเรื่องการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางานนี้ไดพัฒนาเปนศาสตรทางวิชาการ
ท่ีเรียกวา“การบริหารงานบุคคล” 
  จากสภาพแนวคิดดังกลาวมาขางตนนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคล
คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
                                                             

 ๓โครงการคนควาท่ีปรึกษาสําหรับแผนการศึกษา, (เวียงจันทน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว, ๒๕๔๖), หนา, ๑๓.อางใน พระสุริศักด์ิ จิตฺตธมฺโม (จันทรคํามณี).“การพัฒนาบุคคลของมหาวิทยาลัยจําปา
สัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ๒๕๕๓),หนา๑-๒. 



๔ 

เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงการบริหารงานบุคคลท่ีแทจริงและจะไดดําเนินการแกไข พัฒนา ปรับปรุง และ
ยกระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 
๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
  ๑  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๒  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
   
๑.๓  ขอบเขตของการวิจัย 
  การศึกษาการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัยผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี ้
  ๑.๓.๑  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ขอบเขตเนื้อหาของการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการ
บริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวโดยการทบทวนเอกสารจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ตํารา และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึง
ประกอบดวยประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ๕ ดาน ดังนี้  
  ๑  การวางแผนงานบุคคล  
  ๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน  
  ๓  การพัฒนาบุคคล  
  ๔  การบํารุงรกัษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  
  ๕  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 
 
 
 
 



๕ 

  ๑.๓.๒  ขอบเขตดานประชากร  
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้   เปนผูบริหารและอาจารยใน คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จํานวน ๒๗๑ คน 
๒) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยขนาดกลุมตัวอยางของ
Krejcie& Morgan๔จํานวน ๑๕๙ คน 
 
  ๑.๓.๓  ขอบเขตดานสถานที่  
  ผูวิจัยไดกําหนดพ้ืนท่ีการศึกษาคือ เขตพ้ืนท่ีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
  ๑.๓.๔  ขอบเขตดานระยะเวลา 
  ในการวิจัยครั้งนี้  ใชระยะเวลาในการศึกษา คนควาและวิจัยประมาณ  ๖ เดือน ตั้งแต
เดือนพฤษภาคม – เดือนตุลาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 
 
๑.๔  สมมตฐิานการวิจัย 
 ๑)  ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๒)  ผูบริหารและอาจารยอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๓)  ผูบริหารและอาจารยวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล
แตกตางกัน 
 ๔)  ผูบริหารและอาจารยประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 
 
 

                                                             
 ๔สงศรี ชมพูวงศ, ความรูพื้นฐานเก่ียวกับการวิจัย, (นครศรีธรรมราช : ฝายเอกสารตํารา สํานัก
สงเสริมวิชาการ สถาบันราชภัฎนครศรีธรรมราช, ๒๕๔๘), หนา ๑๔๒. 



๖ 

๑.๕  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
  ๑.๕.๑  การศึกษา หมายถึง การพัฒนาความรูและความสามารถของบุคคลในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว   
  ๑.๕.๒  การบริหารงานบุคคลหมายถึง  การวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การบํารุงรักษา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๑.๕.๓  คณะศึกษาศาสตร หมายถึง สถานศึกษาท่ีสอนวิชาอาชีพครู และการพัฒนาครู
ตางๆ ท่ีสังกัดอยูในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว(ดงโดก) 
  ๑.๕.๔  มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว หมายถึงสถาบันการศึกษาช้ันสูงสุดของลาวท่ีเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ๑.๕.๕  เพศหมายถึง ลักษณะทางกายภาพ ในความเช่ือท่ัวไปบอกวารางกายมนุษยมี
ความแตกตางกัน โดยความแตกตางท่ีวานี้ตั้งอยูบนฐานของอวัยวะท่ีเกี่ยวของกับการเจริญพันธุ 
  ๑.๕.๖  อายหุมายถึง เวลาของการดํารงชีวิตของคนหรือ อายุการทํางานเปนตน 
  ๑.๕.๗  วุฒิการศึกษาหมายถึง การวัดระดับความรูของการศึกษาวาอยูในระดับไหนท่ี
จะสามารถทํางานอยูในระดับใด 
  ๑.๕.๘  ประสบการณทํางานหมายถึง ความสามารถ ทักษะและเจตคติ ท่ีเกิดจากการ
ประกอบอาชีพ จากประสบการณ การทํางานท่ีสะทอนถึงกระบวนการทํางานและการพัฒนาอาชีพ
การฝกอาชีพ การแสวงหาความรูดวยตนเอง จากการดํารงชีวิตและศึกษาเรียนรูจากแหลงความรูตาง ๆ 
  ๑.๕.๙  การวางแผนงานบุคคลหมายถึง การสํารวจ การวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมใน
การประเมินผลจัดทําแผนงานเพ่ือใหมีดําเนินงานหรือแผนงานท่ีกําหนดไว และมีคุณสมบัติตรง
ตามความตองการของสถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ 
  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน หมายถึงการประชุมการวางแผนงานตางๆ การกําหนด
บุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียง
ธรรม นําความรูความสามารถและความถนัดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและ
กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของผูบริหารและครูอาจารย 
  การพัฒนาบุคคล หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกันการสราง
บรรยากาศท่ีดมีีความเปนประชาธิปไตยมีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ



๗ 

ในสถานศึกษาบุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกันสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงาน
ทางวิชาการและอาจารยไดรับการพิจารณาความดีความชอบทางดานระเบียบแบบแผนท่ีกําหนด    
ไวอยางเท่ียงธรรม 
  ๑.๖.๒  การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การสงเสริมบุคคลการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิ
จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตาง ๆ นําความรูมาเผยแพร ใหอาจารยศึกษาดูงาน
จากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเองและมีการจัดบริการเอกสารความรูทางวิชาการแกอาจารย
อยางท่ัวถึงมีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานมีการสงเสริมใหครูสรางผลงานใหมๆ
สนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษาไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจนการใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ในสถานศึกษาสํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีการประกาศขั้นตอน เกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใสผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามี
การใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปน
ทางการเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
๑.๖  ประโยชนที่ไดรับ 
  ๑. ทําใหทราบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๒.ทําใหทราบการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓. สามารถนําผลการวิจัยไปบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติ
ลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 



บทที่  ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในหัวขอ
ตางๆตอไปนี ้
  ๒.๑   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๓  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๕  ขั้นตอนการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนงานบุคคล 
    ๒.๒.๑  ความหมายของการวางแผน 
    ๒.๒.๒  ความสําคัญของการวางแผนบุคคล 
  ๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

    ๒.๓.๑  ความหมายของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๒  ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๔  การทดลองปฏิบัติงาน 

    ๒.๓.๕  การบรรจุแตงตั้ง 
  ๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 

    ๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
    ๒.๔.๒  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 
    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  ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ๒.๗  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  ๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคล คือการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานใน
องคกร มอบหมายงาน พัฒนาบุคคล โดยมีการจัดหารูปแบบของการจูงใจและสวัสดิการตางๆให 
เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลซ่ึงสงผลตอความสําเร็จขององคกรการบริหารงานบุคคล
ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรท่ีมีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ีนํามาจากศาสตร
สาขาตางๆเพ่ือไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสูการปฏิบัติจริง 
การบริหารท่ีจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ขึ้นอยูกับความสามารถ ประสบการณและทักษะของ
ผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตางๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอมนับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักบริหาร
หลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารท่ีนาสนใจดังนี้ 
 เทเลอร(Taylor) อางใน ภาวดี อนันตนาวีกลาวถึง ทฤษฏีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ๖ 
ประการดังนี้๕ 
  ๑. หลักเรื่องเวลา ถือวาเปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาใน
การผลิตและการตั้งเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถา
จะวัดใหถูกตอง ตองใชเวลาเปนเครื่องตัดสินและควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควร
ใชในการทํางานแตละอยางหรือแตละประเภทดวย 

  ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคคลนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน
และอัตราคาจางนั้นควรพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑ ขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ี
เหมาะสมกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

  ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากการปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดาน
การวางแผนและประสานงาน เพ่ือใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควร
ใหฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควร
วางแผนโดยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักการ เวลาและหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ
                                                             
 ๕ภาวดี อนันตนาวี, หลักการแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ
มนตรี จํากัด,๒๕๕๒),หนา ๑๕ 



๑๐ 

ในขอ ๑ และขอมูลท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานจะตองสะดวกรวดเร็วขึ้นทัน
เหตุการณ นอกจากนั้นการทํางานตองมีระบบและวิธีการท่ีเหมาะสม 

  ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตรถือวา วิธีการของการทํางานควรจะ
ถูกกําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนฝายรับผิดชอบ(ไมใชฝายปฏิบัติงาน)ในการจัด
วิธีการทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช และฝายบริการ
ตองฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
นั้นๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุด 

  ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรม
ในดานการบริหารซ่ึงตั้งอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมา
ใชในการจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งขึ้นและฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 

  ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาน้ําหนักการบริหารแบบทหาร
มาใชควรมีการจัดองคกรใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยาง
ประสานสัมพันธกันระหวางแผนการตางๆ ในองคกรนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัย 
ในการสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

 จากแนวคิดและทฤษฏีของการบริหารงานบุคคลท่ีไดกลาวมาขางตนนั้นจึงสรุปวาการ
บริหารงานบุคคล คือการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคกรโดยมีการ
จัดหารูปแบบของการจูงใจและสวัสดิการตางๆให เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารบุคคล 
 
 ๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล หรือนักวิชาการหลายทานใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวยคําสองคํา คือ การบริหาร กับงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย การบริหารงาน หมายถึง
การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในคณะท่ีมนุษยและบุคคลเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในบรรดา
ทรัพยากรบริหาร (๔M's) อันประกอบดวยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณหรือ (Material) 
วัตถุดิบ และวิธีการ (Method) นอกนั้นยังไดมีนักวิชาการใหความหมายของ การบริหารงานบุคคล
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยไวหลายทานดังนี้ 
 พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) กลาววาการบริหารงานบุคคลหมายถึง การ
ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน(Getting things done through other people) เม่ือพูดตามคํานิยามนี้
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริม่มีขึ้นเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระองคตรัสรู ทําใหเกิด



๑๑ 

พระสังฆรัตนะขึ้น เม่ือมีพระสังฆรัตนะสมาชิกใหมก็เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาทําใหพระพุทธเจา
ก็ตองมีการบริหารคณะสงฆ๖ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคล เขา
ทํางานโดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ และใชบุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพและรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคาเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลผลิตหรือ
บริการ ท้ังปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด๗ 
 จากความหมายของการบริหารงานบุคคล ท่ีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวจะ
เห็นไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงภารกิจของผูบริหารท่ีมีตอองคการในการคัดเลือกบุคคล
พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ ใชบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาบุคคลใหคงอยู และ
ปฏิบัติงานในองคกรใหนานท่ีสุด 
 
 ๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 บุคคล นับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคกร เนื่องจากคนเปน
ผูสรางสรรพส่ิงทุกอยางจนกลายเปนผลผลิตขององคกร โดยท่ัวไปคนจะมีลักษณะท่ีหลากหลาย
แตกตางกันในความรู ทักษะและทัศนคติซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญในการปฏิบัติภารกิจตางๆให
องคกรบรรลุเปาหมาย การดําเนินการใหคน หรือบุคคลสามารถสรางสรรคงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตองอาศัยความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลในองคกร เพราะคนเปนผูใช
ทรัพยากรอ่ืนทุกชนิดขององคกรในกระบวนการผลิตและบริการดวยเหตุนี้การดําเนินการใหบุคคล
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงก็คือการบริหารงานบุคคล จึงมีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ในการบริหารงานบุคคลหนึ่งในกิจกรรมท่ีมีความสําคัญก็คือ 
การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน มีศักยภาพในการเจริญเติบโตใน
หนาท่ีการงาน มีประสบการณและความชํานาญในหนาท่ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงสุด 
 เฟลิกซ เอ ไนโกร (Nigro,)ไดใหความหมาย การบริหารงาน บุคคล หมายถึง วิธีการท่ีจะ
สรรหาบุคคลเขามาทํางานและพัฒนาความสามารถของบุคคล เหลานั้นรวมท้ังการสร าง

                                                             
 ๖พระธรรมโกศาจารย, (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓. 
 ๗ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจดัการ,(กรุงเทพฯ:โรงพิมพเทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หนา ๑๔๐. 



๑๒ 

สภาพแวดลอมในองคการ เพ่ือใหบุคคลนั้นทํางานไดเต็มความ สามารถท้ังในดานปริมาณและ
คุณภาพ๘ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
เกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอ บังคับเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงาน
ในองคการหรือหนวยงาน ท้ังนี้เพ่ือใหไดมาไดใช ประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษย
ใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค กระบวนการ
ท่ีวานี้ จึงรวมหนาท่ีตาง ๆ ท้ังหมดนับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน จนกระท่ังออกจากงาน๙ 
 ธงชัย สันติวงษ กลาววา การบริหารงานบุคคลหมายถึงภารกิจของผุบริหารทุกคนท่ีมุง
ปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคลและแบงกระบวนการ การบริหารงานบุคคล ออกเปนสวน 

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. การจายตอบแทน (Compensation Process) 
  ๗. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  
  ๘. การใชวินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมิน (Discipline, Control and 
Evaluation Process) ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลท้ัง ๘ประการดังกลาว ในทางปฏิบัตินั้น การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจําเปนท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง และสัมพันธ
กันทุกขั้นตอนทุกดานและการดําเนินการทุกเรื่องไปพรอมๆกัน๑๐ 

                                                             
 ๘Nigro, Felix, A, and Nigro Lloyd, The new public personal administration.Illinois : F.E 
Peacock Pubeshers, 1977, P. 28. 
 ๙สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๑๘, (กรุงเทพฯ: 
สวัสดิการสํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๐). หนา ๗๒. 

 ๑๐ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๐,(กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), 
หนา ๓. 



๑๓ 

 จากแนวคิดดังกลาวมานั้นจริงสรุปไดวาการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญตอองคการ
มากท่ีสุดเนื่องจากการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการอยางหนึง่ของการบริหารท่ีจัดการเกี่ยวกับ
บุคคลท่ีนํามาใชในองคการและท่ีมีอยูแลวโดยเริ่มจากการวางแผนการสรรหาบุคคลเขามาทํางาน
การทํานุบํารุงรักษารวมท้ังการดําเนินการเม่ือบุคคลนั้นพนจากไป 

 ๒.๑.๓  วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคกรใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดการดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดี
ยิ่งขึ้น โดยมุงใหทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี ้
 พะยอม วงศสารศรี กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๓ ประการคือ๑๑ 
  ๑)  ความตองการทางสังคม(Society’s Requirements) รวมถึง สิทธิ ผลประโยชนท่ี
ควรจะไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมายและ
พระราชบัญญัติตางๆรวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดขึ้นในสังคม 
  ๒)  ความคาดหวังดานการบริหาร(Management’s Expectations)  คือ การ
เจริญเติบโตขององค การใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
การสรรหาการคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการ
จายคาตอบแทน เปนตน 
  ๓)  สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรม
ท่ีจะทําเนนความเขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลท่ีไดรับขั้นสุดทายคือ ความ
เจริญเติบโตองคกร 
 จากปญหาดังกลาวมานั้นจึงพอสรุปไดดังนี้วาวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล
เพ่ือใหองคกรประสบผลสําเร็จนั้นควรกําหนดการดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก
ในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดียิ่งขึ้นโดยมุงใหทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคา
และเปนประโยชนมากท่ีสุดในดานความตองการทางสังคม ความคาดหวังดานการบริหารและ
สนองความตองการของผูปฏิบัติงานซ่ึงผลท่ีไดรับขั้นสุดทายคือ ความเจริญเติบโตองคกร 

                                                             
 ๑๑พยอม วงศสารศรี, อางในพระสุริยะศักด์ิ จิตฺธมฬโม(จันทรคํามณี),การบริหารงานบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก, เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว,๒๕๕๔),หนา 
๑๕. 



๑๔ 

 ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีสําคัญอยางหนึ่งขององคกรท่ีไมมาสามรถหลีกเล่ียงได
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศใหการ
ฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การบริหารงานบุคคลในสภาวการณ ส่ิงแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
องคกรจะตองมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในกระบวนการตางๆ ดังนี๑้๒ 
 ๑)  การวิเคราะห (Job analysis) เปนกระบวนการศึกษา และรวบรวมขอมูลเพ่ือใหทราบ
ถึงปริมาณ ขอบเขตหนาท่ี และความรับผิดชอบของงาน ความเกี่ยวพันของงานท่ีมีเกี่ยวกับกิจกรรม
งานอ่ืนๆ ภายในองคกรใน ๒ รูปแบบ คือ  
  ๑.๑  กําหนดรายละเอียดลักษณะของงาน (Job Description)  
  ๑.๒  กําหนดคุณลักษณะของพนักงาน (Job Specification) 
 ๒). การออกแบบงาน (Job Design) เปนวิธีการท่ีใชกิจกรรมหลายขั้นตอนในการกาํหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน วิธีการทํางาน ความสัมพันธกับงานอ่ืนๆ อันจะสงผลตอการจูงใจ ความพึง
พอใจ และเพ่ิมผลผลิตในการทํางาน กิจกรรมในการออกแบบงาน 
  ธงชัย สันติวงษ กลาวไววากระบวนการของการบริหารงานบุคคลนั้นหมายการ
วางแผนและการพยากรณกําลังคน(Employment Planning and Forecasting) เปนกระบวนการของ
การพัฒนาแผนภายในขององคกร เพ่ือบรรจุตําแหนงท่ีวางหรือขาดไปในอนาคตท้ังหมด ตั้งแต
ระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน และพยากรณการจางงานและ
กําลังคนนั้นโดยพ้ืนฐานแลวจะตองพิจารณาท้ังตําแหนงท่ีจะถูกบรรจุจากภายใน และภายนอก บน
สมมติฐานของสถานการณในอนาคตอยางมีเหตุผล และมีความเหมาะสมตอกับกระบวนการของ
การบริหารงานบุคคลดังนี้ 
  ๑)  การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีชักจูงใจ และกระตุนใหผูสมัครท่ี
มีศักยภาพมาสมัครงาน กลยุทธในการสรรหา จึงพยายามหาคนท่ีมีประสบการณ และคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาสูองคกร 
  ๒)  การคัดเลือก (Selection) กระบวนการคัดเลือกท่ีรอบคอบ จะชวยใหเกิด
ประโยชนท้ังบุคคล องคกรและสังคม ในขณะเดียวกันก็จะชวยลดการเขาออกของพนักงานท่ี
คัดเลือกเขามาใหมดวย 

                                                             
 ๑๒สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู , การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา,หนา ๑๔๐-๑๔๗. 



๑๕ 

  ๓) การปฐมนิ เทศและการบรรจุ  (Orientation and Placement)  เปนกิจ
กรรมการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูหนวยงานและหนาท่ี๑๓ 
  ๔)  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการท่ี
จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพ่ือหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานเพ่ือให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปน
กระบวนการท่ีองคกรประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล วาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงได 
  ๕)  การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Development) เปน
กระบวนการเพ่ือใหหลักประกันแกพนักงานในดานคุณสมบัติและประสบการณท่ีเหมาะสมกับ
ความตองการ เพ่ือท่ีจะชวยใหแตละคนมีแผนสําหรับงานอาชีพของตัวเองในอนาคตภายในองคกร 
  ๖)  การบริหารคาตอบแทน (CompensationManagement) เปนระบบรางวัลซ่ึง
บุคคลไดรับการตอบแทนจากการปฏิบัติงานขององคกร 
  ๗) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) เปนการปองกันพนักงานจาก
บาดเจ็บอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
  ๘)  การจูงใจในการทํางาน (Incentive at Work) เปนกระบวนการกระตุนให
พนักงานปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวมานั้นพอสรุปไดวา กระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ
ใหการฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 
 ๒.๑.๕ ขั้นตอนการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมิไดหมายความวาเม่ือบุคคลไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว งานใน
สวนนี้ก็หยุดลงท้ังนี้ก็หมายความรวมถึงกิจกรรมหรืองานอ่ืนๆ ท่ีจะพยายามใหคนท่ีเขามาทํางานมี
ความสุข ความจงรักภักดีและรูสึกเปนเจาของดวย 
 สันติ บุญภิรมยไดกลาวถึงงานบริหารงานบุคคลไวตามขั้นตอนดังนี๑้๔ 

                                                             
 ๑๓ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล,พิมพครั้งท่ี ๔,(กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒),หนา 
๑๕๔. 
 ๑๔สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพฯ: บุกพอยท, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๒-๑๓๕. 



๑๖ 

  ๑)  การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล จึง
กระทําไดโดยองคกรบริหารงานบุคคลกลางกําหนดไวท้ังนี้เพ่ือใหเขาใจและสามารถปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง 
  ๒)  การวางแผนกําลังคนเปนการคาดคะเนถึงความตองการกําลังคนของ
หนวยงานเปนการลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด 
  ๓)  การกําหนดตําแหนงเปนขั้นตอนท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล
และเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีจะตองทํากอนเรื่องอ่ืนเพราะการท่ีจะรับบุคคลเขาทํางานในหนวยงานใดก็
ตองกําหนดกอนวา มีงานอะไรใหทําและผูท่ีจะมาทํางานนั้นตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถใน
ระดับใด 
  ๔)  การกําหนดเงินเดือนพรอมกับการกําหนดตําแหนงนั้นๆตองกําหนด
คาตอบแทนหรือเงินเดือนลวงหนาดวยวา จะไดรับเงินเดือนเทาไร 
  ๕)  การสรรหาบุคคลเปนกระบวนการเลือกสรรบุคคลจากตลาดแรงงานมาใชเปน
ประโยชนในหนวยงาน หมายถึงการดําเนินการเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงานนับตั้งแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือกการเสาะหาบุคคล
มาจากแหลงตางๆท้ังจากภายในหนวยงานเดยีวกันและจากภายนอกหนวยงาน 
  ๖)  การบรรจุและแตงตั้ง คือการบรรจุท่ีไดคัดเลือกเขาปฏิบัติงานและมอบหมาย
หนาท่ีการงานใหปฏิบัติการท่ีจะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตองเปนไปตาม
หลักท่ีวาการมอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถของผูนั้น 
เพ่ือใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุดและเพ่ือใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรูความสามารถ
ดานใด 
  ๗)  การจัดทําทะเบียนประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงานตลอดจนการ
เคล่ือนไหวตางๆ เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้นเชน การเล่ือนขึ้นเงินเดือนการเล่ือนตําแหนงเปนตน 
  ๘)  การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึง่
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีเสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง ไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํางานอยู
ในองคกร หรือหนวยงาน 
  ๙)  การประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 



๑๗ 

  ๑๐)  วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัยเปนองคประกอบสําคัญในการ
บริหารงานองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคล 
  ๑๑)  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงท่ีตอบแทนท่ีหนวยงานใหแก
ผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการตอบแทนในการผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากเงินเดือน 
  ๑๒)  การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ การออกจากงานมีหลายกรณี
ดวยกัน คือ เกษียณอายุ ลาออก ถูกส่ังใหออก ปลดออก ไลออก  
 จากแนวคิดและทฤษฏีท่ีไดกลาวมานั้นจึงสรุปเปนขั้นตอนการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 ๑  การวางแผนงานบุคคล หมายถึง การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับ
เกี่ยวกับตัวบุคคล การวางแผนกําลังคนการคาดคะแนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานเปน
การลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด การกําหนด
ตําแหนงและการกําหนดเงินเดือนเปนขั้นตอนท่ีสําคัญในกระบวนการวางแผนงานบุคคลนอกนั้นก็
ยังมี การสํารวจ การวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมในการประเมินผลจัดทําแผนงานเพ่ือใหมี
ดําเนินงานหรือแผนงานท่ีกําหนดไว และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษาอยาง
สมํ่าเสมอ  
 ๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานก็คือ การสรรหาบุคคล การเลือกสรรบุคคลจาก
ตลาดแรงงานมาใชเปนประโยชนในหนวยงานเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงานนับตั้งแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือกการเสาะหาบุคคล
มาจากแหลงตางๆท้ังจากภายในหนวยงานเดยีวกันและจากภายนอกหนวยงาน การบรรจุและแตงตัง้ 
คือการบรรจุท่ีไดคัดเลือกเขาปฏิบัติงานการท่ีจะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตอง
เปนไปตามหลักท่ีวาการมอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถ
ของผูนั้น เพ่ือใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุดและเพ่ือใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรู
ความสามารถดานใด  การจัดทําทะเบียนประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงานตลอดจนการ
เคล่ือนไหวตางๆ เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้นเชน การเล่ือนขั้นเงินเดือนการเล่ือนตําแหนงเปนตน 
นอกจากนั้นยัง หมายถึง การประชุม การแผนงานตางๆ การกําหนดบุคคลรับผิดชอบและ
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียงธรรม นําความรู
ความสามารถและความถนัดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและกําหนดหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารและครูอาจารย  
 ๓  การพัฒนาบุคคล การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางานเปน
การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึ่งการพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ี



๑๘ 

เสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล 
 ๔  การบํารุงรักษาบุคคล สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงท่ีตอบแทนท่ีหนวยงาน
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการตอบแทนในการผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจาก การสงเสริมบุคคลการ
ฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิจัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตางๆนําความรูมาเผยแพร 
ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเองและมีการจัดบริการเอกสารความรู
ทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึงมีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานมีการสงเสริมให
ครูสรางผลงานใหมๆสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
 ๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือการพิจารณาความดีความชอบในการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคลหมายถึง การกําหนดนโยบายและ
วัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจนการใหความเปนธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษาสํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีการประกาศ
ขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง 
 ๒.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนงานบุคคล 
 การวางแผนบุคคลนับไดวาเปนขั้นตอนในการปฏิบัติงานท่ีสําคัญขั้นตอนหนึ่งของ
ผูบริหารสถานศึกษาเพราะถือวาการวางแผนบุคคลเปนการกําหนดไวลวงหนาเกี่ยวกับงานดาน
บุคคลเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมีทักษะและมีศักยภาพตลอดจนมีวิสัยทัศนเขา
มาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแลวสงผลใหเกิดประโยชนอยางสูงสุดมีผลดีตอผูเรียนแนวความคิด
คํานวณในจํานวนคนพอดีกับงานท่ีจะตองปฏิบัติมีขอบขายในการวางแผนบุคคลอยู๒ดานคือ 
  ๑.๑  การวางแผนความตองการบุคคล 
  ๑.๒  การวางแผนการใชบุคคล 
 รุง พูนสวัสดิ ์ไดกลาวถึงขั้นตอนการวางแผนบุคคลไว ดังนี๑้๕ 
  ๑)  การวิเคราะหหนวยงาน 
  ๒)  การพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติงาน 
  ๓)  การกําหนดตําแหนง 
  ๔)  การสํารวจบุคลากรท่ีอยูในหนวยงาน 
  ๕)  การเสนอขอมูลตอหนวยเหนือพิจารณา 

                                                             
 ๑๕รุง พูนสวัสด์ิ, เอกสารประกอบการบรรยายเร่ืองการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา,(กรุงเทพฯ : 
กรมวิชาการ,ม.ป.ป.), หนา ๕๓-๕๔. 



๑๙ 

 เสนาะ ติเยาว กลาวสรุปไววา การวางแผนบุคคลเปนวิธีการท่ีเกี่ยวกับความตองการ
อัตรากําลัง เพ่ิมเติม ซ่ึงเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับการวางแผนจํานวนคนท่ีตองใชไวลวงหนาอยางมี
หลักเกณฑเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ตรงกับความตองการของสถานศึกษา๑๖ 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ไดกลาววา การวางแผนบุคคลจะตองมีการพิจารณาทรัพยากรท่ีมีอยุ
ในปจจุบัน มีการตรวจสอบและมีแผนท่ีจะชวยใหสามารถคาดการณไดตามความตองการกําลังคน
ในสถานศึกษาไวเปนการลวงหนา และการใชอัตรากําลังท่ีมีอยูในสถานศึกษาใหเกิดประโยชน
สูงสุด ตลอดจนศึกษาวิจัยอัตรากําลังคน เพ่ือวางมาตรการอันจะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใน
สถานศึกษามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๑๗ 
 สมชาย หิรัญกิตติ ไดอธิบายไววา การวางแผนงานบุคคลเปนกิจกรรมขั้นตนของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาท่ีจะตองทําแผนกําหนดความตองการบุคคลของสถานศึกษาเปน
ระยะ ๆ ไวเปนการลวงหนา ในลักษณะของกรอบอัตรากําลัง ซ่ึงแสดงท้ังปริมาณ และคุณภาพของ
บุคลากรท่ีตองการ ตามลักษณะของงานและตําแหนงซ่ึงการวางแผนงานบุคคลจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น๑๘ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน กลาววา การวางแผนบุคคลเปนกระบวนการ เพ่ือใหไดมาซ่ึง
บุคคลท่ีเหมาะสมเขาทํางาน โดยจะไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถตามท่ีสถานศึกษามีความ
ตองการ การวางแผนบุคคลไมใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคดวยตนเอง จะตองอาศัยขอมูลในการวางแผนปฏิบัติเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด๑๙ 
 อนีวัช แกวจํานงค ไดอธิบายไววาการวางแผนงานทรัพยากรมนุษยเปนการคาดคะเนถึง
ความตองการอัตรากําลังคนของสถานศึกษาไวลวงหนาวาตองการคนประเภทใด ระดับใด จํานวน
เทาใด ตองการเม่ือใด และกําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีตองการไวลวงหนา ตลอดจน
กําหนดระเบียบการปฏิบัติตาง ๆ เพ่ือใชบุคคลท่ีมีอยูในสถานศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุดและชวย
ลดความขัดแยงระหวางหนวยงานกับองค ชวยสรางความพรอมในการดําเนินงาน ชวยองคกร
กําหนดคาใชจายในการจัดการทรัพยากรมนุษยใดอยางเหมาะสม๒๐ 

                                                             
 ๑๖เสนาะ ติเยาว, องคความรูกับความจริง, (กรุงเทพฯ: ชวนพิมพ, ๒๕๓๘),หนา ๑๘. 
 ๑๗เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (ภากวิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๒. 
 ๑๘สมชาย หิรัญกิตติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ีหนึ่ง, (กรุงเทพฯ: บริษัทธีระฟลมและ
ไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๖๙-๗๑. 
 ๑๙ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: บริษัทพิมพดีด๒๕๔๓),หนา ๑๒๒. 
 ๒๐อนีวัช แกวจํานงค, การจัดการทรัพยากรมนุษย,(สงขลา ,๒๕๕๒),หนา๗๑-๗๒. 



๒๐ 

 ภิญโญ สาธร ไดอธิบายไววา การวางแผนบุคคล หมายถึง การดําเนินไปสูการกําหนด
กลวิธีใหไดกําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถ ใหเหมาะสมกับงานและเวลา ท้ังไดดานจํานวนและ
คุณภาพ เขามาปฏิบัติในเวลาท่ีตองการ โดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ
และตอเนื่อง ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะธํารงรักษาอัตรากําลังในสถานศึกษาท่ีมีอยูใหเปนประโยชนสูงสุด๒๑ 
 จากแนวคิดหลาย ๆ แนวคดิ พอสรุปไดวา การวางแผนบุคคล ถือเปนการกําหนดความ
ตองการดานบุคคลในสถานศึกษาไวลวงหนาท้ังในแงปริมาณ และคุณภาพ ท้ังนี้เพ่ือใหไดมาซ่ึง
บุคคลท่ีมีความรู  ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน และสามารถท่ีจะใชบุคคลท่ีมีอยูแลวใน
สถานศึกษาปฏิบัติงานเกิดประโยชนสูงสุดและงานสําเร็จนั้นอยางมีคุณภาพ 
 ๒.๒.๑  ความหมายของการวางแผนงานบุคคล 
การวางแผนงานเปนการเริ่มตนของการบริหารงาน คนหรือบุคคลเปนทรัพยากรท่ีเปนปจจัยสําคัญ
ของการบริหารหนวยงาน เพราะวามันเปนกลไกหลักของหนวยปฏิบัติท่ีสงผลถึงประสิทธิภาพของ
งาน การวางแผนเปนตัวบงช้ีถึงกําลังคน กอนอ่ืนแผนตองชัดเจน มีขอมูลมาอางอิงและเช่ือถือได 
การบริหารงานขององคกรหรือหนวยงาน ยอมตองการบุคคลท่ีมีทักษะ ความรู ประสบการณตางๆ 
หลายอยาง หลายระดับ การวางแผนงานบุคคลท่ีมีความสําคัญตององคกรหรือหนวยงานเพราะจะ
เปนเครื่องชวยใหจุดมุงหมายของหนวยงานสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมาย แตถาการวางแผนกําลังคนไม
ชัดเจน รัดกุม จะทําใหเกิดปญหาในเรื่องตางๆท่ีเกี่ยวเนื่องกับลูกโซ เปนตนวาปญหาความไม
เพียงพอไดบุคคลท่ีวุฒิความรูไมตรงกับงาน การมอบหมายงานใหบุคคลไมตรงกับความรู
ความสามารถ ซ่ึงยอมทําใหผลงานไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการเขาทํางาน ดังนั้นการ
วางแผนงานบุคคลจึงมีนกัวิชาการหลายทานไดใหแนวความคิดไวดังนี ้
 ชูศักดิ์ เที่ยงตรง ใหทัศนะวา การแผนงานบุคคลหรือการวางแผนอัตรากําลังนั้น ๔ อยาง
คือ ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลัง ระยะเวลาส้ันและยาวขององคกร ทําใหเห็นภาพพจนใน
การทํางาน ชวยขยายใหมีประสิทธิภาพและปรับปรุงองคกรและเปนวิธีหนึ่งของการวางแผนงาน
บุคคลและอัตรากําลังตามกิจกรรมของฝายบริหารในการกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและการ
ปฏิบัติการท่ีเกี่ยวกับบุคคลไวลวงหนาเพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการอยางมีระบบ๒๒ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน มีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลมีลักษณะคลายกับการ
วางแผนท่ัวไป จะแตกตางกันก็เฉพาะในรายละเอียดและการย้ําหนักแนนในสวนท่ีเกี่ยวกับกิจการ
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,อางใน นายวีระ สุรินทรการบริหารงานบุคลากร, (เชียงใหม: ๒๕๕๒), หนา ๑๔. 
 ๒๒ชูศักด์ิ เท่ียงตรง, อางในพระครูวิจิตรปทุมรัตน, การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขต
คลองสามวา กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๔), หนา๓๐. 



๒๑ 

(Objective)นโยบาย(Policy) แนวปฏิบัติ (Proce-dure) และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) 
ดังนั้น แผนงานบุคคลจึงเปนแผนท่ีเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกรท่ีเนนในเรื่องบุคคลเพ่ือสนอง
ความตองการขององคกรและผูปฏิบัติงานใหสามารถดํารงชีวิดในสังคมไดอยางมีความสุข๒๓ 
 คาสเตทเทอร (castetter) ใหความเห็นวาการวางแผนงานบุคคลหรือกําลังคนเปน
ขั้นตอนแรกของขบวนการบริหารงานบุคคล ไดแกการบริหารงานบุคคลหรือกําลังคน การสรรหา 
การคัดเลือก การจูงใจบุคคลและอ่ืนๆการบริหารงานบุคคลตองมีการวางแผนกําลังคนเพ่ือเตรยีมคน
ใหเหมาะกับงานและเวลาเพ่ือใชบุคคลท้ังหมดใหเกิดประโยชนสูงสุดอันจะทําใหบรรลุเปาหมาย
ตามความตองการขององคกรและหนวยงาน๒๔ 
 ฟชเชอร (Fisher) ใหความหมายวา การวางแผนกําลังคน คือวิธีการกําหนดความ
ตองการกําลังคนในอนาคตและการปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมาย๒๕ 
 เวตเตอร (Vetter) ไดอธิบายไวดังนี้ การวางแผนกําลังคนเปนการจัดใหองคกรไดมี
กําลังคนเทาท่ีตองการในตําแหนงตางๆในอนาคต ดวยการเตรียมการเกี่ยวกับปริมาณและคุณภาพ
ของบุคคลท่ีพึงประสงคซ่ึงในระยะยาวจะทําใหองคการไดรับประโยชนสูงสุด๒๖ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการนั้นจึง พอสรุปไดวา การวางแผนบุคคลเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก
เนื่องจากวาการจะกระทําการใดๆนั้นจําเปนตองมีการวางแผนกอนทําไมใชวาจะทําโดยไมมีการ
วางแผนดังนั้นหลักการในการวางแผนงานบุคคลจึงจําเปนตองดําเนินการเพ่ือใหมันสอดคลองกับ
งานท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหไดรับผลดีมีความสําเร็จในองคกรท่ีบุคคลกระทําอยู และเปนไปตามแผนงาน
ของตนวางไวเชนการสํารวจการวางแผนอัตรากําลัง มีสวนรวมในการดําเนินงานหรือแผนงานท่ี
กําหนดไว และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ 
 
 ๒.๒.๒  ความสําคัญของการวางแผนบุคคล 
 การวางแผนบุคคลในสถานศึกษาเปนส่ิงจําเปนในการบริหารงานบุคคลหากไมมีการ
วางแผนบุคคลในสถานศึกษาท่ีดีจะมีผลกระทบถึงเปาหมายของสถานศึกษาเพราะจะประสบกับ

                                                             
 ๒๓ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพฯ: ชีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),หนา ๑๕. 
 ๒๔Castetter,William,The Personnel Function in Educational Administration,New York: 
Macmilla Publishing Co.,Inc., 1976. P. 35-91. 
 ๒๕ Fisher, Frank E. WManpower Management: Hand-book of Madern Personnel Administration, 
Joseph J. Famuralo.Editor in. 1976.P.6-9. 
 ๒๖ Vetter,Erick W. Manpower Planning for High Talent Personnel. Ann Arbor : Bureau of 
Industrial Relation,1972. P15. 



๒๒ 

ความไมเพียงพอตอบุคคลการจัดบุคคลไมเหมาะสมกับงานซ่ึงจะทําใหการทํางานของสถานศึกษา
ไมมีประสิทธิภาพและมีผลตอการอยูรอดของสถานศึกษาในการท่ีจะตองถูกยุบไปขึ้นกับ
สถานศึกษาขางเคียง 
 จําลองครุฑขุนทด ไดอธิบายถึงกระบวนการวางแผนบุคคลวา  ในสถานศึกษาจะตองมี
ขั้นตอนอยู๓ขั้นตอนคือการจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกําลังบุคคลในสถานศึกษาการจัดเตรียมขอมูล
เกี่ยวกับกําลังบุคคลใหเปนปจจุบันการคาดคะเนกําลังคนในระยะเวลาท่ีกําหนดไวในอนาคตการ
วางแผนบุคคลเปนการปฏิบัติการเฉพาะหรือจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกําลังคนเขาดวยกัน๒๗ 
 สิริกรมณีรินทร ไดเสนอขั้นตอนในการวางแผนบุคคลในสถานศึกษาไวดังนี้คือการ
ตระหนักถึงขอบเขตของปญหาการกําหนดวิธีท่ีเปนไปไดสําหรับการแกปญหาการรวบรวมและการ
วิเคราะหขอมูลการกําหนดทางแกปญหาการเตรียมการเพ่ือปฏิบัติตามแผน๒๘ 
 จากแนวคิดหลายๆแนวคิดพอสรุปไดวาความสําคัญของการวางแผนบุคคลใน
สถานศึกษาจะประกอบดวยขั้นตอนวางแผนกําลังคนซ่ึงควรมีกิจกรรมสําคัญตั้งแตการกําหนดการ
คาดการณกําลังคนในอนาคตการเก็บขอมูลกําลังคนในปจจุบันการวิเคราะหขอมูลการกําหนด
วิธีการตลอดจนระยะเวลาขั้นการปฏิบัติตามแผนคือการนําแผนท่ีทําไวไปปฏิบัติเชนการสรรหาการ
คัดเลือกการสับเปล่ียนการเฉล่ียอัตรากําลังขั้นการประเมินผลซ่ึงเปนขั้นสุดทายในการวางแผน
กําลังคนเพ่ือศึกษาดูวาสามารถปฏิบัติไดตามแผนท่ีวางไวหรือไมมีปญหาอุปสรรคหรือขอปรับปรุง
แกไขอยางไรท่ีจะทําใหการวางแผนบุคคลนั้นรัดกุมและเหมาะสมกับสถานศึกษามากท่ีสุดและ
เปนไปตามแผนงานท่ีวางไว 
 
๒.๓  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 ๒.๓.๑  ความหมายของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 ในบรรดาทรัพยากรท้ังหลายนั้น คนถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะคนทําใหเกดิ
ปจจัยอ่ืน ๆ ตลอดจนคนท่ีเปนผูนําปจจัยตาง ๆ ไปปฏิบัติทําใหงานเกิดผลสําเร็จได การจัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงาน ใหตรงกับความรูความสามารถเปนแนวทางนําไปสูความสําเร็จ ในการบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษา การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดมีผลใหแนวคิดไวดังนี้  
 ทองคํา ผดุงสุข ไดอธิบายไววา การจัดบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาเปนส่ิง
สําคัญยิ่ง การท่ีจะบรรจุคนกับงานใหตรงกับความรูความสามารถ ความถนัดและความสนใจ เกิด
                                                             
 ๒๗จําลอง ครุฑขุนทด, หลักการบริหารงานบุคลากร , (กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว , 
๒๕๔๕),หนา ๑๐. 
 ๒๘สิริกรมณีรินทร, หมากเด็ดในการบริหารคน, ไทยรัฐ, (๕พฤษภาคม๒๕๔๕), หนา๑๒. 



๒๓ 

ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมสงผลดีแกตัวผูเรียนอันเปนหัวใจสําคัญของ
สถานศึกษา๒๙ 
 สุชาติ สุขประกอบ อธิบายไววา การจัดคนเขาปฏิบัติงาน ใหเกิดผลตอความสําเร็จนั้นได 
จึงควรคํานึงถึงภูมิหลังและผลงานท่ีเขาเคยปฏิบัติแลวไดผลเปนสําคัญ ตองจัดคนเขาทํางานใหตรง
กับความรูความสามารถท่ีเขามีอยู เพ่ือท่ีจะไดใชประโยชนจากบุคคลเหลานี้อยางสูงสุด งานก็จะ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ๓๐ 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา ใหแนวคิดในการจัดการบุคลากรเขามาปฏิบัติงานวา ขั้นตอนนี้จะ
เปนขั้นตอนตอจากการไดรับการคัดเลือกและบรรจุบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแลว 
สถานศึกษาจะตองจัดบุคลากรท่ีไดรับนั้นเขามาปฏิบัติงานตามความเหมาะสม มีขั้นตอนในการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษาดังนี้ คือ ขั้นตอนท่ี ๑การพิจารณาตามแผนงานสถานศึกษา 
ขั้นตอนท่ี ๒การพิจารณาตามขอมูลท่ีเกี่ยวกับตัวบุคลากร ท่ีสถานศึกษาไดรับการจัดสรรหา สวน
ขั้นตอนท่ี ๓เปนการมอบหมายงานและขั้นตอนท่ี ๔ การปฐมนิเทศ ขั้นตอนท่ี ๕ สภาพการทํางาน 
ซ่ึงองคการควรกําหนดใหเหมาะสมตามตําแหนงของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน๓๑ 
 สนอง ศิริกุลวัฒนา กลาวถึงการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานวา จะจัดอยางไรใหเกิดการ
ประหยัดและใหไดประโยชนจากทรัพยากรบุคคลใหมากท่ีสุด โดยคํานึงถึงงานและบุคลากรใหมี
ความเหมาะสมกันระหวางงานกับบุคคลท่ีมีอยู ตลอดจนเปนการจัดบุคลากรใหทํางานตามความรู
ความสามารถของแตละบุคคล เชน คนท่ีเรียนจบวิชาเอกคณิตศาสตร ก็จัดใหบุคคลนั้นสอนวิชา
คณิตศาสตรจะหาคนท่ีทําหนาท่ีการเงิน ก็จะตองหาบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบเปนอยางดีมีความ
ละเอียดลออ และมีความซ่ือสัตยสุจริต มีความรูเกี่ยวกับระเบียบการรับเงิน – จายเงิน ดังนั้นการจัด
บุคคลเขาทํางานจะตองจัดใหเหมาะสมกับงานเปนสําคัญ และใชระบบคุณธรรม ไมใชระบบ
อุปถัมภ การบริหารงานบุคลากรหรือการจัดคนเขาปฏิบัติงาน โดยอาศัยระบบคุณธรรมนั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาอาจจะตองประยุกตหลักท้ัง ๔ ประการของระบบคุณธรรมอันไดแก หลักความ
เสมอภาค กลาวคือ ทุกคนท่ีไดรับการจัดสรรหาหรือสงมาปฏิบัติงานในสถานศึกษาจะไดรับการ
พิจารณาโดยอาศัยหลักการเชน ระเบียบ มาตรฐาน และแนวปฏิบัติ ในแนวเดียวกันหรือเทาเทียมกนั 
                                                             
 ๒๙ทองคํา ผดุงสุข , การใชบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน , (กรุงเทพฯ: กรมวิชากา, ๒๕๔๐),              
หนา   ๑๒๑-๑๒๕. 
 ๓๐สุชาติ สุขประกอบ,การบริหารบุคลากรในโรงเรียน, (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐),      
หนา ๑๕๘. 
 ๓๑วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย,พิมพครั้งท่ี ๓(กรุงเทพฯ:โพรเพช,๒๕๔๙), 
หนา ๔๕. 



๒๔ 

นอกจากนี้ยังมีหลักของความสามารถ หลักการนี้บุคลากรจะไดรับการพิจารณาจากความรู 
ความสามารถ และประสบการณ ตามคุณลักษณะอยางแทจริงของแตละบุคคล โดยผูบริหาร
สถานศึกษาตองพยายามจัดงานหรือมอบหมายอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความสามารถของ
บุคลากร อันจะทําใหบุคลากรนั้น มีโอกาสแสดงความสามารถไดอยางเต็มท่ี ผลท่ีไดรับตามมาก็คือ 
บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตน ในขณะเดียวกันของสถานศึกษาก็จะบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว  
 การเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงเกี่ยวกับตําแหนง เปนเพ่ือความกาวหนาของบุคลากรเปน
สวนใหญ ท่ีจะทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจ ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเปนอยางดีและงานมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะทางดานปริมาณและคุณภาพ หลักความเปนกลางในท่ีนี้มีความหมายได
เปน ๒ ทาง คือ ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนกลางในการบริหารงาน โดยจัดใหบุคลากร
ปฏิบัติงานดวยความไมลําเอียง หรือไมมีอคติตอบุคคลประการใดประการหนึ่ง มีความเปนกลางใน
งานท่ีมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติ กลาวคือ งานท่ีมอบหมายใหปฏิบัตินั้นไมควรจะเปนงานท่ีความ
สนับสนุนความคิดทางการเมือง หรือของบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงถาหากเปนดังนี้แลว 
บุคลากรท่ีไดรับมอบหมายงานจะไมมีความอิสระเสรใีนการปฏิบัติงานของตน๓๒ 
 จากแนวคิดหลายแนวคิด พอสรุปไดวาการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานนั้นผูทําหนาท่ีใน
การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ควรจะยึดในการจัดบุคลากร ท่ีทางสถานศึกษาไดรับการ
สรรหาและคัดเลือกมาแลว โดยการพิจารณาอยางเหมาะสม ระหวางคนกับงานตองจัดคนใหตรงกบั
ความรู ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ ท้ังนี้เพ่ือจะไดรับประโยชนจากบุคคลนั้นมากท่ีสุด  
 
 ๒.๓.๒ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานก็เปนหนาท่ีหนึ่งท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในบรรดาหนาท่ีตางๆ ท่ี
ผูบริหารจะตองมีความรับผิดชอบ ตอหนาท่ีในการจัดบุคคลเขาทํางาน หลังจากมีการจัดองคกรจน
เสร็จส้ินแลว ก็จะตองถูกบรรจุดวยบุคคลท่ีจะเขามาปฏิบัติหนาท่ีในองคกร เพ่ือใหองคกรมี
ประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุด ดังท่ีทาน 

 ไพบูลย สําราญภูติ กลาววา การเลือกคนเขามาทํางาน ปญหาใหญท่ีนักบริหารมักจะ
ประสบอยูเปนประจํานั้นก็คือ การเลือกคนเขาทํางานไมไดดังใจ ทํางานไมตรงกับสายท่ีทํา การ
เลือกคนทํางานจะตองใหถูกใจ และเปนไปตามขั้นตอน อันจะทําใหเกิดแรงจูงใจ ตอบุคคลผูซ่ึง

                                                             
 ๓๒สนอง ศิริกุล, วัฒนาการปฏิบัติงานของขาราชการครู, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพฯ: กรมอาชีวศึกษา, 
ม.ป.ป.), หนา ๘๑๑-๘๑๒. 



๒๕ 

ทํางานตรงกับความถนัดตามความสามารถของตน จนเกิดความพอใจ และมีความสุขในการทํางาน
รวมกัน๓๓ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช กลาววา การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคกร ท่ีเปน
ขั้นตอนท่ีตอจากการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง สวนการบริหารงานหรือการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
นั้นตองใหดําเนินการในระบบคุณธรรมมากกวา ซ่ึงผูบริหารสามารถนําหลักธรรม๔ อยางนี้ไปใช
เขาในการบริหารงานหลักธรรม ๔ อยางคอื๓๔ 

  ๑. หลักความเสมอภาค หมายความวา ทุกคนท่ีไดรับการจัดสรร หรือสงมา
ปฏิบัติงานในองคกรนั้น จะไดรับการพิจารณา โดยอาศัยระเบียบ มาตรฐานในการปฏิบัติงานอัน
เดียวกันและเทาเทียมกันและทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน 

  ๒. หลักความสามารถ ขอนี้บุคคลจะไดรับการพิจารณาตามความรู ความสามารถ 
คุณสมบัติและประสบการณอยางแทจริงของแตละบุคคล แตวาผูบริหารจะตองจัดงานและ
มอบหมายงานใหเหมาะสม สอดคลองกับความสามารถของแตละบุคคล เพ่ือทําใหงานบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไว 
  ๓. หลักความม่ันคง งานหรือตําแหนงท่ีบุคคลไดรับมอบหมายนั้น ผูบริหารตอง
แสดงใหเห็นวาเปนงานหรือตําแหนงท่ีมีความม่ันคงพอสมควรเพ่ือความกาวหนาของบุคคลใน
องคกรเปนสวนใหญอันจะทําใหบุคคลในองคกรเกิดขวัญและกําลังใจ ท่ีจะปฏิบัติงาน ในหนาท่ี
ของตนไดเปนอยางดี ไมวาจะเปนงานดานคุณภาพและปริมาณ 

  ๔. หลักความเปนกลาง กลาวถึงหลักความเปนกลางผูบริหารตองมีความเปนกลาง
ในการจัดใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเท่ียงธรรม ไมจัดดวยความลําเอียงหรือมีอคติตอบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง ผูบริหารจะตองดูวางานนั้นเหมาะกับใครๆเปนคนท่ีมีความสามารถในดานนี้ 
  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา ความสําคัญของการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตองใหเปนไปตาม
หลักความยุติธรรม ไมมีความลําเอียงและอคติตอกลุมใดกลุมหนึ่งการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน การ
ประชุม การแผนงานตางๆ การกําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการพิจารณา
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเพ่ือใหเท่ียงธรรม นําความรูความสามารถและความถนัดมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและกําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของผูบริหารและครู

                                                             
 ๓๓ไพบูลย คุณชมพู, (บริหารงานบุคลากร.ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัดลําพูน, ๒๕๔๕), หนา ๕๖-๕๗. 
 ๓๔มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช,อางในวิทยานิพนธนายวีระ สุรินทร เร่ืองการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนขนาดเล็ก ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม,๒๕๕๒),หนา ๒๔-๒๕. 



๒๖ 

อาจารย ก็นับวาเปนส่ิงสําคัญมากตอกับองคกร บุคคลนั้นมีความพอใจ มีกําลังใจในการปฏิบัตงิานก็
จะเกิดประโยชนมากหมายตอกับองคกร 
 
 ๒.๓.๔  การทดลองปฏิบัติงาน 

 การทดลองปฏิบัตงิานก็เปนงานสําคัญอยางมากเพ่ือเปนการคดัเลือกเอาบุคคลท่ีจะมาทํา
หนาท่ีท่ีตรงกับงานตรงกับความสามารถของบุคคลเพ่ือท่ีจะบรรจุเขาในหนวยงาน 
 ศูนยสรรหาและเลือกสรรสํานักงานก.พ.กลาววากฎก.พ. วาดวยการทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการและการพัฒนาขาราชการป ๒๕๕๓ จริงมีกําหนดการทดลองปฏิบัติงานเพ่ือใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนพ.ศ. ๒๕๕๑และเพ่ือเสริมสรางใหสวนราชการและ
ผูบังคับบัญชาดําเนินการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการและการพัฒนาขาราชการใหเปนไปตาม
เจตนารมณของมาตรา๕๙ดังนี้๓๕ 
 ๑.  การกําหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 
กําหนดใหผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการตองทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงท่ีไดรับแตงตัง้
ตามระยะเวลาท่ีสวนราชการกําหนดเปนเวลาไมนอยกวา๖เดือนแตไมเกิน๑ ปและในกรณีท่ีไม
สามารถประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการไดก็สามารถขยายเวลาไดครั้งละ๓เดือนไมเกิน
๒ครั้งรวมระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการและเวลาท่ีขยายแลวตองไมเกิน๑ป 
 ๒.  การนับระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 
  ๒.๑  ใหเริ่มนับระยะเวลาใหมในกรณีดังนี้ 
   ๑  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันแตตางสายงาน 
   ๒  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในตําแหนงตางประเภท 
   ๓  การโอนทุกกรณียกเวนการโอนโดยผลของกฎหมาย 
  ๒.๒  ใหนับระยะเวลาตอเนื่องในกรณีดังนี้ 
   ๑  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกัน 
   ๒  การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเดียวกันตางสายงานแตภารกิจ/
งาน/กิจกรรมของงานและเปาหมายในการปฏิบัติงานของตําแหนงใหมสอดคลองใกลเคียงหรือไม
แตกตางไปจากตําแหนงเดิม 
 
 
                                                             

๓๕ศูนยสรรหาและเลือกสรรสํานักงานก.พ. (พิมพครั้งท่ี๑, ๒๕๕๓), หนา๙. 



๒๗ 

 ๓  การโอนโดยผลของกฎหมาย 
 ๔  การออกจากราชการไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร
แลวไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหกลับเขารับราชการอีก 
 ดังนั้นจึงพอสรุปไดวาการทดลองปฏิบัติงานก็เปนการดูเรื่อง พฤติกรรม ความสารถใน
การทํางาน การอยูรวมกันในองคกร แตวาการทดลองลองนัน้จะตองอาศัยเวลาเพ่ือใหรูชัดวาบุคคล
นั้นเปนไปตามองคกรไดกําหนดหรือไม พอท่ีจะรับผิดชอบงานนี้ไดหรือไม ท้ังนี้นั้นก็แลวแตความ
เหมาะสมท่ีจะสามารถจัดเขาในงานท่ีเกีย่วของเพ่ือใหงานนั้นดําเนินไปไดดวยด ี
 
 ๒.๓.๕  การบรรจุแตงตั้ง 

 การบรรจุแตงตั้ง ขั้นนี้เปนขั้นสุดทายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเขาดํารงตําแหนง
เพ่ือใหไดรับผลท่ีดี ดังนั้นจึงมีนักวิชาการใหความหมายของการบรรจุแตงตั้งไวดงันี้ 
 พนัส หันนาคินทร กลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวา หมายถึง การรับบุคคลเขาเปนขาราชการ 
สวนการแตงตั้งเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบในตําแหนงท่ีไดรับการ
บรรจุ๓๖ 
 อิศรัตน ศรีวัฒนา กลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวา เปนการระบุท่ีแนชัดถึงตําแหนงงาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ และสภาพท่ีท่ีจะปฏิบัติงาน การบรรจุเขารับตําแหนงมักจะใหเปนเสรีของ
ผูสมัครท่ีจะเลือกโรงเรียนหรือสถานท่ีทํางานตามสิทธิ และลําดับกอนหลังจากผลการสอบโดย
ไมไดคํานึงถึงองคประกอบอ่ืนๆ๓๗ 
 สมานรังสิโยกฤษฎ ไดกลาวถึงการบรรจุแตงตั้งวาเปนกระบวนการดําเนินการท่ีตอเนื่อง
จากการคัดเลือกเม่ือคัดเลือกไดตัวบุคคลมาแลวก็จะตองบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงเพ่ือปฏิบัติงาน
ตอไปการบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงอาจดําเนินการไดเปน๒ขั้นตอน๓๘ดังนี้ 
 ๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเขาดํารงตําแหนงตามท่ี
คัดเลือกไวใหเขาปฏิบัติหนาท่ีในชวงระยะเวลาหนึ่งกอน โดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
เพ่ือจะทดสอบดูวาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี

                                                             
 ๓๖พนัส หันนาคินทร. การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก, (โครงการตํารามหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒพิษณุโลก.๒๕๔๒),หนา ๗๕. 
 ๓๗อิศรัตนศรี วัฒนา. ความคาดหวังของครูที่มีตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
เอกชนอําเภอปากชองจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร๒๕๔๐. 
 ๓๘สมาน รังสิโยกฤษฎ.การบริหารงานบุคคล.(กรุงเทพฯ : ก.พ.๒๕๔๐), หนา๗๒. 



๒๘ 

หรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถามีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง 
 ๒. การบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง เปนการดําเนินการตอจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เม่ือผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาไดพิจารณาเห็นวาบุคคลไดทดลองปฏิบัติราชการ
ครบกําหนดตามเวลาแลว เปนผูมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนง
หนาท่ีแลว ก็ออกคําส่ังบรรจุใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป 
 ดังนั้นจึง พอสรุปไดวา การบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การจัดใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือก
เขาดํารงตําแหนงหนาท่ี เขาปฏิบัติงาน ตามท่ีไดมอบหมายงานให หรือกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบในตําแหนงท่ีท่ีไดรับการบรรจุ ท้ังนี้นั้นกอนจะบรรจุรับแตงตั้งและมอบหมายงานให ผู
ท่ีแตงตั้งตองดูวามีความเหมาะสมหรือไม ทางดานคุณสมบัติ  ถามีความพรอมก็ใหบรรจุแตงตั้งตาม
หนาท่ีตอไป 

 
๒.๔  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 

 การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหไดผลงานตามท่ีหนวยงานตองการหรือใหไดผลงานดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึงอาจมีการสงเสรมิ
ดานความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณ หรือสงเสริมใหครูมีวิธีในการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
ดวยกิจกรรมตางๆ เชน การอบรมสัมมนา การศึกษาตอ การดูงานและการประชุมสัมมนา ซ่ึงมีผูรูได
ใหแนวคิดไวดังนี้ 
 กิติมา ปรีดีดิลก ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลไววาการพัฒนาบุคลากรเปนการเพ่ิมพูน
และปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงาน ทําใหงานท่ีปฏิบัตนิั้นมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
มาก ถือเปนการตอบสนองตอหนวยงานอันไดแกสถานศึกษาและความกาวหนาของครูผูปฏิบัติงาน
ไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําได๓๙ 
 กุลธน ธนาพงศธร ไดอธิบายไววา การพัฒนาบุคคล คือการพัฒนาศักยภาพของ
ครูผูสอนในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีในงานสอนท่ีอยูในสวนของความรับผิดชอบไดดี
ยิ่งขึ้นท้ังทางดานความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณนอกจากนี้ใหบุคลากรมี
ทัศนคติท่ีดีตออาชีพความเปนครูและเห็นวาอาชีพครูเปนอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคมทําใหบุคลากรครู
เกิดขวัญกําลังใจรักอาชีพครแูละมีความตั้งใจคิดปรับปรุงพัฒนาตนเองใหทันสมัยอยูเสมอเพ่ือสงผล
ดีตอการปฏิบัติงานตลอดจนสงผลถึงตัวผูเรียนการพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการใหบุคลากรมี
                                                             
 ๓๙กิติมา ปรีดีดิลก, อางในวิทยานิพน, การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา , 
(กรุงเทพฯ : ๒๕๕๔),หนา ๓๘. 



๒๙ 

โอกาสไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลงานตามท่ีหนวยงานหรือ
สถานศึกษาตองการเพ่ือจะไดมีการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม๔๐ 
 มอนถิ่น นพคุณ ไดอธิบายไววาการพัฒนาบุคคลคือจะตองพัฒนาคนท่ีมีอายุประมาณ 
๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพระคนกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัวและตองการสรางผลงานให
หัวหนา ผูบริหาร ไดเห็นผลงานดีเดนและเปนการหาวิธีสงเสริมใหผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลกลุมในสถานศึกษาไดมีความรูความสามารถมีทักษะมีประสบการณสามารถปฏิบัติงานการ
ฝกอบรมการศึกษาตอการศึกษาดูงานการสัมมนาการประชุมเชิงปฏิบัติการการวิจัยในช้ันเรียน๔๑ 
 หวนพินธุพันธ ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรเปนกรรมวิธีตางๆท่ีมุงเพ่ิมความรูความ
ชํานาญประสบการณแกบุคลากรทุกคนใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
ในสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพหรือคุณภาพดียิ่งขึ้น๔๒ 
 ธงชัย สมบุรณ ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีสําคัญของการ
บริหารงานบุคลากรหากมีบุคลากรในหนวยงานเฉื่อยชาเม่ือปฏิบัติตามหนาท่ีไปไดสักระยะหนึ่ง
ความรูความสามารถท่ีมีอยูอาจจะลดลงไปเนื่องจากบุคลากรไมคอยมีความสนใจในการศึกษา
คนควาหาความรู เ พ่ิมเติมถึงแมจะหาความรู เพ่ิมบางแตก็ไมตอเนื่องจึงมีผลทําใหความรู
ความสามารถของบุคลากรลดลงโดยเฉพาะอยางยิ่งในโลกของยุควิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใน
ปจจุบันมีความเจริญกาวหนาไปอยางไมหยุดยั้งจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรท่ีทําหนาท่ีในการสอนท้ังนี้เพ่ือเปนการเสริมสรางสมรรถภาพ
ในการทํางานของครูใหไดมีโอกาสกาวทันกับเหตุการณปจจุบันอันจะสงผลใหเกิดประโยชนตอ
ผูเรียนและตัวบุคลากรครูเองการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซ่ึงมีความมุง
หมายจะพัฒนาบุคลากรใหมีความชํานาญเพ่ือชวยนําพาองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมาย
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ๔๓ 

                                                             
 ๔๐กุลธน ธนาพงศธร,การพัฒนาบุคคล,เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลหนวยที่ ๑-๒ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,พิมพครั้งท่ี ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), 
หนา ๑๖๙-๑๗๑. 
 ๔๑มอนถิ่น นพคุณ, การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาครู,
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๑), หนา๒๓. 
 ๔๒หวน พินธุพันธ, การบริหารโรงเรียน, พิมพครั้งท่ี๖, (กรุงเทพฯ: อักษรการพิมพ, ๒๕๔๐), หนา
๒๘. 
 ๔๓ธงชัย สมบูรณ, จากองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรเปยมสุข,(กรุงเทพฯ:ปราชญสยาม, ๒๕๔๙),
หนา ๑๕-๑๖. 



๓๐ 

 สมคิด บางโมง กลาวไววาการพัฒนาบุคลากรคือกรรมวิธีตางๆเพ่ือมุงท่ีจะเพ่ิมพูนความรู
และความชํานาญตลอดจนเพ่ิมพูนประสบการณใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีในความรับผิดชอบไดผลดียิ่งขึ้นและมีคุณภาพ๔๔ 
 บาเดอร และบลูม(Bader&Bloom) กลาววา การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรมเปน
กระบวนการท่ีเปนระบบ เปนขั้นตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของThe high Impact 
Training Modelมี ๕ ขั้นตอนคือระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรมการสราง
เครื่องมือการเรียนรู การนําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใชและการสรปุประเมินผล๔๕ 
 จากแนวคิดดังกลาวพอสรุปไดวา การพัฒนาบุคคล ถือเปนกระบวนการดําเนินงานให
บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรครูในสถานศึกษาใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ สามารถ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือทําหนาท่ีในการจัดการเรียนการสอน ใหประสบผลสําเร็จมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นกวาเดิม ผู เรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรถือเปน
กระบวนการเสริมสรางเพ่ิมพูนทักษะ เพ่ิมพูนประสบการณ มีทัศนคติตออาชีพครูท่ีดี สงผลใหการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
 
 ๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 

 การพัฒนาบุคคล ก็เปนการเสริมทักษะและประสบการณใหแกคนและองคการซ่ึงจะ
ยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น เนื่องจากบุคคลเปรียบเสมือนกลไกตัวสําคัญ
ท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ และมีมากผลอันท่ีองคกรไดกําหนดเอาไว ดังท่ีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไวดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล คือ การฝกฝนกับการใหการศึกษา ซ่ึง
เปนวิธีท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การ
กระทําการพัฒนานั้นจะตองกระทําเปนการตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถความรู ความชํานาญ 
และทัศนคติ และคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี๔๖ 

                                                             
 ๔๔สมคิด บางโมง, อางในวิทยานิพนธพระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก(จะมะณี),(การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอยสํานักงานเขตพึ้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต๓, ๒๕๕๒), หนา๔๖. 
 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, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพฯ: โรงพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒),หนา ๘๐. 



๓๑ 

 ประวีณ ณ นคร และคณะ กลาวไววา การพัฒนาบุคคล ก็คือ การทําความสําเร็จใหกับ
องคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการหนึ่งของพัฒนาบุคคล จึงเปน
เรื่องเกี่ยวกับการพัฒนา พฤติกรรมของมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยในการพัฒนา ท่ีมีชีวิต
จิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและมีพฤติกรรมแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกันออกไป 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกยอมเกิดขึ้นมาโดยตองมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคคล ใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมของมนุษยท่ีเกิดขึ้น 
ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ไดดวยการจูงใจๆ คือการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไป
ตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุแรงกระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไว
ลวงหนา๔๗ 

 นงนุช วงษสุรรรณ ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง วิธีการท่ีสงเสริมความ
เจริญกาวหนาใหกับบุคคลในดานแนวความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เพ่ือชวยใหบุคคลมี
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จไดสูงสุด จึงสรุปได
ดังนี้วา 

  ๑) การพัฒนาบุคคล เปนขบวนการในการสรางบรรยากาศในการทํางานเพ่ือท่ีจะ
ดึงเอาศักยภาพของบุคคลมาทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความพึงพอใจ 

  ๒) การพัฒนาบุคคลจะตองใชวิธีหลายอยาง เชน การใหการศึกษา การฝกอบรม
และทักษะเปนตน 

  ๓) การพัฒนาบุคคลเพ่ือใหองคกรอยูรอด และเจริญกาวหนาดังนั้นจึงสรูปไดวา 
การพัฒนาบุคคล คือกระบวนการใชศาสตรและศิลปในการสงเสริมความรู ความคิด ความสามารถ 
ทักษะ และจิตใจใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดความสําเร็จในโรงเรียน๔๘ 

 ประธานไกสอน พรมวิหาน ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับพัฒนาการศึกษาไวดังนี ้
  ๑)  พัฒนาบทบาทของการศึกษาท่ีมีตอภารกิจปฏิวัติของประเทศใหสอดคลองกัน 

  ๒)  การนําเอาการศึกษาใหสัมพันธสอดคลองกับลักษณะพิเศษตางๆ ท้ังดาน
เศรษฐกิจและสังคม ของแตละหนวยงาน และของแตละทองถ่ิน 

  ๓)  การทําใหประชาชนไดรับการศึกษาระดับประถมศึกษาโดยท่ัวไป(การศึกษา
ภาคบังคับ) 
  ๔)  การยกคุณภาพการศึกษา และการเพ่ิมประสิทธิผลของการศึกษา 

                                                             
 ๔๗ประวีณ ณ นคร และคณะ ,เอกสารสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล, พีมครั้งท่ี ๒๒,  
 ๔๘นงนุช วงษสุรรรณ, . การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, โครงการวิชาการตําลาวิชาการราชภัฎ
เสริมพระเกียรติ คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎรําไพพรรณีจันทบุรี . ม. ป. ป หนา ๒. 



๓๒ 

  ๕)  การใหเกียรติศักดิ์ศรี ของครูอาจารยในสังคมใหสูงขึ้น 

  ๖)  การกระตุนใหสังคมมีสวนรวมในการปฏิบัติตามจุดยุทศาสตรการศึกษา เอาใจ
ใสตอการสรางคน  รุนหนุมสาวใหเปนคนใหมในสังคมนิยม 

  ๗)  การเพ่ิมทวีการนําพาของพรรค การบริหารของรัฐตอภารกิจการศึกษา นับวา
เปนผูนําท่ีเอาใจใสและมีวิสัยทัศนกวางไกล๔๙ 

 จากแนวคิดดังกลาวนั้น จึงสรปุไดวา การพัฒนาบุคคล การสงเสริมครู การฝกอบรมจาก
ผูทรงคุณวุฒิจัดใหตัวแทน ครูท่ีไดรับการฝกอบรมความรูตางๆ นํามาพัฒนาตนเองมีการจัดบริการ
เอกสารความรูทางวิชาการแกครูอยางท่ัวถึงสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการมีการสงเสริม
ใหครูสรางผลงานใหมๆสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นก็เปนอีกหนึ่ง
ในการสรางบุคคลใหมีความรูความสามารถในการสรางประเทศใหมีความเจริญกาวหนาขึ้นไป 
บุคคลเรานี้ไปพัฒนาไมวาจะเปนในดานแนวความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เหลานี้จะเปน
ประโยชนอันมากท่ีเดียว แตใหมันสอดคลองกับดานเศรษฐกจิและสังคม ของแตละหนวยงาน และ
ของแตละทองถ่ิน จึงจะมีผลดีในการพัฒนาบุคคล 

 
 ๒.๔.๒  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล ก็เพ่ืออยากเสรมิสรางความรู ความสามารถเขาในการ
ปฏิบัติงานตางๆใหไดรับผลดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน ดังนั้นนักวิชาการไดให
ความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลวาดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการดังนี้ 
  วัตถุประสงคของบุคคลภายในองคกรและ วัตถุประสงคขององคกร 

 ๑)  วัตถุประสงคของบุคคลภายในองคกร 
  ๑.๑  เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  ๑.๒  เพ่ือใหเกิดความเขาใจในเหตุผลของนโยบายและความจําเปนในการ
ดําเนินงานของผูนําในองคกรหรือหนวยงานนั้น 
  ๑.๓  เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความ
เอาใจใสและเห็นคุณคาจากองคกรนั้น อันจะกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร 

                                                             
 ๔๙ประธานไกสอน พรมวิหาน,การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, 
พิมพครั้งท่ี๒, (กรุงเทพฯ: บริษัท ท่ี. พี. พริ้นท จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๒๐-๒๑. 



๓๓ 

  ๑.๔  เพ่ือสนองความตองการท่ีจะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของ
บุคคล 
 ๒)  วัตถุประสงคขององคกร คือ 

  ๒.๑  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

  ๒.๒  เพ่ือลดความสูญเสียจากความรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ 
รวมท้ังความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานใหถูกตอง 

  ๒.๓  เ พ่ือพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางานเพราะมี
ประสบการณท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 
  ๒.๔  เพ่ือสงเสริมความคิดริเริ่มในดานการจัดการ และ ในการจัดระบบการตางกัน 
  ๒.๕  เพ่ือเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะเปล่ียนหนาท่ี หรือตองสูญเสียไป๕๐ 
 สมพงค เกษมสิน ไดกลาวถึงความมุงหมายหรือวิธีการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการ คือ๕๑ 
 ๑.  ความมุงหมายขององคการ (Institutional objectives) เปนความมุงหมายท่ีเนนหนัก
ในแงของสวนรวม ไดแก 
  ๑.๑  เพ่ือสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ๑.๒  เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 
  ๑.๓  เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
  ๑.๔  เพ่ือลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 
  ๑.๕  เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการทํางาน 
  ๑.๖  เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล 
  ๑.๗  เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจ 
  ๑.๘  ฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
  ๑.๙  สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะและ/หรือผูมาติดตอ 
 ๒.  ความมุงหมายสวนบุคคล (Employee objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ
ขาราชการ พนักงานเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลนี้ 
ไดแก 

                                                             
 ๕๐พนัส หันนาคินทร,ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ :โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๗๘. 
 ๕๑สมพงค เกษมสิน, (การพัฒนาบุคคล,.ท่ีมาwww.idis.ru.ac.th/report/index.php?topic=170.0;wap2)
เขาถึงเม่ือ วันท่ี.๒๐/๑๑/๒๕๕๕ 



๓๔ 

  ๒.๑  เพ่ือความกาวหนาในการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง 
  ๒.๒  เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน 
  ๒.๓  เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏิบัต ิ
  ๒.๔  เพ่ือฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ 
  ๒.๕  เพ่ือเรียนรูงานและลดการเส่ียงอันตรายในการทํางาน 
  ๒.๖  เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
  ๒.๗  เพ่ือสงเสริมและสรางขวัญในการทํางาน 
  ๒.๘  เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการท่ีปฏิบัติงานอยูใหดีขึ้น 
 วิน เชื้อโพธิ์หัก ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคคลวา การท่ีเราจัดการปฐมนิเทศเปนการ
แนะนําใหบุคคลไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ ในการสอนงานก็เปนการชวยใหบุคคลมีประสบการณ
ตามความตองการของผูสอน ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติงานอยางถูกตอง สวนการสง
บุคคลไปศึกษาตอ ก็เพ่ือใหบุคคลนั้นมีความรูและเพ่ิมทักษะเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู การท่ีมอบ
อํานาจนั้นทําใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นและเพ่ือใหเรียนรูงานท่ีแตกตางกันในขณะท่ีปฏิบัติงาน
อยู การใหรักษาการแทน ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการได ดังนั้นผูท่ีทําหนาท่ีแทนจะตอง
รับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปนงานในตําแหนงหนาท่ีของผูดํารงตําแหนงนั้น  
 สวนการสับเปล่ียนหรือโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูงานมากขึ้น ซ่ึงการ
ทํางานในองคกรตางๆจะประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเม่ือบุคคลในองคกร ติดตอประสาน
สัมพันธเปนอยางดี อีกอยางตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลายๆ ฝาย เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี การทําหนาท่ีผูชวย เปนการฝกใหบุคคลเรียนรูงานในตําแหนง
ท่ีสูงขึ้นและใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ เพ่ือใหมีการปฏิบัติงานและทําใหบุคคลมีความรู มี
แนวความคิดท่ีใหมๆเขามาในการทํางานการฝกงานในระหวางศึกษาอบรมเพ่ือท่ีจะไดทําการ
สนับสนุนกิจกรรมในการพัฒนาบุคคล ซ่ึงเปนการสนับสนุนใหบุคคลไดจัดกิจกรรมและเขารวม
กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคคลอันเปนผลท่ีจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม เจตคตท่ีิดแีละ
มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดและเขารวมกิจกรรมในการฝกอบรมนั้น ถาจัดไดดีก็จะเปน
การพัฒนาบุคคลท่ีดีมากสุด๕๒ 

 สรุปไดวาการพัฒนาบุคคลและตนเองนั้นผูท่ีตองการพัฒนาตองเปนผูท่ีมีความตั้งใจแนว
แนท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตัวเอง ดวยการรูจักตนเองอยางแทจริงกลานําตัวเองอยางเขมแข็งใน
                                                             
 ๕๒วิน เช้ือโพธ์ิหัก,การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม ,(กรุงเทพฯ:บริษัท โอเอส.พริ้งต้ิง.เฮาส
,๒๕๓๗), หนา ๒๐-๒๒. อางใน Phrakru Vijitpathumrat Nakmee Development of Personnel Administration 
in Primary School Klongsumwa District( BANGKOK,2010),p.41-42 



๓๕ 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีดีมีประโยชน โดยเฉพาะการพัฒนาบุคคลและตนเองนัน้มิไดมุง
พัฒนาเฉพาะความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเทานั้น แตตองมีการเสริมสรางเทคนิควิธีการ
ใหมๆ และทักษะท่ีจําเปน ตองมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี ปรับปรุงบุคลิกภาพใหสามารถอยูรวมกับ
บุคคลอ่ืนไดอยางมีความสุขและเหมาะสม 

 
๒.๕  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคล 

 ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายนั้นผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะใหงานจัดการศึกษาในสถานศึกษาเกิด
ความสําเร็จโดยบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถและเต็มศักยภาพท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลกับสถานศึกษาหนาท่ีอันสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาก็คือการทําใหบุคลากร
ในสถานศึกษานั้นเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จอยางมีคุณภาพอุทิศตนอุทิศ
เวลาเพ่ือความสําเร็จอยางแทจริงการบํารุงรักษาบุคลากรไดมีผูรูใหความหมายแนวคิดไวดังนี้จําลอง
ครุฑขุนทดไดอธิบายไววาการบํารุงรักษาบุคลากรนั้นทางสถานศึกษาตองปฏิบัติในลักษณะดังนี้คือ
การปฐมนิเทศและการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานการนิเทศงานการประเมินผลงานการพิจารณาความ
ดีความชอบท้ังจัดสวัสดิการกูยืมเงินการจัดบานพักใหอยูอาศัยการปรับปรุงเล่ือนตําแหนงการทํา
ทะเบียนประวัติการจัดสวัสดิการเพ่ือประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆการใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัตงิานตลอดจนความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน๕๓ 
 ไพโรจนนาคคะสุวรรณ ไดกลาวไววาการบํารุงรักษาบุคลากรเปนการบํารุงรักษา
บุคลากรในสถานศึกษาใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางานและมีความจงรักภักดีตอหนวยงาน
รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มใจเต็มความสามารถเต็มเวลาเต็มศักยภาพตลอดจนพยายามท่ี
จะดํารงไวซ่ึงพันธภาพระหวางสมาชิก๕๔ 
 ประกัลภ ปณฑพลังกูร ไดกลาวไววาการบํารุงรักษาบุคลากรก็เปนผลท่ีพนักงานยังคง
ทํางานอยูกับบริษัท เชน ความม่ันคงในงาน วัฒนธรรมในการทํางานท่ีสงเสริมความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิดสวนตัว การไดรับการยกยองเม่ือทําผลงานไดดี เวลาทํางานท่ียืดหยุนและ
ความรูสึกเปนเจาของบริษัท เหตผุลเหลานี้จะมีความแตกตางกันไปในแตละประเทศแตอยางไรก็ดี
ในวัฒนธรรมท่ีพนักงานมีอิสระในการเปล่ียนแปลงงานไดตามท่ีตองการแรงจูงใจหลัก ๆ คือ ความ
                                                             
 ๕๓จําลอง ครุฑขุนทด, หลักการบริหารงานบุคลากร, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๕), 
หนา๘. 
 ๕๔ไพโรจน นาคคะสุวรรณ, “การบํารุงรักษาบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการ”,  ไทยรัฐ, ปท่ี ๘ 
(ตุลาคม๒๕๔๐) : ๒๑. 



๓๖ 

ภาคภูมิใจในองคกร ความสัมพันธระหวางพนักงานกับหัวหนา ระบบบริหารคาตอบแทนท่ีเปน
ธรรม การเขากับคนอ่ืนได และงานท่ีมีความหมายและมีคุณคา ความพึงพอใจกับงานท่ีทําตลอดจน
ตําแหนงของเขาท่ีจะสงผลในการทํางานใหไดผลดีท่ีสุดใหบุคลากรทุกคนในสถานศึกษามี
ความรูสึกวาม่ันคงและมีความสําคัญในหนวยงาน๕๕ 
 
 ๒.๕.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 

 นักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลไวดังนี ้
 วิโรจร สารรัตนะ ไดกลาววา การบํารุงรักษาบุคคลเปนการแสดงสมรรถภาพหนึ่งของ
ผูบริหารในการนํา พัฒนาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตางๆ โดยถือเอาเรื่องนี้เปน
บทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสมอ๕๖ 

 อิวาโนวิด (Ivanovic) ไดใหความหมายวา การบํารุงรักษาเปนความตองการใหบุคคลใน
องคกรปฏิบัติงานอยูกับองคกรตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน๕๗ 

 อํานวย แสงสวาง กลาววา การบํารุงรักษาเปนความสามารถในการบรหิารงานบุคคลของ
องคการในการจูงใจใหบุคคลคนมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ๕๘ 

 ดานัย เทียนพุฒิ ไดกลาวอธิบายวา การบํารุงรักษาบุคคลก็ คือการทําใหบุคคลพึงพอใจ
ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวญัและกําลังใจในการทํางาน๕๙ 

 จากแนวคิด ทฤษฏี ดังกลาวจึง พอสรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล ก็เปนอีกกิจกรรม
หนึ่งท่ีจัดขึ้นเพ่ือเปนการใหขวัญ กําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนขบวนการหนึ่งท่ีทําใหบุคคล
ทํางานอยูกับหนวยงานไดนานท่ีสุด การท่ีสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคล
ทํางานไดอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา
ในวิชาชีพ อันสงคผลใหงานในองคกรประสบผลสําเร็จโดยอาศัยหลักการบํารุงรักษาบุคคลและการ
                                                             
 ๕๕ประกัลภ ปณฑพลังกูร,แปล การวาจางและรักษาบุคลากร, (กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท, ๒๕๕๐),
หนา ๑๓๒-๑๓๓. 
 ๕๖วิโรจร สารรัตนะ,การบริหาร หลักการ ทฤษฏี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพฯ :โรงพิมพ
ทิพยวิสุทธิ์,๒๕๔๒), หนา ๘๕. 
 ๕๗ Ivanovic,A, Dictionary of Personnel Management, (Suffolk, Great Britain : Rechard D.Lrwin, 
Inc, 1989), p. 166. 
 ๕๘อํานวย แสงสวาง,การจัดการทรัพยากรมนุษย,๒๕๔๔, หนา ๒๒๘. 
 ๕๙ดานัย เทียนพุฒิ,การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษที่ ๒๑ (กรุงเทพฯ: ไทยเจริญการพิมพ
,๒๕๔๓,หนา ๒๑. 



๓๗ 

จูงใจในงานใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูบริหารควรเขาใจในธรรมชาติของมนุษย เหตุใด
คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไรเปนสาเหตใุหคนลมเลิกความตั้งใจหรือ
ทอในการทํางาน เพ่ือผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรมบํารุงรักษาท้ังบุคลากรและงานขององคกร
เพ่ือใหมันควบคูกันไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายจึงจะไดรับผลดีในการบํารุงรักษาบุคคล 

 
 ๒.๕.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 

 ในการบริหารงานของสถานศึกษาในดานการบํารุงรักษาบุคคลเปนส่ิงท่ีจําเปนยิ่งเพ่ือให
งานบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลผูบริหารและครูใน
สถานศึกษาจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความรู
ความสามารถพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความทุมเทและเกิดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพทําให
บุคคลในสถานศึกษาเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานและอุทิศตนเพ่ือผลสําเร็จของงานอยาง
แทจริงเพ่ือใหการดําเนินการขององคกรบรรลุวัตถุประสงคอยางดีเยี่ยมดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายและแนวคิดไวดังนี ้
 พนัส หันนาคินทร ไดอธิบายไววาการบํารุงรักษาบุคคลนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรจะทรง
ไวซ่ึงความยุติธรรมตั้งอยูในพรหมวิหาร๔ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนายยินดีรับฟงความคิดเห็นของ
บุคคลในสถานศึกษาอยางจริงใจใหบุคคลในสถานศึกษาทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงานและให
ถือวาทุกคนเปนเจาของสถานศึกษารูจักใหกําลังใจแกบุคคลพยายามสงเสริมสนับสนุนความ
เจริญกาวหนาของบุคคลใหมีตําแหนงท่ีสูงขึ้นสงเสริมสนับสนุนบุคคลใหมีโอกาสศึกษาตอท้ังใน
และนอกเวลาทําผลงานวิชาการทําวิจัยในช้ันเรียนผูบริหารสถานศึกษาตองหลีกเล่ียงการใชอารมณ
กับบุคคลในสถานศึกษารูจักวางตัวอยางเหมาะสมรูวาอะไรควรอะไรไมควรพยายามทําหนาท่ีรักษา
ผลประโยชนใหแกบุคคลวางมาตรฐานในการทํางานใหแนชัดตองวางแนวทางในการปฏิบัติงานให
เปนแนวเดียวกันผูบริหารสถานศึกษาควรจะใหโอกาสและเวลาแกบุคคลในการปรับปรุงตนเอง๖๐ 
 ถวัลย ศิลปกิจ ไดกลาววาการท่ีผูบริหารสถานศึกษาใหความสนใจในการสงเสริม
บํารุงรักษาบุคคลในสถานศึกษาทําใหบุคคลในสถานศึกษาเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาและยินดีใหความรวมมือกับสถานศึกษาดวยความเต็มใจโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบรหิาร
สถานศึกษาจะตองคํานึงถึงการบริหารงานในดานการบํารุงรักษาบุคคลโดยการจัดบริการดานตางๆ
ใหกับบุคคลในสถานศึกษาเชนการจัดใหมีกิจกรรมพักผอนหยอนใจการใชเวลาวางใหเกิด
ประโยชนการชวยเหลือในดานสุขภาพและอนามัยการอํานวยความสะดวกในดานตางๆเชนจัดใหมี
                                                             
 ๖๐พนัส หันนาคินทร, การบริหารการศึกษา,(กรุงเทพฯ: ครุศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๔),
หนา ๑๙๖. 



๓๘ 

น้ําประปาไฟฟาส่ืออุปกรณการเรียนการสอนขึ้นในสถานศึกษาการสงเสริมใหมีการศึกษาคนควา
อยูตลอดเวลาตลอดจนใหทราบถึงความเคล่ือนไหวของวงการศึกษาและดานท่ีเกี่ยวของจากองคกร
ตางๆจากภายในสถานศึกษาจากหนวยงานตนสังกัดการสนับสนุนใหมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ
การใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับปญหาสวนตัวและปญหาสวนรวมตลอดจนปญหาของครอบครัว
การเปดโอกาสใหบุคคลไดรวมงานทางสังคม๖๑ 
 สมยศ นาวีการ อธิบายไววาการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจธรรมชาติความตองการ
ในส่ิงท่ีบุคคลตองการไดแลวยอมท่ีจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความทุมเท
และเกิดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารในสถานศึกษาควรสนับสนุนใหบุคคลมีโอกาสแสดง
ความสามารถออกมาไดอยางเต็มท่ี เม่ือบุคคลสามารถแสดงออกไดอยางเต็มท่ีแลวยอมเกิดความ
ภูมิใจซ่ึงเปนผลดีตอหนวยงานนอกจากท่ีไดรับความรวมมือรวมใจปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน ซ่ึงตรงกับทฤษฎีสองปจจัยของFrederrick Herberg ไดกลาวใน
ทฤษฎีนี้ไววาส่ิงท่ีจําเปนตองกระตุนใหบุคคลรักการทํางานและชอบการทํางานอันไดแกปจจัยจงูใจ 
(Motivational Factors) คือส่ิงท่ีทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําไดมีการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติท่ีมีตอ
งานของนักวิศวกรและนักบัญชีจํานวน๒๐๐คนจากอุตสาหกรรม๑๑ประเภทในเขตเมืองพิทเบิรก 
(Pittburg) ของประเทศสหรัฐอเมริกาโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือท่ีจะเพ่ิมผลผลิตลดการขาดงานสราง
ความสัมพันธอันดีของบุคคลในหนวยงานเพ่ือผลประโยชนของหนวยงานและของบุคคลรวมกนัจะ
ทําใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจ สงผลใหบุคคลมีความสุขกายสบายใจมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นและงานก็จะมีคุณภาพ๖๒ 
 จรูญ ชลาภ ไดกลาวถึงหลักและทฤษฎีท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะนํามาเปนแนวปฏิบัติใน
การบํารุงรักษาบุคคลในสถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาควรจะยึดหลักทฤษฏีของมาสโลว 
(MaslowTheory of Need Gratification) ซ่ึงมีหลักอยู๕ประการไดแกความตองการทางดานรางกาย
เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพ่ืออยูรอดของชีวิตเชนอาหารท่ีอยูอาศัยเครื่องนุงหมยารักษาโรค
ความตองการทางเพศความตองการความปลอดภัยไดแกความปลอดภัยทางดานรางกายเชนความ
ปลอดภัยจากอุบัตเิหตุอันตรายตางๆตลอดจนความม่ันคงในจิตใจความตองการทางดานสังคมไดแก
ตองการท่ีจะเขารวมสังคมและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานความตองการในเกียรติยศ
ช่ือเสียงไดแกความตองการอยากเดนในสังคมเปนท่ียอมรับในสังคมเปนผูท่ีไดรับยกยองสรรเสริญ
จากบุคคลอ่ืนและความตองการความสําเร็จในชีวิดของตน อันไดแกความตองการท่ีจะไดรับ

                                                             
 ๖๑ถวัลย ศิลปกิจ, การบริหารงานบุคลากร, (สยามรัฐ, ๑๗เมษายน๒๕๔๒), หนา ๑๐. 
 ๖๒สมยศ นาวีการ, การบริหารสถานศึกษาพิมพครั้งท่ี๖, ( กรุงเทพฯ : ดวงกมลการพิมพ ๒๕๔๑). 



๓๙ 

ความสําเร็จตามความนึกคิดของตน นั้นก็ถือวาเปนความตองการขั้นสุดทายหรือขั้นสูงสุดตามความ
ประสงคท่ีใฝฝนไว๖๓   
 อํานวย แสงสวาง ไดกลาววา การบํารุงรักษาบุคคล เปนการชวยรักษาทรพัยากรมนษุยท่ีดี
ไวกับองคกรไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีภาพพจนท่ีดีเปนท่ี
รูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานทีมีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน
และชวยในดานเศรษฐกิจ๖๔ 

  จากแนวความคิดหลายๆแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว จริงพอสรุปไดวาใน
สถานศึกษาผูบริหารและอาจารย สถานศึกษาจะตองหาวิธีบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลท่ีมีอยูใน
สถานศึกษาใหปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาไดนานท่ีสุดโดยอาศัยหลักแหงความเปนธรรมในการ
บริหารงานบุคคลทําให มีแรงจูงใจเขาใจในความตองการของการบริหารงานบุคคลและ
ความสามารถท่ีจะตอบสนองตามท่ีความตองการของบุคคลไดเปนอยางดีและจะตองบริหารไดถูก
จุดตามท่ีตองการทําใหสถานศึกษาและบุคคลไดรับผลประโยชนรวมกันในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคคล
จะไดมีขวัญและกําลังใจท่ีจะไดปฏิบัติงานอยูตลอดไปอีกอยางก็เปนการสรางกิจกรรมเพ่ือสงเสริม
ความสามัคคีของบุคคลคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกันการสรางบรรยากาศท่ีดีมีการนิเทศการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอในสถานศึกษามีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผู ท่ี
ปฏิบัติงานและใหมีระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไวอยางเท่ียงธรรม 
 
๒.๖  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไวดังนี้
จําเนียร จวงตระกูล กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ประเมินวาทํางานไดผลเทาท่ีควร
หรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา กลาวถึงวิธีการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานทําได 
สามวิธีคือ การประเมินผลโดยตรง เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเทียบกับมาตรฐานของ
งานท่ีกําหนดไว การประเมินผลโดยออม เปนการประเมินผลโดยพิจารณาองคประกอบท่ีจะชวยให
การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ การประเมินแบบผสมเปนการประเมินผลโดยใชท้ังการ
ประเมินผลโดยตรงและโดยออมประกอบกัน ซ่ึงทําใหไดทราบผลงานท่ีเกิดขึ้นเม่ือเทียบกับ

                                                             
 ๖๓จรูญชูลาภ, หลักการบริหารและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ ๒๕๔๕),
หนา ๑๐. 
 ๖๔อํานวยแสงสวาง,การบริหารทรัพยากรมนุษยพิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพทิพวิสุทธ, 
๒๕๔๔),หนา ๒๒๙. 



๔๐ 

มาตรฐานและไดทราบปญหาเกี่ยวกับสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานซ่ึงสงผลไปถึง
พนักงานท่ีปรากฏออกมาดวย๖๕ 
 ธัญญา ผบอนันต กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพของ
บุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนา
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีขึ้นและในระดับสูงขึ้นตอไปถึงแมวา มาตรฐานไม
ชัดเจน โดยเฉพาะเกณฑท่ีตั้งไวไมสามารถระบุความแตกตางระหวางพนักงานไดดีพอ ผลกระทบ
จากการประทับใจบางสวนก็สงผลใหการประเมินไมเปนธรรม จงยึดทางสายกลางทําใหไมเปน
ความแตกตางระหวางผูทําดีกับผูต่ํากวามาตรฐาน หัวหนาท่ีใจดีใหคะแนนสูงไปและการมีอคติ
อาจจะมาจาก เพศ อายุ เช้ือชาติ ทองถ่ินหรือสถาบันการศึกษาการประเมินผลโดยใชแนวคิด การ
บริหารคุณภาพท่ีทุกคนมีสวนรวม๖๖ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการและกิจกรรมขององคกรเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวย นโยบาย
องคกร กระบวนการ ทรัพยากรท่ีใชสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน๖๗ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงานและผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคกรหรือหนวยงานอ่ืนๆ ทางสังคมกําหนด
และเปนวิธีการกระตุนใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 
 ธงชัย สันติวงษ ไดกลาววา โดยขอเท็จจรงิท่ีทราบโดยท่ัวไปนั้นคือ การแสดงออกหรือ
การกระทําใดๆ ของแตละคนและรูปแบบของการปฏิบัติ ท่ีจะเปนไปในทางใดนั้นยอมขึ้นอยูกับขอ
สมมติฐานหรือความเช่ือท่ีเปนพ้ืนฐาน (Basic assumption) ของผูบริหารแตละคนเสมอฉันใดก็ฉัน
นั้น ในทํานองเดียวกันกับเรื่องการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การปฏิบัติในเรื่องนี้ของผูบริหาร แต

                                                             
 ๖๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๓ (กรุงเทพฯ: โพรเพช, ๒๕๔๙),
หนา ๙๙-๑๐๐. 
 ๖๖ธัญญา ผบอนันต, การมุงเนนทรัพยากรบุคคล, แนวทางสรางความพึงพอใจแกพนักงาน,(กรุงเทพฯ 
: อินโนกราฟฟกส, ๒๕๔๖), หนา ๓๕-๓๖. 
 ๖๗ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : บริษัท วิ
สิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓.  



๔๑ 

ละคนจะเปนไปอยางไร ในแนวทางใด ก็ยอมขึ้นอยูกับความเช่ือของเขาในสวนท่ีเกี่ยวของกับคน
ดวย๖๘ 

 ความเช่ือหรือขอสมมติฐานพ้ืนฐานเหลานี้เชน ความนึกคิดท่ีวา ไวใจไดไหม เอาการเอา
งานดีหรือไม หัวดีหรือฉลาดหรือไม นิสัยชอบประพฤติเชนนั้นเพราะอะไร ควรตองกํากับหรือ
ควบคุมอยางไร เหลานี้ลวนแตถือไดวาเปนสวนประกอบของปรัชญาของการบริหารงานบุคคลท่ีมี
อยูของผูบริหารแตละคน ซ่ึงการปฏิบัติใดๆ ของผูบริหารเหลานั้น ในสวนท่ีเกี่ยวกับคน ไมวาจะ
เปนการวาจางการใหการอบรมหรือ รูปแบบของการปกครอง ตางก็เปนไปโดยมีรากฐานมาจาก
ปรัชญาดังกลาวของผูบริหารท้ังส้ินปรัชญาของการบริหารงานบุคคลผูบริหารแตละคนท่ีมีอยูนั้นจะ
เปนไปในทางใดยอมขึ้นอยูกับปจจัยท่ีสําคัญตางๆ หลายประการคือ 

 ๑. ประสบการณการศึกษาและพ้ืนฐานของผูบริหาร กลาวคือ ขึ้นอยูกับการท่ีบุคคลนั้น
ไดเคยมีความประทับใจ ความเขาใจและมีพ้ืนฐานเกี่ยวของกับคนมาอยางไรเหลานี้ลวนเปนความ
เช่ือท่ีพัฒนาและสรางสมขึ้นมาภายใน 

 ๒. ปรัชญาของฝายบริหารระดับสูง กลาวคือ หากไดเคยผานการทํางานมาในองคการ
หรือหนวยงานแบบไหนก็ตามแตละคนก็มักจะไดเคยมีโอกาส ไดรับถายทอด ไดรูเห็น รับฟงและ
เคยถูกปฏิบัติมาดวยตนเองซ่ึงก็ยอมจะกลายเปนความเช่ือไดเชนกัน 

 ๓. อิทธิพลของการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงคานิยมรูปแบบการใชชีวิต การเปล่ียนแปลงในกฎหมายท่ีเกี่ยวกับ
แรงงานหรือแมแตความกาวหนาในการศึกษา ลวนแตมีผลในทางออมท่ีทําใหปรัชญาการ
บริหารงานบุคคลตองเปล่ียนแปลงไปดวย ความเช่ือวาคนยุคนี้หรือเยาวชนยุคใหมไมเหมือนกันแต
กอน ทําใหตองเปล่ียนวิธีการปฏิบัติหลายๆ อยางนั่นดูจะเปนความจริงท่ีผูบริหารทุกคนตระหนัก
และพิจารณาอยูตลอดเวลา 

 ๔. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับคน ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีปรัชญาการบริหารงานบุคคลจะโนมเอียงไป
ในทางใดยอมขึ้นอยูกับตัวผูบริหารนั้นๆ จะยึดถือขอสมมติฐานท่ีเกี่ยวของกับคนแบบใดระหวาง
สองแบบท่ีมี Theory x ท่ีเช่ือวาธาตุแทของคนนั้นเปนคนเลวหรือซ่ึงในอีกทางหนึ่งท่ีตรงขามหนา
มือเปนหลังมือTheory y ท่ีเช่ือวาคนเปนทรัพยากรท่ีประเสริฐท่ีธาตุแทในสวนลึกเปนคนดีดวยกัน
ทุกคน 

 ๕. ความจําเปนท่ีตองมีการจูงใจท่ีถูกตองยิ่งขึ้น โดยเหตุท่ีคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จ
ในการบริหารงานของนักบริหารทุกคนและทุกองคกร และขอเท็จจริงอันนี้จะมีความสําคัญ
                                                             
 ๖๘ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หนา ๑๐ – ๑๒. 



๔๒ 

ยิ่งขึ้นไปอีก โดยเฉพาะในยุคสังคมท่ีท้ังสภาพของงาน และสภาพของแรงงานตางก็เปล่ียนไป การ
แขงขันท่ีจะใหการบริหารทรัพยากรดานบุคคลใหถูกตอง และดานประสิทธิภาพมากกวา ยอมจะ
เปนประเดนสําคัญท่ีตางฝายตางก็จะพยายามทําใหดีกวาและเพราะเหตุท่ีสภาพลักษณะของคนท่ี
จะตองมีการชักนําหรือจูงใจดวยวิธีใหมท่ีแตกตางจากเดิมตามความกาวหนานาของการศึกษา เรื่อง
ทฤษฎีของการจงูใจ (Theory of motivation) ดังนั้นการมุงท่ีจะเขาใจและพยายามทําใหถูกตองยอม
เปนผลโดยตรง ท่ีทําใหปรัชญาของการบริหารบุคคลตองริบเปล่ียนแปลงโดยดําเนินไปสูแนวทาง
ใหมท่ีถูกตองยิ่งขึ้ง และผลท่ีตามมาพรอมกันก็คือ กิจกรรมหรือหนาท่ีการงานทางดานการบริหาร
บุคคล จึงตองมีหลักเกณฑ วิธีปฏิบัติท่ีถูกตอง และมีประสิทธิภาพท่ีจะสงเสริมใหพนักงานมี
ความสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวยดีตลอดมา 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ นั้น จึงไดสรุปไดวา บุคคลในสถานศึกษาหรือครูเปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาของการศึกษาของลาว นั้นก็คือของ 
ประเทศชาต ิ
 ดังนั้นบุคคลครู จึงตองไดรับการพัฒนาทางดานรางกายและจิตใจใหควบคูกับการพัฒนา
ทักษะดานวิชาชีพครูใหมีความรูความสารถในดานวิชาการ รวมท้ังการสรางเจตคติท่ีดีตอหนาท่ี 
โดยอาศัยการเรียนรูในรูปแบบการฝกอบรม สงเสริมใหบุคคลครูไดมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ ทักษะ ความสามารถในการถายทอดความรูความสามารถใหแกบุคคลอ่ืน ซ่ึงมันจะ
เปนท้ังประโยชนและอนาคตของชาติอีกดวย 
 
 ๒.๖.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติก็เปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพในการทํางานดังนั้นจึงมีหลายทานไดใหความคิดไวดังนี้ 
 บรรยงค โตจินดา ไดกลาววา การประเมินการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ ของการ
ตัดสินใจ การวิจัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปนระบบและและมีหลักเกณฑ โดยอาศัยvalue 
judgement(ความยุติธรรม)๖๙ 

 ลูเนนเบอรก และออนสไตน กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะเกี่ยวกับการ
ประเมินคุณคาความสําเร็จในลักษณะท่ีสัมพันธกับมาตรฐานและและวัตถุประสงคขององคกร๗๐ 

                                                             
 ๖๙บรรยงค โตจินดา,การบริการงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ,๒๕๔๓).หนา ๒๖๑. 
 ๗๐ลูเนนเบอรก 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 กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการและกิจกรรมขององคกรเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางานประกอบดวยนโยบาย
องคกร กระบวนการและทรัพยากรท่ีสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน๗๑ 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงสรุปเปนความหมายของการ
ประเมินผล วา เปนกระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคาส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปน
ระบบและมีหลักเกณฑโดยอาศัยความยุติธรรม ความไมลําเอียง หรืออคติของผูประเมินตอฝายใด
ฝายหนึ่ง เพ่ือท่ีจะใหไดรับผลของการประเมินอยางมีคุณภาพ 

 
 ๒.๖.๒  กระบวนการในประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการประเมินการปฏิบัติงานก็เรื่องท่ีสําคัญมากตอการวิจัยและการประเมินผลของการ
ทํางานดังนั้นจึงมีนักวิชาการใหความหมายไวดังนี้ 
 กิติมา กรีดีดิลก ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา  
  ๑)  กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
  ๒)  กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะ
ประเมิน 
  ๓)  กําหนดตัวผูท่ีประเมินและฝกอบรมใหมีความรู ความเขาใจอยางแจมชัด 
  ๔)  กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
  ๕)  วิ เคราะหผลและการนําผลของการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตาม
วัตถุประสงค๗๒ 

 ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ กลาววา กระบวนการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหลักสําคัญท่ีใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปนี้ ๑ ตองถือวา
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาผลของการปฏิบัติงาน ๒ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน ๓การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตองมีความแมนยําในการประเมินผล ๔ การประเมินผลตองมีเครื่องมือหลักท่ีสําคัญไดแกใบ
กําหนดหนาท่ีงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ๕ การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจง
                                                             
 ๗๑ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพฯ: บริษัท วิ
สิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 
 ๗๒พระนิรันดร สุทฺเมตฺติโก, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา, เขตบางกอกนอย สํานักงาน
พื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา:
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๕๗. 



๔๔ 

ผลการประเมินเพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมินรับทราบ ตองมีการกําหนดมาตรฐานผลงานไว
ลวงหนา มีความยุติธรรมในการประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ และจะตองทําอยางตอเนื่อง ผลของ
การประเมินควรแจงใหผูประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเครือ่งมือในการจับผิด หรือไปใชใน
การลงโทษและในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไวเปนขั้นๆ๗๓ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวมานั้นจึง สรุปไดวากระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนการกําหนดวัตถุประสงค กําหนดแบบฟอรม กําหนดตัวผูประเมิน กําหนด
หลักเกณฑ และวิเคราะหซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดีเทาไรนั้นก็ตองขึ้นผู
ประเมิน ผูประเมินจะทําอยางไรจึงจะตองตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความยุติธรรม เพ่ือท่ีจะไดนําเอาผล
การประเมินไปใชใหเกิดประโยชนตอองคกร เพ่ือใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 
 
 ๒.๖.๓  ประโยชนของประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 พยอมวงศสารศรี ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยางเปนระบบและมีหลักเกณฑ
อีก ๒ อยาง ดังนี ้
  ๑)  การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพ่ือกําหนดคาตอบแทน เพ่ือ
เปล่ียนแปลงตําแหนง เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพ่ือเลิกจาง 

  ๒)  การแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวา
ตนเองทํางานเปนอยางไร บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการประปฏิบัติงานอยูในระดับใดเม่ือ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีวางไวสวนผูบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมินอยางซ่ึงเปน
การตั้งเปาหมายรวมกันในการทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต๗๔ 

 สมิต สัชณุกร ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดังวา 

  ๑)  ทําใหพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป
ไดดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพ่ือปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
  ๒)  ทําใหการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดขั้น
ลดตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน อาจมีการปรับตําแหนงเพ่ือใหเหมาะสมสวนบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมตั้งใจ

                                                             
 ๗๓ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ:ขาวฟาง
,๒๕๕๐) หนา ๒๔๐-๒๔๑. 
 ๗๔พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมุษย, (กรุงเทพฯ:คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฎสวน
ดุสิต, ๒๕๔๔), หนา ๑๘๘. 



๔๕ 

ปฏิบัติงานจะไดรับการพิจารณาใหออกงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคกร
ออกไป ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
  ๓)  ใชเปนเครื่องมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐาน
ในการทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีก
ดวย 
  ๔)  ใชกําหนด โครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคกรใหถูกตอง
ตามความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ีและสาขาวิชาชีพ 
  ๕)  ทําใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวา บรรลุตามเกณฑท่ี
กําหนดไวหรือไม รวมท้ังรูตัวเองวามีจุดเดนอยางไรและมีจุดออนอยางไร เพ่ือจะไดปรับปรุงแกไข
ตอไป 
  ๖)  เปนเครื่องจูงใจใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบังคับบัญชา เช่ือวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
  ๗)   สง เสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหว างผู บังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  ๘)  รวมท้ังประโยชนอ่ืนๆเชน การแนะแนว การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา 
การคัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชาและการพัฒนาระบบงาน นอกนั้นสมิต 
สัชณุกร ยังไดใหขอสนับสนุนเพ่ิมเติมท่ีสอดคลองกับประโยชนของการประเมินผลของการ
ปฏิบัติงาน๓ ขอดังนี ้
  ๑)  ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี
จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตางๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลว ก็จะไดปรับปรุงใหมีคาสูงขึ้น 

  ๒)  ใหผลตอผูใตบังคับบัญชาหนาท่ีสําคัญของผูบังคับบัญชาก็คือ การรับผิดชอบ
งานท้ังหมด ในหนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
แตละคนซ่ึงผลการปฏิบัติในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาในการจัดการ
ใหผูใตบังคับบัญชาของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา ควรหาวิธีสงเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานอยู
เสมอแลวนําผลท่ีไดปรับปรุงไปใชในการบริหารงานบุคคลตอไป 
  ๓)  ใหผลตอองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ
ทุกคนดังนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องวัดวา แตละคนไดปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคกร



๔๖ 

อยูในระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพ่ือองคกรจะไดหาแนวทางปรับปรุงแกไขหรือ
จัดใหเหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล๗๕ 
  จากปญหาดังกลาวมานั้นจึงสรปุไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือจะตองมี การ
สํารวจความตองการการใหความเปนธรรมการดําเนินการทางวินัยขาราชการใหแกบุคคลผูบริหาร
และครูอาจารยเพ่ือจะใหมีความรูความสามารถทางดานระเบียบวินัยผูบริหารและครูอาจารยให
ความชวยเหลือซ่ึงกันมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเปนเกียรติและกําลังใจเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
ทํากิจกรรม 
 
๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๑.๗.๑  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ฤกษชัย ใจคําปนไดศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕ พบวา ดานการพัฒนาบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็น
วาไดจัดโอกาสใหบุคคลไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพจัดโอกาสใหมีการประชุมสัมมนา อบรม 
เปนหมูคณะ รวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลไดมีการพัฒนาการเรียนการสอน โดยการ
สรางเครื่องมือและส่ือการเรียนการสอน แตมีผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่งไมไดจัดใหมีการศึกษา
ดูงาน ในตางประเทศ ไมมีการพัฒนาความรูเรื่องระเบียบ กฎหมาย ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา ขณะท่ีปญหาในการพัฒนาบุคคลคือ ขาดงบประมาณใน
การสนับสนุนการพัฒนาบุคคลใหเพียงพอ ไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคคลไวลวงหนา ขาด
การติดตามผลในการพัฒนาบุคคล ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคคล ขาดแหลง
สําหรับศึกษาคนควาตลอดจนบุคคลปรับตวัไมทันกับการเปล่ียนแปลง๗๖ 
 สมพร ใจคําปน ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอฮอด
จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการพัฒนาและการบํารุงรักษาบุคคลมีการสงเสริมใหบุคคลมีการพัฒนา
ตนเอง อยางอิสระ และมีการสนับสนุนใหบุคคล เขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง สวนปญหา

                                                             
 ๗๕สมิต สัชณุกร,อางในพระนิรันดร สุทฺเมตฺติโก, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา ,           
เขตบางกอกนอย สํานักงานพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓.วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาวิชาการบริหารการศึกษา:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๕๗. 

 ๗๖ฤกษชัย ใจคําปน, การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม 
เขต ๕, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙). 



๔๗ 

และอุปสรรคท่ีพบ คือ ขาดแคลน การสนับสนุนดานงบประมาณ ไมมีการจัดแหลงเรียนรูสําหรับ
ใหบุคคลไดศึกษา ตลอดจนไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคคลไวลวงหนา๗๗ 
 นิตยา นิลรัตน ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฏรธานี เขต ๒ ประจําปการศึกษา ๒๕๔๗  กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ คณะ
ผูบริหารโรงเรียน จํานวน ๒๒๓ คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผู
บริหารงานโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนงานบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคคลและการใหบุคคลพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญพบวา คณะผูบริหารมีการ
ปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวน
ปญหาในกานบริหารงานบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวนการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคคลมีปญหาในระดับมาก๗๘ 
 เฮนร่ีฟาโยล (Henri Fayol) นักวิศวกรชาวฟรั่งเศสไดกลาวถึงหนาท่ีอันเปนชีวิตของการ
บริหาร (Life Functions of Administration) หรือองคประกอบของการบริหาร (Elements of 
Administration) ซ่ึงมี ๕ อยางดังนี้  การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การส่ัง
การ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) การควบคุมงาน (Controlling)๗๙ 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาทุกคนจะตอง
ปฏิบัติงานตามหลักการพัฒนาและการบํารุงรักษาบุคคลมีการสงเสริมใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง 
อยางอิสระ และมีการสนับสนุนใหบุคคล เขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเพ่ือใหการบริหารจัด
การศึกษาและบริหารโรงเรียนใหบรรลุเปาหมาย คือ เกิดประโยชนแกบุคคล การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เกิดความคุมคาประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ตามมาตรฐาน
ของพรรคและรัฐบาลไดวางไวเพ่ือตอบ สนองความตองการของผูเรียน 
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลในคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวดงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือเปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผน 

                                                             
 ๗๗สมพร ใจคําปน, การบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม ,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวทิยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗). 
 ๗๘นิตยา นิลรัตน,การบริหารงานบุคคลของผูบริหารงานโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุราษฏรธานี เขต ๒,วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,(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 และแกไขปญหาท่ีอาจเกิดขึ้น ซ่ึงจะเกิดประโยชนตอผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน 
และบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนหนวยงานและผูท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาตอไป 

๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ ๓.๑  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
 ๑. เพศ 
 ๒. อาย ุ
 ๓. วุฒิการศึกษา 
 ๔. ประสบการณทํางาน 
 

การบริหารงานบุคคล ๕ ดาน 
 ๑. การวางแผนงานบุคคล 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 
๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 



บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีขั้นตอนการดังนี้ 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ๓.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

  ๓.๓ การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ๓.๕การวิเคราะหขอมูล  
 
๓.๑.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ๑) ประชากรการวิจัยครั้งนี้เปนผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประชากรท่ีใชในการศึกษา   ครั้ง
นี้ จํานวน ๒๗๑ คน 
  ๒) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก ผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยขนาดกลุม
ตัวอยางของ Krejcie& Morgan๔๑จํานวน ๑๕๙ คนดังแสดงตามตารางท่ี ๓.๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
๔๑สงศรี ชมพูวงศ, ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย, (นครศรีธรรมราช : ฝายเอกสารตํารา สาํนักสงเสริม

วิชาการ สถาบันราชภัฎนครศรีธรรมราช, ๒๕๓๘), หนา ๑๔๒. 



๕๐ 

ตารางที่  ๓.๑  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ผูบริหารและอาจารย  

ที่ 
 

คณะศึกษาศาสตร 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ ภาคสรางครวูิทยาศาสตรธรรมชาต ิ ๔๓ ๒๕ 
๒ ภาคสรางครภูาษาตางประเทศ ๓๔ ๒๐ 
๓ ภาคสรางครวูิทยาศาสตรสังคม ๔๐ ๒๔ 
๔ ภาคสรางครภูาษาลาวและวรรณคด ี ๔๗ ๒๘ 
๕ ภาคสรางครพูละศึกษา ๓๘ ๒๒ 
๖ ภาคสรางครจูิตวิทยาศึกษา ๓๖ ๒๑ 
๗ ภาคบริหารการศึกษา ๓๓ ๑๙ 

 รวม ๒๗๑ ๑๕๙ 
 

๓.๒.๒  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย   
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ท่ีสรางขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 
งานวิจัย และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคคลและแนะแนวทางการพัฒนาบุคคลของผูบริหาร
และอาจารยคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
แบงเปน๕ดาน คือการวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  
๓.๓.๓  การสรางและการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
  ๑) นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จไปใหอาจารยท่ีปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
สํานวนภาษา ความครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของแบบสอบถาม พิจารณาความเท่ียงตรง
เนื้อหา (Content validity) ปรับปรุงแกไขภาษาและคําถามใหชัดเจนเขาใจงายสําหรับแบบสอบถาม 
  ๒) นําแบบสอบถามท่ีสรางไปใหผูเช่ียวชาญท้ัง ๕ ทาน ตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของเนื้อหาดานการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของนักเรียนเพ่ือนําไปปรับปรงุแกไข
ตามคําแนะนําของผูเช่ียวชาญท้ัง ๕ ทาน และนําเสนอกรรมการท่ีปรึกษาอีกครั้งกอนทดลองใช
เครื่องมือ ซ่ึงไดคา (IOC) ท่ี ๐.๘-๑.๐ และคาเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ ๐.๙๕ 
  ๓) ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม และเสนออาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบกอน
นําไปใชในการวิจัยตอไป 



๕๑ 

  ๔)  นําแบบสอบถามไปดําเนินการใชกับกลุมตัวอยาง 
๓.๓.๔  การเก็บรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินกรรวบรวมขอมูล  ดังตอไปนี ้
  ๑. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
  ๒. ทําหนังสือเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากเลขานุการเอกราชทูตศึกษา
ประจําราชอาณาจักรไทยเพ่ือขอความรวมมือไปยังคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวดงโดก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ๓. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง 
 
๑.๘.๕  การวิเคราะหขอมูล     
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมวิเคราะห
ขอมูลสําเร็จรูปในการหาคาตางๆ ดังนี ้
  ๑. ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด 
ใชการวิเคราะหโดยหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percent) 
  ๒. ขอมูลการบริหารงานบุคคลใชการวิเคราะหโดยสถิติ การหาคาเฉล่ีย (Mean) 
และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ๓.  การทดสอบสมมติฐาน  
 ตัวแปรตน ไดแก เพศ อายวุุฒิการศึกษาและประสบการณทํางานตางกันมีการบรหิารงาน
บุคคลแตกตางกัน การเปรียบเทียบระหวางตัวแปร ๒ ตัว ใชการทดสอบคาที (t - test) สวนการ
เปรียบเทียบระหวางตัวแปร ๓ ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
ANOVA) และถาพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ จะทําการทดสอบเปนรายคูโดยวิธีการ
ของ (Seheffe’ post hoc comparison)   
 ๔. การวิเคราะหขอมูลท้ังหมด โดยโปรแกรม สําเร็จรูปของวินโดว 
 ๕.  เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา คาเฉล่ีย (Rating 
Scale)ดังนี้๔๒ 
 
 
                                                             

 ๔๒ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร, พิมพครั้ง ๓ (กรุงเทพมหานคร :ดาน
สุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๘  



๕๒ 

   ๕ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับมากท่ีสุด 
   ๔ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับมาก 
   ๓ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับปานกลาง 
   ๒ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอย 
   ๑ หมายถึง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยท่ีสุด 
 ๖.  การแปลผลขอมูล ขอมูลท่ีวิเคราะหจากแบบสอบถามท่ีเปนแบบมาตราสวนประมาณ
คา(Rating Scale)โดยแปลผลจากคาเฉล่ีย โดยกําหนดชวงคะแนน (Class Interval) ดังนี ้
 คาคะแนนเฉล่ีย ๔.๕๐- ๕.๐๐ หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาคะแนนเฉล่ีย  ๓.๕๐-๔.๔๙หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก 
 คาคะแนนเฉล่ีย ๒.๕๐-๓.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง 
 คาคะแนนเฉล่ีย  ๑.๕๐-๒.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอย 
 คาคะแนนเฉล่ีย ๑.๐๐-๑.๔๙หมายถึง การบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 



บทที๔่ 

ผลการวิจัย 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูลจากลุมตัวอยางจํานวน ๑๕๙ ฉบับเปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 
Research) ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรมาวิเคราะหสถิติสําเร็จรูปแบง
ออกเปน ๔ ตอน ดั้งนี้ 
 ตอนที่ ๑ ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการ
แจกแจงความถ่ี(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 ตอนท่ี ๒ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย( x )และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
 ตอนท่ี ๓ ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามปจจัยพ้ึนฐานสวน
บุคคลโดยการเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตัวใชการทดสอบคาที(t-test) และการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ 
ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA)  
 ตอนท่ี ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการ
บริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความตรงกันในการแปลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูลผูวิจัยจริงกําหนดสัญลักษณและอักษรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 n แทนจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 x  แทนคะแนนเฉล่ีย 
 S.D. แทนคาความเบ่ียงเบนมาตฐาน 
 df แทนช้ันแหงความเปนอิสระ 
 F แทนคาท่ีใชในการพิจารณา (F-distribution) 
 * แทนคาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.๐๕ 
 P แทนระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 



๕๔ 

 ตอนที่ ๑ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
ตารางที่ ๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนตามเพศ 
 

ขอมูลพ้ืนฐานของบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
๖๙ 
๙๐ 

 
๔๓.๔๐ 
๕๖.๖๐ 

๒.อาย ุ
 นอยกวา ๓๐ ป 
 ๓๑–๓๙ป 
 ๔๐–๔๙ป 
 ๕๐ ขึ้นไป 

 
๒๘ 
๔๐ 
๔๘ 
๔๓ 

 
๑๗.๖๐ 

๒๕.๒๐ 
๓๐.๒๐ 
๒๗,๐๐ 

๓.วุฒิการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตรี 

 
๘ 

๗๕ 
๗๗ 

 
๕.๐๐ 

๔๖.๖๐ 
๔๘.๔๐ 

๔.ประสบการณทํางาน 
 นอยกวา ๑๐ ป 
 ๑๑-๑๙ ป 
 ๒๐-๒๙ ป 
 มากกวา ๓๐ ปขึ้นไป 

 
๔๘ 
๔๒ 
๓๘ 
๓๑ 

 
๓๐.๒๐ 
๒๖.๔๐ 
๒๓.๙๐ 
๑๙.๕๐ 

รวม ๑๕๙ ๑๐๐.๐๐ 
 
 จากตาราง ๔.๑ พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังหมดจํานวน ๑๕๙ คนมีรายละเอียด
ดังตอไปนี ้
 ๑.เพศ พบวา สวนใหญเปนหญิงจํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๖.๖๐ และเปนชาย
จํานวน ๖๙ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๔๐ 



๕๕ 

 ๒.อาย ุพบวา สวนใหญอายุ ๔๐–๔๙ ปจํานวน ๔๘คนคิดเปนรอยละ ๓๐.๒๐ อายุ ๕๐ 
ขึ้นไปจํานวน ๔๓ คนคิดเปนรอยละ ๒๗,๐๐ อายุ ๓๑–๓๙ ป จํานวน ๔๐ คนคิดเปนรอยละ 
๒๕.๒๐ และอายุนอยกวา ๓๐ ปจํานวน ๒๘ คนคิดเปนรอยละ๑๗.๖๐ 
 ๓.วุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน ๗๗ คนคิด
เปนรอยละ๔๘.๔๐ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจํานวน ๗๕ คนคิดเปนรอยละ ๔๖.๖๐ 
และต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๕.๐๐ 
 ๔.ประสบการณทํางานพบวา สวนใหญมีประสบการณทํางานนอยกวา ๑๐ ปจํานวน 
๔๘คนคิดเปนรอยละ๓๐.๒๐ มีประสบการณทํางาน ๑๑-๑๙ ปจํานวน ๔๒ คนคิดเปนรอยละ
๒๖.๔๐ ประสบการณทํางาน ๒๐-๒๙ ปจํานวน ๓๘ คนคิดเปนรอยละ ๒๓.๙๐ และมีประสบการณ
ทํางานมากกวา ๓๐ ปขึ้นไปจํานวน ๓๑ คนคิดเปนรอยละ๑๙.๕๐ 
 
 ตอนที่  ๒ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย ( x ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
 
 ตารางที่ ๔.๒ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคลโดยภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน 
 

การบริหารงานบุคคล x  S.D. ระดับ 
ดานการวางแผนงานบุคคล ๓.๔๐ .๘๙ ปานกลาง 
ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๓.๗๑ .๙๐ มาก 
ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๗๐ .๙๕ มาก 
ดานการบํารุงรกัษาบุคคล ๓.๖๙ .๙๐ มาก 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๕๔ .๘๕ มาก 

ภาพรวม ๓.๖๑ .๗๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๒ พบวา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = ๓.๖๑,
S.D.=.๗๕)เม่ือพิจราณารายดานพบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน( x = ๓.๗๑,S.D.= .๙๐) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุดในดานการ
วางแผนงานบุคคล( x = ๓.๔๐,S.D.= .๘๙) อยูในระดับปานกลาง  



๕๖ 

 ตารางที่ ๔.๓ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงาน
บุคคล ดานการวางแผนงานบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการวางแผนงานบุคคล  S.D. ระดับ 
๑) มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการ

วางแผน 
 

๓.๔๐ 
 

๑.๑๓ 
 

ปานกลาง 
๒) นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลัง

บุคคลในอนาคต 
 

๓.๓๓ 
 

๑.๑๕ 
 

ปานกลาง 
๓) บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา ๓.๓๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 
๔) จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล ๓.๒๐ ๑.๑๓ ปานกลาง 
๕) ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว ๓.๒๙ ๑.๐๙ ปานกลาง 
๖) บุคคลมีคณุสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา ๓.๗๒ ๑.๐๒ มาก 
๗) มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๓.๔๕ ๑.๐๖ ปานกลาง 

 ภาพรวม ๓.๔๐ .๘๙ ปานกลาง 
 
 
 จากตารางท่ี ๔.๓ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลอยูในระดับ
ปานกลาง( x = ๓.๔๐, S.D.= .๘๙) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ อยูในระดับปาน
กลาง ๖ ขอและการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลมี
คุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา( x = ๓.๗๒,S.D.= .๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวน
การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นจัดทําคูมือหรือแผนงานการ
บริหารงานบุคคล( x = ๓.๒๐,S.D.= .๑.๑๓) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 



๕๗ 

ตารางที่ ๔.๔ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน x  S.D. ระดับ 
๑. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตางๆใหบุคคลไดทราบ ๓.๖๗ ๑.๐๕ มาก 
๒. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ๓.๗๙ ๑.๐๗ มาก 
๓. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน  

๓.๕๗ 
 

๑.๑๓ 
 

มาก 
๔. มีการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ๓.๖๐ ๑.๑๐ มาก 
๕. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด ๓.๘๔ ๑.๐๓ มาก 
๖.มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ๓.๖๘ ๑.๐๔ มาก 
๗. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน ๓.๘๒ ๑.๐๒ มาก 

รวม ๓.๗๑ .๙๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๔ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก( x = ๓.๗๑, S.D.= .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการ
บริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลไดปฏิบัติงานตาม
ความรูความสามารถและความถนัด( x = ๓.๘๔,S.D.= .๑.๐๓) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นคณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณา
การ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน( x = ๓.๕๗,S.D.= .๑.๑๓) อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๘ 

ตารางที่ ๔.๕ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การพัฒนาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการพัฒนาบุคคล x  S.D. ระดับ 
๑. จัดใหมีกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลในสถานศึกษา ๓.๖๗ ๑.๑๒ มาก 
๒. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ๓.๗๔ .๙๘ มาก 
๓. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา 

 

๓.๖๙ 
 

๑.๐๔ 
 

มาก 

๔. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๓.๔๖ ๑.๐๗ มาก 
๕. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน ๓.๘๑ ๑.๐๒ มาก 
๖.สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ๓.๘๓ ๑.๐๕ มาก 
๗. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ ๓.๗๒ ๑.๐๒ มาก 

รวม ๓.๗๐ .๘๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๕ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลอยูในระดับมาก 
( x = ๓.๗๐, S.D.= .๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ( x = ๓.๘๓,
S.D.= .๑.๐๕) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลนอยท่ีสุดในประเดน็
มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ( x = ๓.๔๖,S.D.= .๑.๐๗) อยูในระดับ
มาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๙ 

ตารางที่ ๔.๖ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การบํารุงรักษาบุคคลและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล x  S.D. ระดับ 
๑. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

๓.๕๗ ๑๐๕ มาก 

๒. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร  ๓.๖๔ ๑.๐๕ มาก 
๓. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเอง ๓.๖๑ ๑.๑๑ มาก 
๔. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง 

๓.๕๔ ๑.๐๗ มาก 

๕. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ ๓.๖๘ ๑.๐๗ มาก 
๖. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ ๓.๙๑ .๙๗ มาก 
๗. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น 

๓.๙๑ ๑.๐๖ มาก 

รวม ๓.๖๙ .๙๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๖ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลอยูในระดับมาก 
( x = ๓.๖๙,S.D.=.๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคล
ดานการบํารุงรักษาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นมีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ( x = 
๓.๙๑,S.D.=.๙๗)และในประเด็นสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น( x = ๓.๙๑,S.D.=๑.๐๖)อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล
นอยท่ีสุดในประเด็นมีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึง( x = 
๓.๕๔,S.D.= .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 

ตารางที่ ๔.๗ การหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของการบริหารงานบุคคล ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและจําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน x  S.D. ระดับ 
๑. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

 

๓.๖๙ 
 

.๙๓ 
 

มาก 

๒. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในสถานศึกษา 

 

๓.๕๕ 
 

.๙๘ 
 

มาก 

๓. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา ๓.๕๔ .๙๙ มาก 
๔. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส 

 

๓.๔๕ 
 

๑.๐๔ 
 

ปานกลาง 

๕.ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

 

๓.๕๔ 
 

๙๗ 
 

มาก 

๖. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ ๓.๔๕ ๑.๑๐ ปานกลาง 
๗. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๕๘ ๑.๐๘ มาก 

รวม ๓.๕๔ .๘๕ มาก 
 
 จากตารางท่ี ๔.๗ พบวา การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก ( x = ๓.๕๔,S.D.=.๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ ขออยูในระดับปาน
กลาง ๒ ขอ และการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็น มีการ
กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน( x = ๓.๖๙,S.D.=.๙๓) อยู
ในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นมี
การประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส( x = 
๓.๔๕,S.D.=๑.๐๔)และในประเด็นมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ( x = 
๓.๔๕, S.D.= .๑.๑๐) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 



๖๑ 

 ตอนที่  ๓ ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามปจจัยพ้ึนฐานสวน
บุคคลโดยการเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตัวใชการทดสอบคาที (t-test) และการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ 
ตัวขึ้นไปใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA) 
ตารางที๔่.๘ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

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 พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงกับสมมติฐาน พบวา ผูบริหาร
และอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๙ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

อาย ุ n x  S.D. df F P-value 
๑. นอยกวา 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 พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบรหิาร
และอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 



๖๒ 

ตารางที่ ๔.๑๐ การทดสอบสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

วุฒิการศกึษา n x  S.D. df F P-value 
�๑.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
�๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
�๓. สูงกวาปริญญาตร ี

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 พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย มีประสบการณทํางาน ตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

ประสบการณทํางาน n x  S.D. df F P-value 
�๑.  นอยกวา ๑๐ ป 
�๒. ๑๑ – ๑๙ ป 
�๓. ๒๐ - ๒๙ ป 
�๔. มากกวา 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 พบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมตฐิาน 
ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล
แตกตางกัน 
 
 
 



๖๓ 

ตอนที่ ๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการวางแผนงานบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการวางแผนงานบคุคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการ
วางแผนใหเหมาะสม 

 

๑๒ 
 

๑๖.๙๐ 

๒.การวางแผนงานมีความสําคัญมาก ตองมีการกําหนดจุดประสงคและ
เปาหมายในปจจุบันใหชัดเจน 

 

๑๐ 
 

๑๔.๑๐ 

๓.ควรมีการวางระเบียบใหชัดเจนเพ่ือผลักดันใหทุกคนมีสวนรวม ๘ ๑๑.๓๐ 
๔.มีการวางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการ
ประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน 

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

๕.ในการวางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทํา
ไดหรือไม 

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

๖.การรับบุคคลเขาทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการ ๗ ๙.๙๐ 
๗.ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากร ๖ ๘.๔๐ 
๘.บุคลากรควรมีการวางแผนเตรีมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใช
เวลาวางไปคนควาหาความรู 

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

๙.การรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคัดเลือกเอาผูท่ีมีความรู 
ความสามารถในดานการสอน 

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

๑๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือหรือแผนงานบริหารงานบุคคล เพ่ือใหบุคคล
เขาใจและมีสวนรวม 

 

๓ 
 

๔.๒๐ 

๑๑. มีนิติกรรมสําหรับแตละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของ
แตละคนใหชัดเจน 

 

๒ 
 

๒.๘๐ 

๑๒.ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคลตอง
สอดคลองกับภารกิจของคณะ 

 

๑ 
 

๑.๓๐ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 
 



๖๔ 

 จากตาราง ๔.๑๒ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการวางแผนงานบุคคลในประเด็นตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือ
เปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสมจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ๑๖.๙๐ การวางแผนงานมี
ความสําคัญมาก ตองมีการกําหนดจุดประสงคและเปาหมายในปจจุบันใหชัดเจนจํานวน ๑๐ คนคิด
เปนรอยละ ๑๔.๑๐ควรมีการวางระเบียบใหชัดเจนเพ่ือผลักดันใหทุกคนมีสวนรวมจํานวน ๘ คนคดิ
เปนรอยละ ๑๑.๓๐มีการวางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการประกาศให
ทราบโดยท่ัวกันในการวางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทําไดหรือไมและ
การรับบุคคลเขาทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการเทากันจํานวน ๗ คนคิดเปน
รอยละ ๙.๙๐ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากรจํานวน ๖ คนคิดเปน
รอยละ ๘.๔๐บุคลากรควรมีการวางแผนเตรียมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใชเวลาวางไป
คนควาหาความรูและการรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคัดเลือกเอาผู ท่ีมีความรู 
ความสามารถในดานการสอนเทากันจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๕.๖๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือ
หรือแผนงานบริหารงานบุคคล เพ่ือใหบุคคลเขาใจและมีสวนรวมจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ 
๔.๒๐ มีนิติกรรมสําหรับแตละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของแตละคนใหชัดเจน
จํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๘๐ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคล
ตองสอดคลองกับภารกิจของคณะจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๓๐ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๕ 

ตารางที่ ๔.๑๓ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ ๖๐ ๗๓.๒๐ 
๒.ควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจงและมีการวางแผนท่ีด ี ๑๖ ๑๙.๕๐ 
๓.ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการจาก
ตางประเทศ 

 

๔ 
 

๔.๙๐ 

๔.ควรมีการช้ีแจงนโยบายตางๆใหชัดเจน ๒ ๒.๓๐ 
รวม ๘๒ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๓ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในประเด็นควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและ
ความสามารถจํานวน ๖๐ คนคิดเปนรอยละ๗๓.๒๐ รองลงมาควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจง
และมีการวางแผนท่ีดีจํานวน ๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียน
ความรูทางดานวิชาการจากตางประเทศจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ ๔.๙๐ และควรมีการช้ีแจง
นโยบายตางๆใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๓๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๖ 

ตารางที่ ๔.๑๔ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการพัฒนาบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการพัฒนาบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษาภายในและ
ตางประเทศ 

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

๒.ควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการ
และทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ 

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

๔ เปดโอกาสใหแกผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรู ๑๒ ๑๓.๒๐ 
๓.ควรใหบุคลากรแสดงความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดาน
ความรูความสามารถ 

 

๔ 
 

๔.๔๐ 

๕.สงเสรมิใหเขียนผลงานทางวิชาการและพัฒนาหลักวิชาการตางๆ ๑ ๑.๐๐ 
รวม ๙๑ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๔ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการพัฒนาบุคคลในประเด็นควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษา
ภายในและตางประเทศและควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและ
ทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศเทากันจํานวน ๓๗ คนคิดเปนรอยละ ๔๐.๗๐เปดโอกาสใหแก
ผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรูจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ ๑๓.๒๐ควรใหบุคลากรแสดง
ความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานความรูความสามารถจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ๔.๔๐
และสงเสรมิใหเขียนผลงานทางวิชาการและ พัฒนาหลักวิชาการตางๆจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ 
๑.๐๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 



๖๗ 

ตารางที่ ๔.๑๕ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล 
 

ขอเสนอแนะดานการบํารุงรักษาบุคคล คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ 

 

๔๔ 
 

๖๕.๖๐ 

๒.ควรใหปฏิบัตินโยบายตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ๘ ๑๒.๐๐ 
๓.ควรรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป ๖ ๙.๐๐ 
๔.ควรฝกใหบุคลากรมีความสํานานในการทํางาน ๖ ๙.๐๐ 
๕.การบํารุงรักษาบุคคลตองใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู ๓ ๔.๓๐ 

รวม ๖๗ ๑.๐๐ 
 
 จากตาราง ๔.๑๕ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลในประเด็นควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอจํานวน ๔๔คนคิดเปนรอย
ละ ๖๕.๖๐ ควรใหปฏิบัตินโยบายตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกันจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ
๑๒.๐๐ควรรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป,ควรฝกใหบุคลากรมีความ
ชํานาญในการทํางานเทากันจํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๙.๐๐ และการบํารุงรักษาบุคคลตองให
เหมาะสมกับงานท่ีทําอยูจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๓๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๘ 

ตารางที่ ๔.๑๖ การวิเคราะหแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน คาความถี ่ คารอยละ 
๑.ควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปน
ทางการ 

 

๑๖ 
 

๔๓.๓๐ 

๒.ใหความเปนธรรมในการประเมินผลและเปนท่ีเช่ือถือได ๑๑ ๒๙.๗๐ 
๓.การประเมินผลงานควรมีการประเมินขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการ
ประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลัก 

 

๗ 
 

๑๘.๙๐ 

๔.ควรมีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอน ๓ ๘.๑๐ 
รวม ๓๗ ๑๐๐ 

 
 จากตาราง ๔.๑๖ พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในประเด็นควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดย
ท่ัวกันอยางเปนทางการจํานวน ๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๓๐ ใหความเปนธรรมในการประเมินผล
และเปนท่ีเช่ือถือไดจํานวน ๑๑ คนคิดเปนรอยละ ๒๙.๗๐ การประเมินผลงานควรมีการประเมิน
ขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลักจํานวน ๗ คน
คิดเปนรอยละ ๑๘.๙๐ และควรมีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอนจํานวน 
๓ คนคิดเปนรอยละ ๘.๑๐ตามลําดับ 
 
 
 
 



บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมี
วัตถุประสงคดังนี้ 
 ๑.  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ๒.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ๓.  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
๕.๑ วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี ้
 
 ๕.๑.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จํานวน ๒๗๑ คนและกําหนดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้โดยเทียบจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie & Morganไดกลุมตัวอยาง   
จํานวน ๑๕๙ คน 
 
 ๕.๑.๒ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มี ๓ ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑.แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลเปนแบบสํารวจรายการ    
จํานวน ๔ ขอ 
 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ๕ ดานไดแกดานการวางแผนงานบุคคล ดาน
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคลและดานการประเมินผล



๗๐ 

การปฏิบัติงานโดยมีตัวเลือก ๕ ระดับไดแกการปฏิบัติงานบุคคลในระดับมากท่ีสุด การปฏิบัติงาน
บุคคลในระดับมาก การปฏิบัติงานบุคคลในระดับปานกลาง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยและ
การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยท่ีสุด แบงเปน ๕ ดานจํานวน ๓๕ ขอ 
 ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหอาจารยท่ีปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบสํานวนภาษา ความ
ครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของแบบสอบถาม พิจารณาความเท่ียงตรงเนื้อหา 
(Content validity) ปรับปรุงแกไขภาษาและคําถามใหชัดเจนเขาใจงายสําหรับแบบสอบถาม 
หลังจากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดแกไขปรับปรุงเนื้อหาและภาษา ไปทดลองใช เพ่ือหาคาจําแนก 
และคาความเช่ือม่ัน ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - coefficienent) ของคอนบาช 
(Cronbach) กับกลุมตัวอยางของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยซ่ึงไมใชกลุมประชากรท่ี
จะศึกษา จํานวน ๓๐ คนไดคาความเช่ือม่ันเทากับ ๐.๙๕ 
 
 ๕.๑.๓ สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ๑.สถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน 
 ๒.สถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบ การเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตวใชการทดสอบคาที(t-test) 
สวนการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ ตัวขึ้นไปใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หากมีความแตกตางจะการทดสอบรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe)  
 
๕.๒ สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้
 ๕.๒.๑ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) สรุปไดดังนี ้
  ๑.เพศ พบวา สวนใหญเปนหญิงจํานวน  ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๖.๖๐ และเปน
ชายจํานวน ๖๙ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๔๐ 
  ๒.อายุ พบวา สวนใหญอายุ ๔๐–๔๙ ปจํานวน ๔๘คนคิดเปนรอยละ ๓๐.๒๐ อายุ 
๕๐ ขึ้นไปจํานวน ๔๓ คนคิดเปนรอยละ ๒๗,๐๐ อายุ ๓๑–๓๙ ป จํานวน ๔๐ คนคิดเปนรอยละ 
๒๕.๒๐ และอายุนอยกวา ๓๐ ปจํานวน ๒๘ คนคิดเปนรอยละ๑๗.๖๐ 



๗๑ 

  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน ๗๗ คน
คิดเปนรอยละ๔๘.๔๐ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจํานวน ๗๕ คนคิดเปนรอยละ 
๔๖.๖๐ และต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๕.๐๐ 
  ๔.ประสบการณทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณทํางาน นอยกวา ๑๐ ป
จํานวน ๔๘ คนคิดเปนรอยละ๓๐.๒๐ มีประสบการณทํางาน ๑๑-๑๙ ปจํานวน ๔๒ คนคิดเปนรอย
ละ๒๖.๔๐ ประสบการณทํางาน ๒๐-๒๙ ปจํานวน ๓๘ คนคิดเปนรอยละ ๒๓.๙๐ และมี
ประสบการณทํางานมากกวา ๓๐ ปขึ้นไปจํานวน ๓๑ คนคิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ 
 ๕.๒.๒ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
สรุปไดดังนี ้
  ๑.การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๑, S.D. =   .๗๕) 
เม่ือพิจราณารายดานพบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล ( x  = ๓.๗๑, 
S.D. = .๙๐) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุดในดานการวางแผนงานบุคคล    
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) อยูในระดับปานกลาง  
  ๒.การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง          
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๖ 
ขอและการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลมีคุณสมบัติตรง
ตามความตองการของสถานศึกษา ( x  = ๓.๗๒, S.D. = .๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการ
บริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นจัดทําคูมือหรือแผนงานการ
บริหารงานบุคคล ( x  = ๓.๒๐, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับปานกลาง 
  ๓.การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานอยูในระดับมาก            
( x  = ๓.๗๑, S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลไดปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถและความถนัด ( x  = ๓.๘๔, S.D. = .๑.๐๓) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นคณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณา
การ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ( x  = ๓.๕๗, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับมาก 
  ๔.การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๗๐, S.D. = 
.๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนา
บุคคลมากท่ีสุดในประเด็นสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ( x  = ๓.๘๓, S.D. = .๑.๐๕) 
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อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นมีการประกาศ
ผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ( x  = ๓.๔๖, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๕.การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๙, 
S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการ
บํารุงรักษาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นมีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ ( x  = ๓.๙๑, S.D. 
= .๙๗) และในประเด็นสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น        
( x  = ๓.๙๑, S.D. = ๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล
นอยท่ีสุดในประเด็นมีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึง ( x  = 
๓.๕๔, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๖.การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก         
( x  = ๓.๕๔, S.D. = .๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ ขออยูในระดับปานกลาง ๒ 
ขอ และการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็น มีการกําหนด
นโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน ( x  = ๓.๖๙, S.D. = .๙๓) อยูใน
ระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็น มีการ
ประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส ( x  = ๓.๔๕, 
S.D. = ๑.๐๔) และในประเด็นมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ              
( x  = ๓.๔๕, S.D. = .๑.๑๐) อยูในระดับปานกลาง 
 ๕.๒.๓ การทดสอบสมมติฐาน พบวา 
  ๑.เพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๒.อายุ พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและ
อาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๔.ประสบการณทํางานพบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับ
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สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 ๕.๒.๔ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกเปน ๕ ดานดังนี้ 
  ๑. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลใน
ประเด็นตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผน.ให
เหมาะสมจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ๑๖.๙๐ การวางแผนงานมีความสําคัญมาก ตองมีการกาํหนด
จุดประสงและเปาหมายในปจจุบันใหชัดเจนจํานวน ๑๐ คนคิดเปนรอยละ ๑๔.๑๐ ควรมีการวาง
ระเบียบใหชัดเจนเพ่ือพลักดันใหทุกคนมีสวนรวมจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๑๑.๓๐ มีการ
วางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน,ในการ
วางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทําไดหรือไมและการรับบุคคลเขา
ทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการเทากันจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๙.๙๐ ให
มีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากรจํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๘.๔๐ 
บุคลากรควรมีการวางแผนเตรยีมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใชเวลาวางไปคนควาหาความรู
และการรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคดัเลือกเอาผูท่ีมีความรู ความสามารถในดานการ
สอนเทากันจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๕.๖๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือหรือแผนงานบริหารงาน
บุคคล เพ่ือใหบุคคลเขาใจและมีสวนรวมจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๒๐ มีนิติกรรมสําหรับแต
ละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของแตละคนใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๘๐ 
ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคลตองสอดคลองกับภารกิจของคณะ
จํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๓๐ ตามลําดับ 
  ๒. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงานในประเด็นควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถจํานวน ๖๐ คนคิดเปน
รอยละ๗๓.๒๐  รองลงมาควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจงและมีการวางแผนท่ีดีจํานวน ๑๖ คน
คิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการจากตางประเทศ
จํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ ๔.๙๐ และควรมีการช้ีแจงนโยบายตางๆใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิด
เปนรอยละ ๒.๓๐ ตามลําดับ 
  ๓. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลพบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลในประเด็น
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ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศและควรสงเสิม
บุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ
เทากันจํานวน ๓๗ คนคิดเปนรอยละ ๔๐.๗๐  เปดโอกาสใหแกผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรู     
จํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ ๑๓.๒๐ ควรใหบุคลากรแสดงความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานความรูความสามารถจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ๔.๔๐ และสงเสริมใหเขียนผลงานทาง
วิชาการและ พัฒนาหลักวิชาการตางๆจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๐๐ ตามลําดับ 
  ๔. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลใน
ประเด็นควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงาน
ดีเดน, สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอจํานวน ๔๔คนคิดเปนรอยละ ๖๕.๖๐ ควรใหปฏิบัตินโยบาย
ตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกันจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ๑๒.๐๐ ควรรักษาบุคคลท่ีมี
ความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป, ควรฝกใหบุคลากรมีความชํานาญในการทํางานเทากัน
จํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๙.๐๐ และการบํารุงรักษาบุคคลตองใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู   
จํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๓๐ ตามลําดับ 
  ๕. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในประเด็นควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการจาํนวน 
๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๓๐ ใหความเปนธรรมในการประเมินผลและเปนท่ีเช่ือถือไดจํานวน ๑๑ 
คนคิดเปนรอยละ ๒๙.๗๐ การประเมินผลงานควรมีการประเมินขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการ
ประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลักจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๑๘.๙๐ และควร
มีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอนจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๘.๑๐ 
ตามลําดับ 
 
๕.๓ อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไดขอสรุปท่ีมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผลดังนี ้
 ๑.ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจราณารายดาน
พบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด
ในดานการวางแผนงานบุคคล ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับงานวิจัยของพระครูวิจิตรปทุม
รัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ 
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พบวาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ อยูในระดับมาก ๓ 
ดานและอยูในระดับปานกลาง ๒ ดานโดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากไดแกดานการจัดบุคคล
เขาปฏิบัติงาน ดานบํารุงรักษาบุคคลและดานพัฒนาบุคคล สวนคาท่ีมีระดับปานกลางไดแก ดาน
การวางแผนงานบุคคลและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง    พระครู
วิจิตรปทุมรัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพ พบวา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตาม
เพศ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ๐.๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตามอายุ พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนก
ตามวุฒิการศึกษา พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สอดคลองกับ
งานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง ผลการวิจัย พบวา การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
การกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มีความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานในการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับดังนี้ คือการกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตรา
เงินเดือนคาจาง การปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการทํางาน การ
รักษาวินัย การใหพนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความ
ดีความชอบ การเล่ือนตําแหนงและการจัดสวัสดีการและสอดคลองกับผลการวิจัยของพระนิรันดร 
สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ผลการวิจัย พบวา สภาพการบริหารงานบุคคล 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรรหาบุคคล ดานการ
บํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและดานพิจารณาให
บุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ พระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) 
ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคคลกรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวจิัย พบวา ผูบริหาร ครูอาจารยมีความคิดเห็น
ตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครูและผลการพัฒนาบุคลากรครู ในวิทยาลัยครูบานเกินใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา การพัฒนาบุคลากรครู มีการปฏิบัติงาน
บุคลากรอยูในระดับมาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหา นอย ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการ
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บริหารงานบุคลากรครู นโยบายและแผนการพัฒนาครู การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู 
วิธีการพัฒนาบุคลากรครูและงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียนการสอนและ
สอดคลองกับผลการวิจัยของสุนันทา  รุงเนียม ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดขอนแกน”ผลการวิจัยพบวา ๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากร
ในสภาพรวมมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ๓ อันดับแรกคือ ดานการ
จัดปฐมนิเทศบุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานและ
ดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดานการดําเนินการวินัยและรอง
ทุกข ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปาน
กลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ รองลงมาคือ
ดานการสรรหาและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากันสองดานคือ ดานการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข และสอดคลองกับผลการวิจัย
ของนิตยา นิลรัตน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒ ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คอื การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานปฏิบัติในระดับ
มาก ๔ ดาน คือ การวางแผนงานบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน  
 สวนโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คณะผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน 
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวนปญหาในการบริหารงานบุคคลจะมี
ปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีปญหาในระดับมาก และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของกรรณิการ สุขทรัพย ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาเอกชน เขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ซ่ึงผลการวิจัย พบวา สภาพการ
บริหารงานบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการ
คัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ตามลําดับ  
 สวนปญหาการบริหารบุคลากร เรียงลําดับมากไปหานอยดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานการพัฒนาบุคลากร 
ตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ฤกษชัย  ใจกําปน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕ ผลการวิจัย พบวา มีการ
วางแผนใชบุคลากรควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขา
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ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือบุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับ
ความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอย ไมท่ัวถึง 
และขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับผลการวิจัยของจันจิรา 
อินตะเสาร ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม        
ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีกําหนดแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มี
การวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัตงิานไว
อยางชัดเจน มีการประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสใหบุคลากรศึกษาในระดัลสูงขึ้น บุคลากรมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากร
และติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
 จะเห็นไดวาในการวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีบริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน        
แตโดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการบริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึง
เห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 ๒.ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลจําแนกตามเพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย
เพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงตาม
สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารยเพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๓.  ผลการเปรียบเทียบ การบริหารง านบุคคลจํ าแนกตามอายุ  วุฒิการศึกษ า                   
และประสบการณทํางาน พบวา ผูบริหารและอาจารยอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางาน
ตางกัน มีการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ซ่ึงไมตรงตามสมมติฐานท่ีวา ผูบริหารและอาจารย
อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของพระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) ได
ศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวิจัย พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบริหาร ครูอาจารยตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครู จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕ และ ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูช้ัน
ปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู พบวา โดยรวมและรายดานมี
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นัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕และสอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง  
 ผลการวิจัย พบวา ความเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ในภาพรวมมีระดับความเห็นท่ี
แตกตางกันและเม่ือพิจารณารายกิจกรรม พบวา มีระดับความเห็นไมสอดคลองกัน ๖ กิจกรรมคือ 
การสรรหาและการจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาบุคลากร การพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการ
พัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหผลจากงาน สภาพการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกศุล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตราเงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคลากรไม
ปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การใหพนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการไมมีความยุติธรรมในการรับคนเขาทํางาน บุคลากรเขาอบรมพัฒนาดาน
วิชาการไมท่ัวถึงทุกกลุมสาระการเรียนรูเงินเดือนไมเพ่ิมเปนประจําทุกป สวัสดกิารตอนเกษียณอายุ
ไมเทาเทียมภาครัฐแนวทางการแกปญหาคือ ควรจายเงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษให
ชัดเจนและถือปฏิบัติอยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัยและการใหพนจากงานตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน ควรสนับสนุนใหบุคลากรคัดเลือกจากทุก
กลุมสาระการเรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอนเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครูและได
สอดคลองกับงานวิจัยของพระสุริศักดิ์   จิตตธฺมโม (จันทรคํามณี) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย
ประชาชนลาวโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางโดยเนนท่ีการกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะศึกษาตอท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจน ประกอบกับมีนโยบายชวยเหลือ
หรือสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตอในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ปรีชา เต็งศิริวัฒนา 
ท่ีไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรของสถาบัน เทคโนโลยราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ พบวา 
ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรใหศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นยังมี
การตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมการศึกษาตอ พรอม
กับจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรอยางเหมาะสม พอเพียงและการจัดหาตําแหนง
รองรับบุคลากรท่ีสงเสรมิไปศึกษาตอในระดับสูงอยางเหมาะสม ซ่ึงการเปดโอกาสการศึกษาตอนั้น
ไมใชแคเพ่ิมคุณวุฒิเทานั้น แตยงัมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ี  
 การถายทอดองคความรูแกนักศึกษาก็จะมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นตามลําดับ และไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ พระดาว วิชิตมาโร (ไชยมุงคุณ) ท่ีไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
สภาพแวดลอม คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว ผลการศึกษาโดยรวม พบวา ในแตละ
ดานอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เปนเพราะคณะเปดโอกาสใหนักศึกษามีสวนรวมในการพิจารณา 
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กฏระเบียบ ขอบังคับท่ีมีสวนเกี่ยวของกับนักศึกษาและนักศึกษามีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น
เกี่ยวกับการบริหาร การจัดการส่ิงอํานวยความสะดวกในการใหบริการ การสงเสริมการจัดกิจกรรม
ตางๆสวนใหญมุงสนองความตองการของนักศึกษายังมีไมเพียงพอกับความตองการ สอดคลองกับ
ผลงานการวิจัยวีระ ดวงแปน ท่ีไดศึกษา ถึงความพอใจของนักศึกษาตอสภาพแวดลอมวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบ วา นักศึกษามีความตองการใหผูบริหาร 
ปรับปรุงระบบการบริหารนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับสภาพแวดลอมและการดําเนินงานในดาน
ตางๆ ของวิทยาลัยเพ่ือก็ใหเกิดประโยชนและสรางความพึงพอใจใหแกนักศึกษา คณะ ครูอาจารย
และยังสอดคลองกับจํารัส พิมพา กลาววา สภาพแวดลอมตางๆภายในสถานศึกษามีความสําคัญตอ
การจัดการเรียนรูของผูเรียนโดยสงผลตอการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพของของผูเรียนท้ังทาง
รางกาย อารมณ สังคม และจิตใจรวมไปถึงความสัมพันธระหวางครูอาจารย  กับบุคลากรใน
สถานศึกษา ความสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกันและความสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียนใน
สถานศึกษาตลอดเวลา จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะถือเปนหนาท่ีหลักในการท่ีจะจัด
บรรยากาศในสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษา โดยพยายามท่ีจะทําใหคณะครู อาจารยได
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู ความสามารถและสรางแรงจูงใจ ท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ของบุคลากร ซ่ึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเกิดประสิทธิผล มี
การจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ อันจะสงผลใหนักเรียนนักศึกษาเกิดความพึงพอใจและรูสึกท่ีดี
ตอสถานศึกษา 
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีการเปรียบเทียบกับกลุมตัวแปรท่ีมี
บริบทของการบริหารแตกตางกัน แตโดยสภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการ
บริหารท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจริงเห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 
๕.๔ ขอเสนอแนะ 
 
 ๕.๔.๑ ขอเสนอแนะในการนําไปใช 
  ๑. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการสํารวจปญหาอุปสรรค 
และความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสม 
  ๒. การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานควรจัดบุคคลให
เหมาะสมกับงานและความสามารถ 
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  ๓. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการปรับปรุงและสงเสริม
บุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศ และควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม 
ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ 
  ๔. การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสราง
แรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ 
  ๕. การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการประกาศผล
การประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการ 
 
๕.๔  ขอเสนอแนะ 
 ๕.๔.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  ๑. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล 
  ๒.ควรมีการศึกษาปญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 
  ๓.ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลในองคกรอ่ืน 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย : 
 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
 
(๑) หนงัสือ : 
กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ฉบับปรับปรุง ๒๐๐๘  ภาคที ่
๖ วาดวย ครู บุคลากรและการปกครอง. การบริหารการศึกษา หมวดท่ี ๑ มาตรา ๔๘, ๒๕๕๑.  
กุลธน ธนาพงศธร. การพัฒนาบุคคล. เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลหนวยท่ี ๑-๒ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
 ๒๕๔๐. 
กีรติ ยศยิ่งยง. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ. กรุงเทพฯ : มิสเตอรกอปป 
 ประเทศไทย จํากัด, ๒๕๔๙.  
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ
 สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒. 
ไกสอน พรมวิหาน. การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว. กรุงเทพฯ :  
 บริษัท ท่ี. พี. พริ้นท จํากัด, ๒๕๔๒. 
จรูญ ชูลาภ. หลักการบริหารและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ, ๒๕๔๕. 
จําลอง ครุฑขุนทด. หลักการบริหารงานบุคลากร. กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๕. 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ : ชีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕. 
ทองคํา ผดุงสุข. การใชบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน. กรุงเทพฯ : กรมวิชากา, ๒๕๔๐. 
ธงชัย สมบุรณ. จากองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรเปยมสุข. กรุงเทพฯ : ปราชญสยาม, ๒๕๔๙. 
ธงชัย สันติวงษ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒. 
________. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒. 
ธัญญา ผบอนันต. การมุงเนนทรัพยากรบุคคล, แนวทางสรางความพึงพอใจแกพนักงาน. กรุงเทพฯ 
 : อินโนกราฟฟกส, ๒๕๔๖. 
นงนุช วงษสุรรรณ. การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. โครงการวิชาการตําราวิชาการราชภัฎเสริม
 พระเกียรติ คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎรําไพพรรณี : จันทบุรี, ม. ป. ป. 
บรรยงค โตจินดา. การบริการงานบุคคล. กรุงเทพฯ : อมรการพิมพ, ๒๕๔๓. 



๘๒ 

ประกัลภ ปณฑพลังกูร. การวาจางและรักษาบุคลากร. กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท, ๒๕๕๐. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. . กรุงเทพมหานคร : ดาน 
 สุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒. 
ประวีณ ณ นคร และคณะ. เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล . นนทบุรี :  สํานักพิมพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 
ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ : ขาวฟาง, 
 ๒๕๕๐. 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ : บริษัทพิมพดีด, ๒๕๔๓. 
พนัส หันนาคินทร. การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก. โครงการตํารามหาวิทยาลัยศรี
 นครินทรวิโรฒพิษณุโลก, ๒๕๔๒. 
________. ประสบการณในการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ :โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ
 มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
________. การบริหารการศึกษา . กรุงเทพฯ : ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
พะยอม วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมุษย. กรุงเทพฯ : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฎ
 สวนดุสิต, ๒๕๔๔. 
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหา
 จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
ภาวดี อนันตนาวี. หลักการแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ
 มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒. 
รุง พูนสวัสดิ.์ เอกสารประกอบการบรรยายเร่ืองการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา. กรุงเทพฯ : 
 กรมวิชาการ, ม.ป.ป. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย . กรุงเทพฯ : โพรเพช, ๒๕๔๙. 
วิโรจร สารรัตนะ. การบริหาร หลักการ ทฤษฏี และประเด็นทางการศึกษา. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ
 ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒. 
วิไล. ผศ.ดร. การบริหารบุคคลทางการศึกษา. กรุงเทพฯ : คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สถาบัน
 ราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๔๒. 
ศิริพร พงศศรีโรจน. องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพเทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ. ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ : บริษัท      
 วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐. 
ศูนยสรรหาและเลือกสรรสํานักงาน ก.พ , ๒๕๕๓. 



๘๓ 

สนอง ศิริกุล. วัฒนาการปฏิบัติงานของขาราชการครู. กรุงเทพฯ : กรมอาชีวศึกษา, ม.ป.ป. 
สมาน รังสิโยกฤษฎ. ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล . กรุงเทพฯ : สวัสดิการสํานักงาน  
 ก.พ., ๒๕๔๐. 
สมชาย หิรัญกิตต.ิ การจัดการทรัพยากรมนุษย . กรุงเทพฯ : บริษัทธีระฟลมและไซ เท็กซ จํากัด, 
 ๒๕๔๒. 
________. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ : ก.พ., ๒๕๔๐. 
สมยศ นาวีกร. การบริหารสถานศึกษา . กรุงเทพฯ : ดวงกมลการพิมพ, ๒๕๔๑. 
สุชาติ สุขประกอบ. การบริหารบุคลากรในโรงเรียน. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐. 
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. การพัฒนาการบริหารสถาบันศึกษา. เอกสารสาระการ
 เรียนรู. กรุงเทพฯ : สํานักงาน, ๒๕๔๗. 
เสนาะ ติเยาว. องคความรูกับความจริง. กรุงเทพฯ : ชวนพิมพ, ๒๕๓๘. 
สงศรี ชมพูวงศ. ความรูพ้ืนฐานเกี่ยวกับการวิจัย. นครศรีธรรมราช : ฝายเอกสารตํารา สํานัก

สงเสริมวิชาการ สถาบันราชภัฎนครศรีธรรมราช, ๒๕๓๘. 
สันติ บุญภิรมย. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : บุกพอยท, ๒๕๕๒. 
หวน พินธุพันธ. การบริหารโรงเรียน . กรุงเทพฯ : อักษรการพิมพ, ๒๕๔๐. 
อนีวัช แกวจํานงค. การจัดการทรัพยากรมนุษย. สงขลา, ๒๕๕๒. 
อํานวย แสงสวาง. การบริหารงานบุคคล . กรุงเทพฯ : โรงพิมพทิพวิสุทธ, ๒๕๔๔. 
 
(๒)  บทความ : 
ถวัลย ศิลปกิจ. การบริหารงานบุคลากร. สยามรัฐ. ๑๗ เมษายน, ๒๕๔๒. 
ไพโรจน นาคคะสุวรรณ. “การบํารุงรักษาบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการ”, ไทยรัฐ. ปท่ี ๘ 
 ตุลาคม ๒๕๔๐. 
ไพบูลย คุณชมพู. บริหารงานบุคลากร. ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
 ประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัดลําพูน, ๒๕๔๕. 
สิริกร มณีรินทร. หมากเด็ดในการบริหารคน. ไทยรัฐ. ๕ พฤษภาคม, ๒๕๔๕. 
 
 
 
 
 



๘๔ 

(๓) วิทยานิพนธ : 
นิตยา นิลรัตน. การบริหารงานบุคคลของผูบริหารงานโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
 สุราษฏรธานี เขต ๒. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 วิทยาเขตกระบ่ี, ๒๕๔๗. 
พระครูวิจิตรปทุมรัตน . “การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา           
 กรุงเทพฯ”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
 จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
พระดาว วิชิตมาโร (ไชยมุงคุณ). “ ความพึงพอใจของนักศึกษาตอสภาพแวดลอม. คณะ
 ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว.”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต . 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
พระนิรันดร สุทฺเมตฺติโก. “การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา, เขตบางกอกนอย สํานักงาน
 พ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 
พระสุริยะศักดิ์ จิตตธฺมโม. “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปา
 สักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว”. วิทยานิพนธพุทธศาสตร
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
มอนถ่ิน นพคุณ. “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาครู”.
 วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
 ๒๕๔๑. 
วีระ สุรินทร. “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม”. 
 วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
 ๒๕๕๒. 
สมพร ใจคําปน. “การบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม”. 
 วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗. 
สมพร ใจคําปน. “การบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม”.
 วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗. 
สอนคํา แสนคําตา.“ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรการศึกษาในมหาลัยแหงชาติลาว 
 วิทยาเขตดงโดก”. วิทยานิพนธคณะศึกษาศาสตรการบริหาร‚ (อางในเอกสารกรอง
 ประชุมใหญครั้งท่ี VIII). ๒๕๔๙. 



๘๕ 

อิศรัตน ศรีวัฒนา. “ความคาดหวังของครูท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน เอกชน 
 อําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา”. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. สาขาการ
 บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๐. 
ฤกษชัย ใจคําปน. “การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม 
 เขต ๕”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
 ๒๕๔๙. 
 
(๔) เอกสารไมไดตีพิมพ : 
สมพงศ เกษมสิน. การพัฒนาบุคคล. (ออนไลน). แหลงท่ีมา : 
  www.idis.ru.ac.th/report/index.php?topic=170.0;wap2) (๒๐/๑๑/๒๕๕๕) 
 
(๕) ภาษาอังกฤษ : 
Bader, G.E. & A.F. Bloom, Make your Training Results last: A Practical Guide To Successful 

Training Follow Through.London: Kogam, 1995 
Castetter,William,The Personnel Function in Educational Administration New York: 

Macmilla Publishing Co.,Inc, 1978. 
Charles F.Faber and Gilbert F. Shearron Elementary School Administration. New York: Holt 

Rhinehaert and Winston Inc,.1970. 
Campbell  Cordally and Ramseyer, Introduction to Education Administration. Boston: Allyn 

and Bacon.,Inc.,1962. 
Fisher. Frank E. WManpower Management: Hand-book of Modern Personnel Administration. 

Joseph J Famuralo Editor in, 1976. 
Lunenburg,F.C. & Ornstein.C., Education administration: concepts and practices. Sam 

Houston State University. Loyola university of Chicago, 2000. 
Nigro, Felix. A and Nigro Lloyd The new public personal administration. Illinois: F.E Peacock 

Publishers, 1977. 
Vetter,Erick W. Manpower Planning for High Talent Personnel. Ann Arbor: Bureau of 

Industrial Relation, 1972. 
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ภาคผนวก  ก 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแกไขเครื่องมือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

หนังสือออกในการดําเนินการวิจัย 

 



๘๗ 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ก 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 



๘๘ 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
การศึกษาการบริหารงานบคุคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาตลิาว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
……………… 

คําชี้แจง   แบบสอบถาม 
๑. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมาย เพ่ือตองการทราบความคิดเห็นของทานท่ีมีตอการ

บริหารงาน บุคคลในคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ขอมูลท่ีไดจะไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น มิไดมุงประเมินการปฏิบัติงาน
ของบุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง และจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตําแหนงหนาท่ีและการ
ทํางานของทานหรือผูใด ท้ังส้ิน โปรดไดกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระ 
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปน ความลับเพ่ือประโยชนทางการวิจัยเทานั้น  

๒. แบบสอบถามฉบับนี้มี ๓ ตอน คือ 
ตอนท่ี ๑  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลค 

ณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
ตอนท่ี ๓แบบสอบถาม และขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลคณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                   พระสีสะเกด โชติปฺโญ (ลัดตะนะ)  
นิสิตพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

                        คณะครศุาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 



๘๙ 
 

ตอนที่ ๑ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย ลงในชอง  ขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง 
 
             ๑.เพศ 
                      ๑. ชาย                                

 ๒.หญิง 
             
            ๒. อาย ุ 

 ๑. นอยกวา ๓๐ ป           
 ๒. ๓๑ - ๓๙ ป              
 ๓.  ๔๐ – ๔๙ ป             
 ๔. ๕๐ ป ขึน้ไป           

            
            ๓. วุฒิการศึกษา 

 ๑.  ต่ํากวาปริญญาตรี                                              
 ๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา             
 ๓. สูงกวาปริญญาตรี                  

 
๔. ประสบการณทํางาน 
 ๑.  นอยกวา ๑๐ ป                     
 ๒. ๑๑ – ๑๙ ป                           
 ๓. ๒๐ - ๒๙ ป                          
 ๔. มากกวา ๓๐ ป     

                  
 
 
 
 



๙๐ 
 

ตอนที ่๒ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลยัแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
คําชี้แจง     โปรดขีดเครื่องหมาย ลงในชอง  ขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง 

และเกณฑระดับคะแนนความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร
มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้ 

๕  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด  
๔  หมายถึง  ระดับมาก  
๓  หมายถึง  ระดับปานกลาง  
๒  หมายถึง  ระดับนอย  
๑  หมายถึง  ระดับนอยท่ีสุด 

 
ระดับปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ดานการวางแผนงานบุคคล 
๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผน  

     

๒.นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลังบุคคลใน
อนาคต  

     

๓.บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา       
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล       
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว       
๖. บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา      
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ      

 
 
 
 
 
 



๙๑ 
 

ระดับการปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      
๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตาง ๆ ใหบุคคลไดทราบ      
๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน      
๑๐. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      
๑๑. มีการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน      
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด       
๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ       
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน      
ดานการพัฒนาบุคคล      
๑๕.  จัดให มีกิจกรรมเ พ่ือสง เสริมความสามัคคีของบุคคลใน
สถานศึกษา 

     

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน       
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดี  มีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา  

     

๑๘. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ       
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน       
๒๐. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ       
๒๑. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ      

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๒ 
 

ระดับการปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ดานการบํารุงรักษาบุคคล      
๒๒. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

๒๓. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร       
๒๔. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตาง ๆ นํามาพัฒนาตนเอง      
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง   

     

๒๖. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ      
๒๗. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ       
๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงขึ้น 

     

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
๒๙. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

     

๓๐. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล
ในสถานศึกษา  

     

๓๑. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา      
๓๒. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางท่ัวถึง และโปรงใส 

     

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

     

๓๔. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ      
๓๕. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
 

 
 
 

 



๙๓ 
 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
     มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
๑. การวางแผนงานบุคคล 

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

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

.................................................................................................................................................... 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ 
                                                                                              ในการตอบแบบสอบถาม 

 



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 

แบบสอบถามสําหรับผูเชีย่วชาญ 

เร่ือง 

การศึกษาการบริหารงานบคุคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาตลิาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

……………… 
คําชี้แจง   แบบสอบถาม 
การแปลความหมายของ IOC 

IOC  0.๕แสดงวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 
IOC  0.๕แสดงวาขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับวัตถุประสงค/นิยามศัพท 

ความหมายของคะแนน IOC  
 +๑ หมายถึง ขอคําถามนั้นสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 

๐ หมายถึง ไมแนใจวาสอดคลองกับวัตถุประสงค/นิยามศัพท 
-๑ หมายถึง ขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับวตัถุประสงค/นิยามศัพท 

๑.แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือตองการทราบความคิดเห็นของทานท่ีมีตอการ
บริหารงานบุคคลในคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวขอมูลท่ีไดจะไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้นมิไดมุงประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งและจะไมมีผลกระทบใดๆตอตําแหนงหนาท่ีและการทํางาน
ของทานหรือผูใดท้ังส้ินโปรดไดกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระผูวิจัยจะเก็บ
ขอมูลไวเปนความลับเพ่ือประโยชนทางการวิจัยเทานั้น 

๒. แบบสอบถามฉบับนี้มี๓ตอนคือ 
ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี๒ แบบสอบถามเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 

มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 มี ๕ ดานดังนี้ 
 ๑. การวางแผนงานบุคคล 

๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 



๑๐๑ 

๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕.การประเมินผลการปฏิบัติ 

 ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะแนว
ทางการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว 
 ขอใหทานพิจารณาวา ขอคําถามแตละขอมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค นิยามศัพท
หรือไม โดยทําเครื่องหมาย�บนชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน จึงขอขอบคุณ มา ณ โอกาสนี ้

  
ตอนที่ ๑ ปจจัยพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมายลงในชองขางใน ขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ระดับ ขอเสนอแนะ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
+๑ ๐ -๑  

 ๑.เพศ 
                     ๑. ชาย                                

    

๒. หญิง     
๒. อาย ุ
                    ๑. นอยกวา ๓๐ ป 

    

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

๔. มากกวา ๕๐ ป     
๓.วุฒิการศึกษา   

                   ๑. ต่ํากวาปรญิญาตร ี
    

๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา     
๓. สูงกวาปริญญาตร ี     

๔. ประสบการณการทํางาน  
                  ๑. นอยกวา ๑๐  ป                   

    

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

                  ๔. มากกวา ๓๐ ป         



๑๐๒ 

ตอนที่  ๒ การบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
คําชีแ้จง 
ขอใหทานพิจารณาวา ขอคําถามแตละขอ วดัไดสอดคลอง กับนิยามหรือไมโดยทําเครื่องหมาย
บนชองท่ีตรงกับความคดิเห็นของทาน 

ความคิดเหน็  
ขอเสนอแนะ 

 
การบริหารงานบุคคล 

+๑ ๐ -๑  
๑. ดานการวางแผนงานบุคคล 

๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการ
วางแผน 

    

๒. นําขอมูลจากการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากาํลัง
บุคคลในอนาคต 

    

๓. บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา     
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล     
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว     
๖.บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา     
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ     

๒.ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัตงิาน 
๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตางๆใหบุคคลไดทราบ 

    

๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน     
๑๐. คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน 

    

๑๑. บุคคลไดรับมอบหมายงานอยางเหมาะสมและเท่ียงธรรม     
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความ
ถนัด 

    

๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ     
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยาง
ชัดเจน 

    



๑๐๓ 

 
ความคิดเหน็  

ขอเสนอแนะ 
 

การบริหารงานบุคคล 
 +๑ ๐ -๑  
๓.ดานการพัฒนาบุคคล 
๑๕. จัดใหมีกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีของบุคคลใน
สถานศึกษา 

    

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกัน     
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา 

    

๑๘. มีการนิเทศการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ     
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดตีอกนั     
๒๐. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดี
สมํ่าเสมอ 

    

๒๑. ครูไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามเกณฑและ
ระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไวอยางเท่ียงธรรม 

    

๔. ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
๒๒. สงเสริมใหครูไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคณุวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

๒๓. จัดใหตัวแทนครูท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร      
๒๔. ครูศึกษาดูงานจากแหลงความรูตางๆนํามาพัฒนาตนเอง     
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกครู
อยางท่ัวถึง 

    

๒๖. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ     
๒๗. มีการสงเสริมใหครูสรางผลงานใหม  ๆ     

๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 

    

 
 



๑๐๔ 

 
ความคิดเหน็ การบริหารงานบุคคล 
+๑ ๐ -๑ 

 
ขอเสนอแนะ 

๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
๒๙. สํารวจความตองการการโอนการยายของครใูน
สถานศึกษา 

    

๓๐. การใหความเปนธรรมในการโอนการยายของครใูน
สถานศึกษา 

    

๓๑. จัดใหการดําเนินการทางวินยัขาราชการใหแกผูบริหาร
และครูอาจารยในสถานศึกษา 

    

๓๒. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษาจะตองใหมี
ความรูความสามารถเรื่องระเบียบวินัย 

    

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษาใหความชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันตอนท่ีไดรับอันตรายจนทุพพลภาพ 

    

๓๔. ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเปนเกียรติและกําลังใจแก
ผูบริหารและครูอาจารยท่ีเกษียณเองอายุราชการ 

    

๓๕. เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๕ 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถาม ปญหา และขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
   มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
๑. การวางแผนงานบุคคล 

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

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

............................................................................................................................................................. 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 
 

 

 



๑๐๖ 

 
ผลวิเคราะหแบบสอบถามสําหรับผูเชีย่วชาญ 

 
การใหคะแนนแบบสอบถามมีเกณฑดังนี้ 

+ ๑ รูสึกแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นสามารถวัดไดตรงตามจุดประสงค 
   ๐  รูสึกไมแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นสามารถวัดไดตรงตามจุดประสงค 
- ๑ รูสึกแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นไมสามารถวัดตรงตามจุดประสงค 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญในแตละขอไปหาคาดัชนีความเท่ียงตรงตามเนื้อหาและคาดัชนีความ

สอดคลอง (IOC) ระหวางแบบสอบถามกับจุดประสงค โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ 
 

สูตร            IOC   =   
N
R  

 
   เม่ือ   IOC      แทน       ดัชนีความสอดคลองระหวางแบบสอบถามกับจุดประสงค 
     R        แทน    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

      แทน     จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 

โดยการแปลความคือ ถา IOC >= 0.๕ แสดงวาแบบสอบถามขอนั้นวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง 
   ถา IOC <   0.๕ แสดงวาแบบสอบถามขอนั้นไมวัดวัตถุประสงคขอนั้น 
 
ช่ือผูเช่ียวชาญ 
 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 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง แบบสอบถามมีท้ังหมด ๕ ขอ กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความ

คิดเห็นของทาน  
 

คะแนนความคิดเห็น  
ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 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. ประสบการณการทํางาน       ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชน 

คําช้ีแจง แบบสอบถามมีท้ังหมด ๕ ดาน กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของทาน  
 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R
 

 
IOC 

๑.ดานการวางแผนงานบุคคล        

๑. มีการสํารวจความตองการของบุคคลเพื่อเปนขอมูลในการวางแผน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๒.นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลังบุคคลในอนาคต  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๓.บุคคลมีสวนรวมในวางแผนพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๔. จัดทําคูมือหรือแผนงานการบริหารงานบุคคล  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๕. ดําเนินงานตามคูมือหรือแผนงานท่ีกําหนดไว  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๖. บุคคลมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของสถานศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๗. มีการประเมินผลแผนงานบริหารบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 



๑๐๘ 

 
คะแนน  

การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
 
R  

 
IOC 

๒.ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน        

๘. มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย/แผนงานตาง ๆ ใหบุคคลไดทราบ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๙. กําหนดบุคคลรับผิดชอบและผูปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๐.คณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณาการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๑. มีการเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๒. บุคคลไดปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๓. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๔. กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนอยางชัดเจน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
คะแนน  

การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
 
R  

 
IOC 

๓.ดานการพัฒนาบุคคล 
๑๕. จัดใหมีกิจกรรมเพื่อสงเสริมความสามัคคีของบุคคลในสถานศึกษา 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๕ 

 
๑ 

๑๖. บุคคลในสถานศึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๗. มีการสรางบรรยากาศท่ีดีมีความเปนประชาธิปไตยตอการ
บริหารงานของสถานศึกษา  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๑๘. มีการประกาศผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๑๙. บุคคลในสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอกัน  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๐. สงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๑. การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 
 
 
 



๑๐๙ 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R  

 
IOC 

๔.ดานการบํารุงรักษาบุคคล        
๒๒. สงเสริมใหบุคคลใหไดรับการฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒิอยาง
สมํ่าเสมอ 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๒๓. จัดใหตัวแทนบุคคลท่ีไดรับการฝกอบรมนําความรูมาเผยแพร  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๔. ใหอาจารยศึกษาดูงานจากแหลงความรูตาง ๆ นํามาพัฒนาตนเอง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๕. มีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยาง
ท่ัวถึง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๒๖. มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูท่ีปฏิบัติงานไดผลดีสมํ่าเสมอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๗. มีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ  ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๒๘. สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ี
สูงข้ึน 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๑ 
 

 

๕ 
 

 

๑ 
 

๕.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน        

๒๙. มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๓๐. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในสถานศึกษา  

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๕ 

 
๑ 

๓๑. สํารวจและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 
๓๒. มีการประกาศข้ันตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส 

 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๕ 
 

๑ 

๓๓. ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 
 
 
 
 



๑๑๐ 

คะแนน  
การบริหารงานบุคคล ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
R  

 
IOC 

๕.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน(ตอ)        
๓๔. มีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

๓๕. เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ 

 
 



ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ  : พระสีสะเกด ฉายา โชติปฺโญ นามสกุล ลัดตะนะ 
เกิด  : วันอังคารท่ี ๒๐ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๒๘ 
สถานท่ีเกิด : บานนาพึง เมืองเฟอง แขวงเวียงจนัทร  
การศึกษา : ช้ันมัธยมศึกษา วัดมหาพุทธวงคโซกปาหลวง นครหลวงเวียงจันทร พ.ศ. 

๒๕๔๘ 
      จบปริญญาตรี สาขาภาษาอังกฤษ มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว พ.ศ. ๒๕๕๓ 
อุปสมบท : วันท่ี ๑ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๖ ณ พัทธสีมา วัดหัวเมือง นครหลวงเวียงจนัทร 
สังกัดวัด : วัดบางแพรก ตําบลบางรักใหญ อําเภอบางบัวทอง จังหวดันนทบุรี  
ประสบการณ : ครูสอนภาษาอังกฤษโรงเรียนมัธยมสงคโซกปาหลวง ป พ.ศ. ๒๕๕๔ 
                                                                 
โทร: ๐๘๓ ๑๔๙ ๑๑๓๔ 
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