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บทคัดยอ 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรและการเปรียบเทียบ
สภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามสถานภาพและศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร           
ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากประชากร จํานวน ๒๔๐ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยไดแก แบบสอบถาม
วิ เคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร สํา เ ร็จรูป  สถิติ ท่ีใชไดแกรอยละคา เฉล่ีย                
สวนเบ่ียงแบนมาตรฐาน,การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหดวยแปรปรวนทางเดียว        
(One Way ANOVA) 
 

  ผลการวิจัยพบวา  
 

  การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจํ าปาสัก  เ มืองปากเซ  แขวงจํ าปาสัก            
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากดานท่ีมีคาเฉล่ียมากไปหานอย คือ         
ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดสัมมนาทาง
วิชาการและดานการศึกษาดูงาน ตามลําดับ 
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 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมือง
ปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงผูปฏิบัติงาน และประสบการณทํางาน พบวา ไมแตกตางกัน เม่ือจําแนกตามอายุ 
พบวา แตกตางกัน ในดานการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
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ABSTRACT 
The Objection of Research were to Study the State of Personnel Development And 

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

 The result of research as follows: 

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

The result of comparative in the opinion about personnel Administration of 
Champasak University, Pakse District, Champasak Province, Lao People’s Democratic Republic. 
Distinguishing by sex, education degree, position and working experience found that not 
different. When considering by age was significantly different in training at 0.05 level. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 สายน้ําทุกสายยอมมีตนน้ําฉันใด คนท่ีประสบความสําเร็จยอมมีผูอยูเบ้ืองหลัง ฉันนั้น
แสดงวาคนท่ีประสบความสําเร็จทุกคนตองมีผูใหความชวยเหลือ ไมมากก็นอย ไมวาจะเปนการชวยเหลือทาง ดาน
ปญญา      ทางกําลังใจ  ทางดานปจจัยส่ีเปนตน บุคคลท่ีทําใหขาพเจามีโอกาสไดศึกษา ในระดับบัณฑิตวิทยาลัยนี้
คือ บิดามารดาผูท่ีใหชีวิตใหกําลังใจใหทุกส่ิงทุกอยางเชน พอเมือง แมไท จันทรคํามณี ญาติพี่นองทุก ๆ  คน และ 
แม วอนขอขอบพระคุณผูใหความอุปถัมภโดยเฉพาะ พระอาจารยจอหน  แกวสันติไช  เจาอาวาสวัดขะเหมาโพน
จําปา  พระครูเนืองพิรัก โซติทอน เจาอาวาสวัด เวียงเจริญ  ท่ีใหกําลังใจ ใหโอกาสใหคําช้ีแนะ ขอกราบ
ขอบพระคุณ พระครูนนทการโกศล เจาอาวาส วัดบางรักใหญ และหลวงพอคําฟอง จันทรระออ  ท่ีใหความ
อนุเคราะหดานปจจัยสี  
 ขอบคุณ ผศ. ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม     
และ ผศ.บุญเลิศ  จีรภัทร กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ท่ีไดเสียสละเวลาชวยเหลือใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชนอยางดียิ่ง 
 ขอบคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน  งามประโคน ศาสตราจารย ดร.จํานงค  อดิวัฒนสิทธ์ิ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. เริงชัย  หม่ืนชนะ  ผศ.ดร.อินถา  ศิริวรรณ  ดร.วิชชุดา  หุนวิไล และขอขอบพระคุณ
คณาจารย เจาหนาท่ีคณะครุศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และคณบดี
มหาวิทยาลัยจําปาสัก ท่ีใหความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมกับชวยเหลือ ขอบคุณ พระครูปริยัติกิตติ
ธํารง,ผศ.ดร. และรศ.ดร.สมานงามสนิท ท่ีไดเปนคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธและช้ีแนะ
แนวทางในการปรับปรุงแกไขใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณยิ่งข้ึนในเร่ืองของเอกสารขอมูลในการทํา
วิทยานิพนธ ตลอดจนใหความรูทางดานวิชาการประสบการณในการทําวิทยานิพนธในคร้ังนี้ จึงทําใหสําเร็จลง
ดวยดี 
 ขอบพระคุณพระพุทธศาสนา ท่ีไดโอกาส เขามาอาศัยรมเงา ของพระพุทธศาสนาใหขาพเจามีวันนี้  
ศาสนาใหทุกส่ิงทุกอยาง ใหชีวิตใหมท่ีดีใหความสุข ทําใหคนมีคุณคา และเกิดความม่ันคงตอพระสัทธรรม
สืบไป 
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๔.๑ การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถ่ี

และรอย ละ   
  

๖๐ 
๔.๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากรคาเฉล่ียและสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 

 
๖๒ 

๔.๓ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๓ 

๔.๔ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอ
ดานการฝกอบรมโดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๔ 

๔.๕ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาดูงาน
โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๕ 

๔.๖ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอ 
โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๖ 

๔.๗ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการจัดสัมมนา
ทางวิชาการ โดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

  
 
 
๖๘ 

 

 



ซ 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตาราง   หนา 
    
๔.๘ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวจําแนกตามเพศ คือ เพศชาย จํานวน๑๕๗ คน และเพศหญิงจํานวน
๘๓ คน   

  
 
 

๖๙ 
๔.๙ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามอายุ   

  
 

๗๐ 
๔.๑๐ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 
 

 
 

๗๑ 
๔.๑๑ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

  
 

_๗๒ 
๔.๑๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามวุฒิการศึกษา เปนรายคู 

  
 

๗๓ 
๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก

เมืองปากเช แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว จําแนกตามตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

  
 

๗๔ 
 



ฌ 

สารบัญแผนภูม ิ

 

แผนภูมิ  หนา 
   

๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย ๕๓ 
 

          

 

        

 



 

บทท่ี ๑ 

บทนํา 
 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  บุคลากรนับเปนทรัพยากรทางการบริหารท่ีสําคัญท่ีจะนําพาใหองคการไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเปนส่ิงจําเปนท่ีทุกองคการควรให
ความสําคัญเพราะโลกในยุคปจจุบันวิทยาการเทคโนโลยีตางๆมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาไปอยางรวดเร็วซ่ึงในสังคมของการบริหารยอมตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเพ่ือให
เกิดการต่ืนตัวในการพัฒนาและปรับเปลี่ยนตนเองใหรองรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
  ในแวดวงการศึกษาอาจารยนับเปนบุคลากรทางการศึกษาท่ีสําคัญเพราะเปนผูถายทอด 
ความรูทักษะวิทยาการตางๆตลอดจนอบรมบมนิสัยใหลูกศิษยเปนคนดีมีความสามารถและพรอมท่ี
จะออกไปรับใชสังคมใชชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขดังนั้นการพัฒนาตนเองอยูเสมอจะเปน
การเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะดานตางๆใหเกิดความชํานาญและความเช่ียวชาญรวมไป
ถึงเปนการสรางพลังและแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดความพรอมและความมั่นใจท่ีจะแสดง
ศักยภาพของตนเองออกมาในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี๑ 
  ดังนั้นสังคมทุกสังคมลวนแลวแตดิ้นรนพยายามเพ่ือความอยูรอดของตนเอง
สถาบันการศึกษาก็เชนเดียวกันในฐานะเปนหนวยงานบริการดานการศึกษาใหแกนแกสังคม เปน
แหลงเรียนรู ฝกฝนพัฒนาคนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ประเทศลาวเปนประเทศหนึ่งในบรรดา
ประเทศที่กําลังพัฒนาดังนั้นรัฐบาลจึงไดเรงเห็นความสําคัญในการพัฒนาคนเพื่อสรางบุคลากรใน
ประเทศใหมากข้ึนและพยายามสงเสริมใหไดรับการศึกษา ของประชาชนโดยเฉพาะประชาชนอยู
ตามชนบทและชาวเผาตางๆ ความพยายามของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนา
ในทุกๆดานดังนั้นจะตองเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรกและปจจุบันหนวยงาน
สถาบันทุกแหงกําลังต่ืนตัวใหความสําคัญตอการฝกอบรมเพราะเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี ทําใหมนุษยตองศึกษาใหสอดคลองกับ

                                                        

 ๑กรรณิการ กงแกว, “ความตองการพัฒนาบุคลากรของอาจารยมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน”,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐), หนา ๙. 

 



๒ 

สภาพของสังคมในปจจุบัน รัฐบาลไดตะหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น
กระทรวงศึกษาธิการไดวางยุทธศาสตร ของการศึกษา คือใหการศึกษาภาคบังคับในอนาคตกาวหนา 
นอกจากนั้นยังไดมีการปรับปรุง ความสะดวกในการใชทุนการศึกษา คุมครองการศึกษาจดุประสงค
เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการ ในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ และ
ท่ีสําคัญสามารถพัฒนาการนําเอาประเทศลาวใหหลุดพนออกจากความดอยพัฒนาในป  ๒๕๖๓๒ 
  การดําเนินงานสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จและมีคุณภาพตองอาศัยองคประกอบ
ตาง ๆ เชน คุณภาพของอาจารย คุณภาพของนักศึกษา บรรยากาศทางวิชาการ และสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม ซ่ึงการจัดสภาพแวดลอมท่ีดีจะชวยใหนักศึกษามีความสุข ไดรับความสะดวกปราศจาก
ความกังวล สามารถศึกษาไดอยางเต็มท่ี  ชวยสรางลักษณะนิสัยรวมท้ังชวยสรางคานิยมท่ีถูกตองให
เกิดข้ึนท้ังดานคุณธรรม จริยธรรม๓ 
  ศาสตราจารย .ดร .สมกฎ  มังหนอเมฆกรรมการศูนยกลางพรรครัฐมนตรี
กระทรวงศึกษาธิการลาวไดกลาววาประเทศลาวไดมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจสังคม
การศึกษาและวัฒนธรรมมากข้ึนทําใหการศึกษามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนา
ประเทศ ฉะนั้นพรรคและรัฐบาล จึงยึดถืองานการพัฒนาการศึกษา เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา๔ 
  การยกระดับความรูความสามารถของคนภายในชาติใหเจริญกาวหนาใหสอดคลองกับ
การขยายตัวทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดังนั้นรัฐบาลลาวจึงไดวางยุทธศาสตรการศึกษาป
๒๕๔๓-๒๐๕๘ เพื่อปฏิรูปการศึกษาแหงชาติและขยายการศึกษาของประเทศสาธารณะรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาวใหเปนเอกภาพ มีคุณภาพและมาตรฐานใกลเคียงกับตางประเทศ๕ 

                                                        
๒โครงการคนควาท่ีปรึกษาสําหลับแผนการศึกษา, (เวียงจันทร: สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว, ๒๕๔๖), หนา ๑๓. 
๓เฉลิม  พรหมคุณาภรณ, “ศึกษาสภาพแวดลอมทางการเรียนในโรงเรียนโครงการขยาย โอกาส

ทางการศึกษาเขตการศึกษา๑๒ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ”, วิทยานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาบูรพา,๒๕๓๙) 

๔สุขสะหวัน  พรเทวา, สื่อและการเรียนรูที่เอานักเรียนเปนใจกลาง, วารสารศึกษาใหมเวทีเผยแผการ
สงเสริมการศึกษา , ปที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒๑ (ประจําไตรมาตรที่ ๑ ป ๒๕๕๒), หนา ๓๖. 

๕คณะรับผิดชอบมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว, บทอบรม, วาสารเวทีเผยแผและสงเสริมการศึกษาชั้นสูง
, ปที่ ๘ ฉบับ ๒๒ (กรกฎาคม ๒๕๔๐)หนา ๙. 



๓ 

ซ่ึงสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมแหงชาติไดกําหนดวาภายในป๒๕๖๓ ประเทศ
สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว จะตองหลุดพนออกจากความดอยพัฒนา๖ 
  โดยกระทรวงศึกษาธิการไดพัฒนายุทธศาสตร เพื่อพัฒนาการศึกษาหลายเรื่องการจัด
ใหมีการศึกษาภาคบังคับ สําหลับพลเมืองทุกคน การขยายมัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา การปรับปรงุ
การฝกหัดครู การจัดต้ังมหาวิทยาลัยแหงชาติ การขยายการศึกษานอกระบบโรงเรียน และการ
พัฒนาบุคลากรเจาหนาท่ีทางการศึกษาเปนตน ซ่ึงจําเปนตองมีคาใชจาย  และการบริหารจัดการท่ีดี
จึงจะบรรลุผลท่ีคาดหมายไว๗ 
  จึงไดมีมติตกลงกอต้ังมหาวิทยาลัยข้ึนท่ีจําปาสัก (Champasak University of Laos) ซ่ึง
ประกอบดวย ๘ คณะวิชาและ๑วิทยาลัย โดยวิทยาลัยมีช่ือวา “วิทยาลัยวิทยาศาสตรพื้นฐาน” 
(School of science Foundation studies) ซ่ึงเปนสถาบันท่ีอยูภายใตการดูแลของมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว  (เปนหลักสูตรเตรียมนักศึกษาเพื่อสอบเขาศึกษาตอสายตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวและสถาบันช้ันสูงภายในประเทศ)นับแตนั้นมา มหาวิทยาลัยจําปาสัก ไดเริ่มดําเนินการ
จัดการเรียนการสอนอยางเปนระบบในเบื้องตนเริ่มจาก ๘คณะวิชา และวิทยาลัยวิทยาศาสตร
พื้นฐานมาถึงปจจุบัน มหาวิทยาลัยจําปาสักไดเติบโตขยายมาเปน ๑๑คณะวิชา๘ 
  ในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลกร  ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ในปจจุบัน ยังขาดงบประมาณ ดานการ
พัฒนาบุคลากร อุปกรณการเรียนการสอน และการศึกษายังไมเพียงพอ พรอมยังขาดการฝกอบรม 
ไดแก บุคลากร ครูอาจารย และเจาหนาท่ีตางๆ นอกจากนั้นยังมีครู อาจารยไมเพียงพอตอจํานวน
การศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงในปจจุบันยังมีหลายอยางท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน การ
สรางหรือพัฒนาคนในของหนวยงาน หรือองคกรจึงมีความจําเปนอยางยิ่งการบริหารการศึกษา 
เพื่อใหหนวยงานสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมาก
ท่ีสุดและไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมีคุณภาพในการทําหนาท่ีเปนหัวหนางาน เปนผูบริหาร
ซ่ึงจะนําพาองคกร ไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดการดําเนินการปรับปรุงและการพัฒนาบุคลากร

                                                        
๖กระทรวงศึกษาธิการ, ยุทธศาสตรการสรางครุแตป ๒๕๔๘-๒๕๕๙และดําเนินงานแตป๒๕๔๙-

๒๕๕๘(นครหลวงเวียงจันทร:  โรงพิมพแหงรัฐ,๒๕๔๘), หนา ๓. 
๗ธีระ  รุญเจริญ , การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว , (พิมพครั้งที่ ๒

กรุงเทพมหานคร:บริษัท ที. พี.พริ้นท จํากัด. ๒๕๔๒), หนา ๑๘. 
๘บุญจันทร  จนุทสาโร (แกวบุญยงค), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตาม

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



๔ 

ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก ในปจจุบันมีปญหาและอุปสรรคหลายประการ ซ่ึงสามารถแยกปญหา
ออกเปน๓ดานดังนี้ 
   ๑. ปญหาบุคลากรดานการบริหารเนื่องจากงบประมาณท่ีไดรับนอยขาดบุคลากรจึง
ไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาเทาท่ีควร ครู อาจารยมีช่ัวโมงสอนมาก ยังรับผิดชอบงานตาง ๆ เชน 
งานธุรการ งานทะเบียน หองสมุด และงานอ่ืน ๆ  
   ๒. ปญหาบุคลากรดานการเรียนการสอน ครู อาจารย มีความรู ความเขาใจใน
สาขาวิชา แตขาดกระบวนการสอน ไมเตรียมการสอน มักใชความรูความสามารถท่ีเคยสอนและ
ยังใชตําราบอกจด ขาดการพัฒนาส่ือการสอน  

   ๓. ปญหาบุคลากรทางฐานะครอบครัวท่ียากจน และทางการศึกษาทางเศรษฐกิจ อา
ชิพทําใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา จนขาดความหม่ันใจ ขาดความกระตือรือรนในการสืบคนหา 
แสวงหาความรูและวิทยาการใหมๆ จากมุมโลก 
จากปญหาท้ัง ๓ ดานท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสนใจจะศึกษาความพึงพอใจของครู อาจารย ตอ
การพัฒนาบุคลากรของมาหาวิทยาลัยจําปาสักเพื่อเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงและ
พฒันาบุคลากรใหบรรลุตามเจตนารมณของการศึกษาตอไป 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

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

 ๑.๒.๓ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
๑.๓  ขอบเขตการวิจัย 

 ๑.๓.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  

 การวิจัยในครั้งนี้มุงศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก ประเทศ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เชนการวิจัยเชิงสํารวจโดยจําแนกตามตัวแปร ไดแก 

 ตัวแปรตน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 
 ตัวแปรตาม ไดแก  ๑) ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร  ๒) ดานการฝกอบรม        

๓) ดานการศึกษาดูงาน  ๔) ดานการศึกษาตอ  ๕) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
   



๕ 

  ๑.๓.๒ ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
    ๑) ประชากร 
  การวิจัยครั้งนี้ กําหนดขอบเขตดานประชากรท่ีใชในการวิจัย ในมหาวิทยาลัยจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารและอาจารย ท้ังหมด 
๕๗๐ คน 
    ๒) กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ผูบริหาร ๑๓ คน รองผูอํานวยการ ๖๘ คน
และอาจารย ๑๕๙ คน โดยใชการสุมแบบเจาะจง 

๑.๔ ปญหาท่ีตองการทราบ 
  ๑.๔.๑ สภาพการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซแขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพอยางไร 
  ๑.๔.๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง 
ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามสถานภาพ 

 ๑.๔.๓ แนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีอะไรบาง 

๑.๕. คํานิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

  มหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว หมายถึงศูนยกลางการศึกษา การคนควาทดลองวิทยาศาสตรและการรวมมือทางดาน
วิชาการอยู อานุภาพพืน้ และในโลก 
  บุคลากร หมายถึงอาจารยและนักศึกษาของมหาวิทยาลยั จําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะความชํานาญในการ
ทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกันการเพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทําไดดวยวิธีการฝกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ รวม
สัมมนาท้ังในและนอกสถานที่เพื่อบุคลากรนั้นๆจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี และมุงไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
  การพัฒนา เปนกระบวนการวิวัฒนาการของความเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมมนุษยรวมทั้งขององคกรทางวัฒนธรรมดวยการพัฒนาในฐานะ วัฒนธรรมท้ังแนวเกา
แนวใหมความแตกตางทางสังคมการผสมผสานและการปรับตัวดวยการทําใหดีข้ึน  



๖ 

   การมอบหมายงาน หมายถึง  การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ และอํานาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติตาม 
   ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติ กิจการงานของตนเอง และงานท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความมานะพยายาม อุทิศกําลังกาย กําลังใจจนสุดความสามารถ พยายามแกไขปญหา
และอุปสรรคโดยไมทอถอยจนประสบความสําเร็จ 
   วิชาการหมายถึงความรูที่ไดจากการเลาเรียนหรือฝกฝน บางครั้งอาจหมายถึง ความรู
ความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีสามารถถายทอดไปใหผูอ่ืนได โดยไมจําเปนตองสอนในหองเรียน 
ผูเรียนจะตองศึกษาเรียนรูเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในวิชานั้นๆ ฝกฝนใหเกิดความชํานาญ แลว
สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได 
  ตําแหนง หมายถึง ผูบริหารงานลูกคา หนาท่ีหลักของอาชีพนี้ คือ การหาลูกคา ติดตอ
ประสานงานและเปนตัวกลางระหวางลูกคาและทีมงานในดานโฆษณา AE จะตองเขาไปติดตอกับ
หนวยงานหรือองคกรท่ีกําลังตองการนําเสนอผลงาน หรือโฆษณาสินคา โดยจะตองเขาไปเจรจากับ
ผูท่ีมีอํานาจตัดสินใจและสามารถ 
  ขาราชการ คือบุคลากรหลักของหนวยงานราชการ ท่ีปฏิบัติหนาทีโดยมีความมุงม่ัน
เพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายของแตละหนวยงานราชการ ขาราชการเปนฝายปฏิบัติงานท่ีตองสัมผัสกับ
ประชาชน 
  หนวยงานคือองคกรหลักท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา และดูแลความเปนอยูของ
ประชาชน ภายใตการกําหนดแนวทางการบริหารงาน และมีเปาหมายท่ีสําคัญท่ีสุด 

๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับ 

  ๑.๖.๑  ทําใหทราบขอมูลของผูบริหารและ หนวยงานการศึกษาท่ีเกี่ยวของดําเนินการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อสงผลตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 
  ๑.๒.๒  การเปรียบเทียบสภาพการบริหารของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 
  ๑.๖.๓  ผลการวิจัยสามารถนําไปประยุกตใชในการวิจัยโครงการตาง ๆ เพื่อใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาในดานการบริหารจัดการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมและตรงตามความ
ตองการของนักศึกษามากยิ่งข้ึน  



บทท่ี ๒ 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย เปนส่ิงจําเปนของโรงเรียนท่ีตองใหครูไดรับ
การพัฒนาอยูตลอดระยะเวลา แลวจะสงผลทําใหนักเรียนไดรับการพัฒนา ซ่ึงจะสงผลตอ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรตองมีการศึกษาความตองการของครู และให
สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา เปนครูท่ีมีเทคนิคในการถายถอดความรูมีการประสานงานกัน
ระหวางครูดวยกันซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและการศึกษาท่ีเกี่ยวของไวดังนี้ 
  ๒.๑. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๒. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๓. ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๔. การฝกอบรม 
  ๒.๕. การศึกษาดูงาน 
  ๒.๖. การศึกษาตอ 
  ๒.๗. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
  ๒.๘. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
  ๒.๙. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  ๒.๑๐.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

  คําวา การพัฒนาบุคลากรมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันท้ังนี้ข้ึนอยูกับการมองการ
พัฒนาบุคลากรในลักษณะท่ีแตกตางกันแตการพัฒนาบุคลากร เปนการเสริม เพิ่มพูนทักษะและ
ประสบการณใหแกคนในองคการซ่ึงจะยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน ท้ังนี้
เนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือนกลไกตัวสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ ดังท่ีไดมี
นักวิชาการหลายคน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังตอไปนี้ 

  



๘ 

สรอยตระกูล อรรถมานะ๑ไดใหความหมายวา  
 ๑. คนทุกคนมีความตองการและความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลาและไมส้ินสุด 
 ๒. ความตองการของคนสามารถนํามาเรียบเรียงลําดับ ตามความสําคัญไดจากความ

ตองการจากระดับตํ่าสุด ไปยังความตองการระดับสูงข้ึนไปตามระดับความสําคัญคือ: 
 ๑)  ความตองการทางดานรางกาย 
 ๒)  ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย 
 ๓)  ความตองการทาวดานสังคม 
 ๔)  ความตองการดานท่ีมีฐานะเดนหรือมีเกียรติยศช่ือเสียงและการยอมรับนับถือ 
 ๕)  ความตองการท่ีไดรับความสําเร็จหรือความสมหวังสูงสุดในชีวิต ตามปรารถนา 
 ๓. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมใชส่ิงจูงพฤติกรรมของคนตอไปอีก 

คนจะถูกจูงใจดวยความตองการท่ีอยูสูงข้ึนไปท่ียังไมไดรับการตอบานอง 
 ๔. ความตองการของคนจะซับซอนกัน ความตองการ อยางหนึ่งอาจจะยังไมทันหมด

ไป ความตองการอยางอ่ืนก็เกิดข้ึนมาแทน 
สรอยตระกูล อรรถมานะ๒พบวาปจจุบันการจูงใจในการทํางานหรือทําใหเกิดความ

พอใจไดแก ความสําเร็จ ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนาและ
ความเจริญ สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพอใจคือ นโยบายและการบริหารการควบคุมบังคับ
บัญชา ความสัมพันธกับเพื่อรวมงานและผูบังคับบัญชาสภาพการทํางานเงินเดือนชีวิตสวนตัว
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และความมั่นคง 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย๓การบริหารงานบุคคล คือกระบวนการท่ีผูบริหาร ใชศิลปะ และ
กลยุทธในการดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมปฏิบัติงานในองคการ
พรอมทํางานพัฒนา ความรู ความสามารถของบุคคลและพัฒนาสุขภาพกาย จิตใจ และมีทัศนคติใน
การทํางานพัฒนาใหองคกร รวมถึงการแสวงหาวิธีการชวยเหลือสนับสนุนบุคคลท่ีตองออกจากการ
เปนสมาชิกองคการดวยอุบัติเหตุ ทุพพลภาพใหสามารถใชชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

                                                        

 ๑สรอยตระกูล  อรรถมานะ, พติกรรมองคการ,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๙๑. 

 ๒อางแลว.  
 ๓สุดา  สุวรรณาภิรมย ,“เอกสารคําสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล”,(กรุงเทพมหานคร :

มหาวิทยาลัยบูรพา),หนา ๖. 



๙ 

  เมธี  ปลันธนานนท๔ไดกลาววา การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายาม
จัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายามทําให
บุคคลเหลานั้น ไดเห็นวา งานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามสุดมุงหมายของเขาและ
ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของบุคลากรท้ังความตองการขององคการ
หรือสถาบัน 
  เสาวลักษณ  สิงหโกวินทและกมล อดุลพันธ๕กลาวไววาการพัฒนาบุคคลมีความหมาย
ท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโต
ท้ังทางสมองและจิตใจเพื่อมีความกาวหนา ในหนาท่ีการงานแนวทางตาง ๆ ท่ีใชในการพัฒนา
บุคคลในองคการจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไปเชน การฝกอบรม การพัฒนาจัก
การ(Management Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 
  ภิญโญ  สาธร๖ไดใหทัศนะวาบุคลากรทุกประเภทที่อยูในองคกร แมจะมีความสามารถ
ดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนานๆความสามารถก็ยอมจะออนลงไป เนื่องจากวิธีการปฏิบัติงาน
ตลอดจนเทคโนโลยี ตางๆไดเปลี่ยนแปลไปการศึกษาตอก็เปนวิธีการหนึ่งในการที่จะพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหมหนวยงานจึงสงเริมบุคลากรไปศึกษา
ตอในระดับปริญญาตางๆภายในตางประเทศหรือตางประเทศเพ่ิมเติม 
  ลอดลิน  (Locklin)๗ไดศึกษาความพึงพอใจในมหาวิทยาลัย ๔ แหงโดยศึกษานโยบาย 
กฎระเบียบ การบริหารสถาบัน การแบงหนาท่ีของหนวยงาน การปกครองสถาบันท่ีมีผลกระทบตอ
นักศึกษา ผลการศึกษาพบวา มหาวิทยาลัยเพียงสองแหง ใหนักศึกษามีสวนรวมในการบริหาร
สถาบันอยางเต็มท่ี  สวนอีก  สอง มหาวิทยาลัยใหนักศึกษามีสวนรวมเพียงเล็กนอย  ท้ัง ๔ 
มหาวิทยาลัย ไมมีการรวมตัวกันตอตานนโยบายการบริหารของมหาวิทยาลัยแตอยางไร เม่ือ

                                                        
 ๔เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 

๒๕๒๙), หนา ๒. 
 ๕เสาวลักษณ  สิงหโกวินท และกมล อดุลพันธ,  การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : ทิพย

วิสุทธิ์, ๒๕๒๗), หนา ๒. 
 ๖ภิญโญ  สาธร, “การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอ

เมืองเชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๑๙),       
หนา ๑๕. 

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



๑๐ 

เปรียบเทียบมหาวิทยาลัย ท่ีใหนักศึกษารวมบริหารอยางเต็มท่ีกับมหาวิทยาลัยท่ีใหนักศึกษามีสวน
รวมเพียงเล็กนอย พบวามหาวิทยาลัยท่ีมีนักศึกษามีสวนรวมในการบริหารนั้นมีกฎระเบียบรวมท้ัง
นโยบายในดานสังคมและวิชาการอยางเครงครัดเพียงเล็กนอย การปกครองนักศึกษาทําใหไดผลดี
ขอเสนอของนักศึกษาไดรับการตอบสนองจากอาจารยเปนอยางดี อาจารยและนักศึกษาไดรวมกัน
ถกเถียงอภิปรายเกี่ยวกับปญหาท้ังในดานการเมืองนักศึกษาไดมากกวามหาวิทยาลัยท่ีใหโอกาส
นักศึกษามีสวนรวมในการบริหารนอย 
  สมคิด  บางโม๘ไดกลาวถึงความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร วาการคัดเลือกสรรหา
บุคคลเขาทํางานไดมีการกําหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑและวิธีการเปนอยางดีแตก็มีไดเปน
หลักประกันวา บุคคลผูนั้นจะปฏิบัติงานในหนาท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มความสามารถเพราะ
วิทยาการตาง ๆ  ไดเจริญกาวหนาอยูเสมอ ดังนั้น หนวยงานจึงความพัฒนาบุคคลใหสามารถปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเต็มตามความสามารถใน
ขณะเดียวกัน บุคคลท่ีทํางานอยูแลวก็ตองไดรับการพัฒนาเพื่อเรียมสําหลับความกาวหนาใน
ตําแหนงสูงข้ึนตอไปในอนาคตดวย 
  กรรณิการ  นิยมศิลป๙การพัฒนาบุคลากรนับวามีผลอยางมากตอความสําเร็จของ
องคการในปจจุบัน ซึงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสูง ซ่ึงจําเปนตองใชบุคลากรท่ี
มีความสามารถ  ในการทํางานและมีความคลองตัวการปรับสภาพการทํางานใหทันตาม
ความกาวหนาในทางวิทยาการตางๆ  ดังนั้น  การเตรียมบุคลากรใหพรอมเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง จึงเปนส่ิงจําเปนและสําคัญอยางยิ่ง 
  สมาน  รังสิโยกฤษฏ๑๐กลาวไววาการพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีในการ
ทํางาน อัน จะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกในหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง 

                                                        
 ๘สมคิด  บางโม,เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรงเทพมหานคร  :      

บริษัทจูนพับลิซซิ่ง จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๙๒. 
 ๙กรรณิการ  นิยมศิลป , “การพัฒนาคณาจารยในมหาวิทยาลัยแมโจ”, วิทยานิพนธปริญญาการ

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๐), หนา ๒๐. 
 ๑๐สมาน  รังสิโยกฤษฏ, “ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล”, (สวัสดีการสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๕) หนา ๕๓. 



๑๑ 

  เฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol)๑๑นักวิศวกรชาวฝรั่งเศสไดกลาวถึงหนาท่ีอันเปน ชีวิตของ
การบริหาร (Life Functions of  Administration) หรือองคประกอบของการบริหาร  (Elements of 
Administration)ซ่ึงมี ๕ ประการดวยกันคือ 
   Planning (การวางแผน) 
   Organizing (การจดัองคการ) 
   Commanding (การส่ังการ) 
   Coordinating (การประสานงาน) 
   Controlling (การควบคุมงาน) 
  กูลิคและเออรวิค (Gulick and Urwick)๑๒ไดคิดทฤษฎีกระบวนการบรหิารวามี ๗
ประการท่ีเรารูจักกนัท่ัวไปวา “POSDCORB” คือ  
   การวางแผน  (Planning) 
   การจัดองคการ  (Organizing) 
   การจัดบุคลากร  (Staffing) 
   การอํานวยการ  (Directing) 
   การประสานงาน  (Coordinating) 
   การรายงาน  (Reporting) 
   การจัดงบประมาณ  (Budgeting) 
 สรูปไดวา กระบวนการบริหาร เปนวิธีการในการบริหารหรือลําดับรายการ ในการบริหาร 
และการะบวนการบริหารงานเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จในการบริหารงาน 
กระบวนการบริหารท่ีดีจะตองมีองคประกอบท่ีสําคัญๆ ซ่ึงตองกําหนดหลักเกณฑและมีข้ันตอน ใน
การบริหารงานท่ีมีความตอเนื่องอยางจัดเจนอยางนอย ๕ประการ ไดแก การวางแผนการจัดองคการ 
การปฏิบัติ การตรวจสอบ วัดผลประเมินผลและการปรับปรุงงาน ซ่ึง จะทําใหการบริหารประสบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

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

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

Gulick and Urick, 1936),pp.13. 



๑๒ 

  นงลักษณ  สินสืบผล๑๓กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การกระทําความสามารถ 
ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ 
  กริช  สืบสนธ๑๔กลาวไววา คน คือผูท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วา วัฒนธรรม ในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร
วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไรชีวิต และผลงานของบุคลากร
ถูกปนแตงโดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสราง หรือผูต้ังองคกร จึงเห็นบทบาทของตนเองใน
ฐานะผูสราง ผูริเริ่มสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกร ของตนเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน 
  ประวีณ ณ  นคร และคณะ๑๕ไดกลาวไววา เปนท่ีทราบกันดีอยูแลววาการบริหารงานก็
คือการทําความสําเร็จใหกับองคการ โดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการ
หนึ่งของการบริหารจึงเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมที่แสดงออกนี้ยอมเกิดข้ึน โดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการ
บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ีตางก็เกิดข้ึนโด
ยมสาเหตุแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายแตกตางกัน ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะเปน
ประโยชนตอความสําเร็จตอองคการ ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ ไดดวยการจูงใจ การจูงใจ 
คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุแรง
กระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไวลวงหนา สําหรับ 
  แคมพบล คอรบอลลี และแรมเซเยอร (Campbell  Cordally and Ramseyer)๑๖ไดให
ความหมายของกระบวนการบริหารงานวา กระบวนการบริหารงาน หมายถึง วิถีทางท่ีหนวยงาน
พิจารณาส่ังการและปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย 

                                                        

 ๑๓นงลักษณ  สินสืบผล, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (โครงการตําราและเอกสารทาง
วิชาการวิทยาลัยครูธนบุรี สหวิทยาลัยรัตน โกสินทร, ๒๕๓๒),หนา ๘. 

 ๑๔กริช   สืบสนธ ,  วัฒนธรรม  และพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ ,  (กรุงเทพมหานคร  :  
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๔. 

 ๑๕ประวีณ  ณนคร และคณะ , “เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล”, พิมพครั้งที่ ๒๒, 
(นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หนา ๓๘๓. 

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

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



๑๓ 

  พยอม  วงศสารศรี๑๗ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน ใน
กรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 

 อรจรีย  ณตะก่ัวทุง๑๘การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหความสําคัญกับวิสัยทัศน ของ
ผูบริหารระดับสูงท่ีมองอนาคตขององคกร  รวมทั้งพันธกิจท่ีตองทําใหสําเร็จกลยุทธ HR ก็เหมือน
งานอ่ืนๆ คือตองสนับสนุนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรและการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 

๒.๒ ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร เปนการเสริม เพิ่มพูนทักษะและประสบการณใหแกคนในองคการ
ซ่ึงจะยังผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือน
กลไกตัวสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ ดังท่ีไดมีนักวิชาการหลายคน ไดให
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังตอไปนี้ 
  เสาวลักษณ   สิงหโกวินทและกมล   อดุลพันธ๑๙กลาวไววา  การพัฒนาบุคคลมี
ความหมายท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความ
เจริญเติบโตท้ังทางสมองและจิตใจ เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แนวทางตาง ๆ ท่ีใชใน
การพัฒนาบุคคลในองคการจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไป เชน การฝกอบรม การ
พัฒนาการจัดการ (Management Development) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 
  เมธี  ปลันธนานนท๒๐การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายามจัดการใหบุคคล
ในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยพยายามทําใหบุคคลเหลานั้นได
เห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายของเขา และขณะเดียวกัน

                                                        

 ๑๗พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพรานนกการ

พิมพ, ๒๕๓๔), หนา ๑๘๓. 
 ๑๘อรจรีย  ณ ตะก่ัวทุง, การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรกมลการ

พิมพ เอ็กซเปอร, ๒๕๔๙), หนา ๑๙๘.  
 ๑๙เสาวลักษณ   สิงหโกวินทและกมลอดุลพันธ ,  การบริหารงานบุคคล  ทิพยวิสุท ธิ์ ,

(กรุงเทพมหานคร  :  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ,  ๒๕๒๗),  หนา  ๒ . 

 ๒๐เมธี  ปลันธนานนท,  การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :   
โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙),หนา ๒. 



๑๔ 

ผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืนและ
สัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคลากรท้ังความตองการขององคการหรือสถาบัน 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ๒๑กลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง 
  นงลักษณ  สินสืบผล๒๒กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีท่ีจะเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคนท้ังในดานความคิด การกระทําความสามารถ 
ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ ขณะเดียวกัน 
  กริช  สืบสนธ์ิ๒๓กลาวไววาคนคือผู ท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วาวัฒนธรรมในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร วัฒนธรรม
ทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไร ชีวิตและผลงานของบุคลากรถูกปนแตง
โดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสรางหรือผูกอต้ังองคการ จึงเห็นบทบาทของตนเองในฐานะ
ผูสราง ผูริเริ่มสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกรของตนเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน 
  ประวีณ  ณ นคร และคณะ๒๔ไดกลาวไววา เปนท่ีทราบกันดีอยูแลววาการบริหารงานก็
คือ การทําความสําเร็จใหกับองคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการ
หนึ่งของการบริหารจึงเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีอารมณและความรูสึกนึกคิดและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมท่ีแสดงออกนี้ยอมเกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการ

                                                        
 ๒๑สมาน  รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๗, (กรุงเทพมหานคร : 

สวัสดิการสํานักงาน ก.พ.๒๕๓๕),หนา ๘๓. 
 ๒๒นงลักษณ  สินสืบผล, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. โครงการตําราและเอกสารทางวิชาการ 

(วิทยาลัยครูธนบุรี สหวิทยาลัยรัตนโกสินทร,๒๕๓๒ ), หนา ๘. 
 ๒๓กริช  สืบสนธิ์, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,๒๕๓๗),หนา๔.  

 ๒๔ประวีณ  ณ นคร และคณะ, เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒๒,     
อางแลว, หนา ๓๘๓. 



๑๕ 

บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ีตางก็เกิดข้ึน
โดยมีสาเหตุมีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมายแตกตางกัน ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะ
เปนประโยชนตอความสําเร็จขององคการ ผูบริหารจะกระทําดังกลาวนี้ไดก็ไดดวยการจูงใจ การจูง
ใจ คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว โดยคนหาและระบุสาเหตุ
แรงกระตุนและจุดมุงหมายของพฤติกรรมไวลวงหนาสําหลับ  
  พะยอม  วงศสารศรี๒๕ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน 
ในกรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 
  นงนุช  วงษรรรณ๒๖ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง วิธีการท่ีสงเสริมความ
เจริญกาวหนาใหกับบุคคลในดานความคิด ความรู ทักษะและเจตคติ เพื่อชวยใหบุคคลมีสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานไดสูงสุดและสรุปไดดังนี้ 

  ๑. การพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการในการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดึง
เอาศักยภาพของบุคคลมาทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความพึงพอใจ 

  ๒. การพัฒนาบุคคล จะตองใชวิธีการหลายอยาง เชน การใหการศึกษา การ
ฝกอบรมการฝกทักษะ เปนตน 

  ๓. การพัฒนาบุคคล เพื่อใหองคการอยูรอด และเจริญกาวหนาดังนั้นจึงสรุปไดวา 
การพัฒนาบุคลากร  คือกระบวนการใชศาสตรและศิลปในการสงเสริมความรู  ความคิด 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความสําเร็จของโรงเรียน 
  นพพงษ  บุญจิตราดุลย๒๗กลาววา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาหมายถึง การทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงาม เม่ือคนทํางานอยูในโรงเรียนนาน ๆ แลวไมคนควา
หาความรูเพิ่มเติม ก็จะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลวเพราะวิชาการกาวหนา
และพัฒนาข้ึนเปนลําดับ มีของใหมมาแทนท่ีของเกาท่ีลาสมัยอยูเสมอ ดังนั้นครูท่ีอยูกับโรงเรียน
นาน ๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉ่ือยชา ทํางานกันไปเรื่อย ๆ อยางท่ีกลาวกันวา “เชาชาม

                                                        
 ๒๕พยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  (เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ 

วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔),หนา ๑๙๓. 
 ๒๖นงนุช  วงษสุวรรณ, . การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, โครงการตําราวิชาการราชภัฏเฉลิม

พระเกียรติ คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏรําไพพรรณีจันทบุรี. ม.ป.ป.หนา ๒. 

 ๒๗นพพงษ  บุญจิตราดุลย, โนตยอบริหาร. เชียงใหม  :( Orange Group Tactics Design,  ๒๕๔๙), 
หนา ๕๓. 



๑๖ 

เย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลัง ไมกาวหนา ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาคนใน
หนวยงาน 
  นงนุช  วงษสุวรรณ๒๘อธิบายวา พนักงานจะตองไดรับการเสริมสรางขีดความสามารถ
อยางตอเนื่องเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และความสามารถ (Abilities) เรียกยอวา KSAS  
  อํ านวย   แสงสว าง๒๙กล าวว า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (HumanResource 
Development) คือ การวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการโดย
ใชวิธีการฝกอบรม การใหความรูและการจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต 

๒.๓ ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการปฏิบัติงาน คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดต้ัง
ไวอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนหนทางท่ีนําไปสูการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ถึงแมบุคลากรจะมีพลัง และมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติอยางเต็มท่ีแลวก็ตามนั้น แตหากขาดซ่ึงการเสาะหาความรูเพิ่มเติม ก็จะทําใหกลายเปน
บุคคลท่ีลาหลัง หรือเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงดานหนาท่ี ความรับผิดชอบ ก็จําตองมีการพัฒนา
เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนดวย จากแนวคิดดังกลาวนี้ยอมแสดงใหเห็นวา การ
พัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและมีความสําคัญท่ีจะตองกระทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลาสภาพ
เศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสถานศึกษา
อยางยิ่ง ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ ในศักยภาพของบุคลากร ในองคกรของตน เพราะถา
ผูบริหารไมมองเห็นความสําคัญ ของการพัฒนาบุคลากร บุคลากรขององคกรก็จะไมไดรับการ
พัฒนา อันจะกอใหเกิดผลกระทบโดยตรงตอการกาวไปสูวัตถุประสงคขององคกรดังท่ีมีนักวิชาการ
หลายคนไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ไวดงันี้ 

                                                        
 ๒๘นงนุช  วงษสุวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย, (Human Resource Management, ๒๕๔๖)

เอกสาร, (อัดสําเนา) 

 ๒๙อํานวย  แสงสวาง, จิตวิทยาอุตสาหกรรม Industrial Psychology, (กรุงเทพมหานคร:          
หจก. ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔), หนา ๓๒๗. 



๑๗ 

อํานาจ  จันทรแปน๓๐ไดกลาวถึง การพัฒนาครู อาจารย จะสงผลในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  ๑. ชวยใหครู – อาจารยปฏิบัติงาน ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ๒. ชวยใหครู–อาจารยกาวทันตอการเจริญกาวหนาของโลกในยุคปจจุบัน

วิทยาการเทคโนโลยีตางๆมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานวิทยาการและเทคโนโลย ี
    ๓. สงเสริมใหครู –อาจารยไดขยัน ขยายความรู ความคิดของตนเอง ในการ
พัฒนาและปรับเปลี่ยนตนเองใหรองรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

  ๔. สงเสริมใหครู – อาจารยมีความกระตือรือรนในการศึกษาหาความรูเพิ่ม 
  ๕. สงเสริมใหครู – อาจารยมีโอกาสนํานวัตกรรมมาใชในหองเรียนหรือโรงเรียน 

  สมาน  รังสิโยกฤษฏ๓๑กลาววา การพัฒนาบุคคลเปนส่ิงจําเปนตอประสิทธิภาพของงาน
เปนอยางมาก กลาวคือ เม่ือไดมีการบรรจุและแตงต้ังบุคคลเขาทํางานแลวก็มิไดหมายความวาจะ
สามารถใหเขาทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนจะตองมีการอบรมแนะนําเบ้ืองตนแกผูเขาทํางานใหม 
(Orientation) ในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน (In – service training) ใหดวย ท้ังนี้
เพราะการศึกษาที่ไดมาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยนั้น สวนใหญจะเปนเพียงความรู
พื้นฐาน และมีงานหลายอยางท่ียังไมมีสอนในโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ทําใหผูสําเร็จ
การศึกษาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ไมสามารถจะทํางานไดทันที ตองมีการอบรมกัน
กอนจึงจะทํางานได 
  เม่ือผูปฏิบัติงานไดทํางานไปนาน ๆ ประกอบกับระเบียบ หลักเกณฑและเทคนิคตาง ๆ
ในการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไป ก็จําเปนจะตองมีการอบรมเพื่อใหสามารถทํางานไดดีเชนเดิมซ่ึง
การพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรู ความสามารถและทักษะในการทํางานดีข้ึนเทานั้น 
ยังจะสงผลใหไดผลงานท่ีสูงข้ึน อันจะเปนผลโดยตรงตอการพัฒนาองคการอีกทางหนึ่งดวย 

 
 

                                                        

 ๓๐อํานาจ  จันทรแปน อํานาจ จันทรแปน, SPIE “WHY WHAT HOW”, (เชียงใหม: โรงพิมพ
ครองชาง.๒๕๔๒),หนา ๒.  

 ๓๑สมาน  รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ
สํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๑),หนา  ๘๔. 



๑๘ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ๓๒ไดกลาวไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญ
ตอการบริหารองคการ ๕ ประการ ไดแก 

  ๑. ทรัพยากรมีคุณคา มนุษยมีคุณคา มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีชีวิตจิตใจ จะตองให
เกียรติใหความสําคัญเพื่อท่ีจะใชทรัพยากรมนุษยเกิดประโยชนสูงสุด 

  ๒. ทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง ในยุคการแขงขัน  จําเปนท่ีจะตอง
เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม 

  ๓. ทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี การทํางานในองคการตองมี
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย สะอาด และสภาพการทํางานท่ีดี คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานดีข้ึน 

  ๔. ทรัพยากรมนษุยมีความพึงพอใจในงาน องคการจําเปนตองสรางบรรยากาศ
ในการทํางานท่ีดี ปรับองคการเปนแบบส่ิงมีชีวิต ทุกคนมีความสุขสนุกในการทํางาน มีความทา
ทายและเรยีนรูส่ิงแปลกใหมและปรับเปลีย่นองคการไปสูองคการแหงการเรยีนรู  

  ๕. ทรัยพากรมนุษยมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง องคความรูการเปลี่ยนแปลงไปตาม
ยุคสมัย กลาวคือ สมัยกอนมุงเนนความเช่ียวชาญเฉพาะดาน ใครก็ตามท่ีเกงดานใดจะมีมูลคาสูงแต
ในปจจุบันมุงสูคนท่ีเกงหลายดาน ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย
กระบวนการเรียนรูท่ีจะแสวงหาความรูใหม ๆ และเทคนิคการทํางานใหม ๆ มาใชใหสอดคลองกับ
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 
มี ๖ ประการ ไดแก 

  ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยทําใหระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดี 
  ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการ

ประหยัดลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
  ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง 
  ๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา

หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ 
  ๕) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะกระตุนบุคลากรให

ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

                                                        
๓๒จุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย,  (นนทบุรี :         

โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หนา ๑๕๓ - ๑๕๕. 



๑๙ 

  ๖) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู
ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ 
  พนัส  หันนาคินทร๓๓ไดกลาววาเหตุผลท่ีองคการนั้นมีความจําเปนท่ีตองพัฒนา
บุคลากรของตน อยางตอเนื่องดังนี้ 

 ๑. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะดานส่ือสาร ซ่ึงนับวามีบทบาทอยาง
มาก ท้ังตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร และการพัฒนาบุคลากร รวมถึงกลวิธีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีควรพัฒนาอยูเสมอ เพราะจะทําใหองคกรมีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 ๒. การลงทุนเพื่อการพัฒนาบุคลากร จะใหผลตอบแทนกับองคกรในระยะยาว และ
เปนการเพิ่มขวัญกําลังใจ ความภักดีของบุคลากร ขณะเดียวกันก็เปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

 ๓. การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน การพัฒนาบุคลากรถือวาเปนเรื่องท่ีตองปฏิบัติ
เพราะบุคลากรใหมท่ีรับเขามาใหมตองปรับตัว ใหสอดคลองกับ สภาพบรรยากาศการปฏิบัติงานใน
องคกร รวมถึงเจคติท่ีดีตอองคกรดวย 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์๓๔ไดกลาววา ชวงอายุของคนกับชวงพัฒนาท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด
ในการพัฒนาคือ ชวงสงเสริมความกาวหนา (Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ
ประมาณ ๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพราะคนในกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัว และตองการ
สรางผลงานใหหัวหนา ผูบริหาร ไดเห็น ผลงานท่ีเดน ๆมักมาจากกลุมคนในชวงนี้ เปนกําลังสําคัญ
ขององคกรเพราะถือวาเปนตัวจักร เปนมดงาน ท่ีจะทํางานผลักดันใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ 
ดังนั้นผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศน มักจะเปดโอกาสใหคนในกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นในดานตาง ๆ 
อยางเต็มท่ี จึงถือไดวาเปนกลุมท่ีเหมาะสมและพรอมท่ีจะพัฒนามากท่ีสุด 
  มอนถ่ิน  นพคุณ๓๕ไดกลาววา ชวงอายุของคนกับชวงพัฒนาที่เหมาะสมมากที่สุดใน
การพัฒนาคือ ชวงสงเสริมความกาวหนา (Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ
ประมาณ ๒๖-๖๕ ป คนกลุมนี้เริ่มคิดรอบคอบเพราะคนในกลุมนี้เริ่มสรางครอบครัว และตองการ

                                                        
 ๓๓พนัส  หันนาคินทร,การบริหารบุคลากรในโรงเรียนพิษณุโลก, (โครงการตํารามหาวิทยาลัย       

ศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๔๒), หนา ๗๗-๗๘. 
 ๓๔ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ,บริหารคนอยางไรใหไดใจและงาน,(กรงเทพมหานคร : สมาคมสงเสริม

เทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน, ๒๕๔๗),หนา ๕๐-๕๑. 

 ๓๕มอนถ่ิน  นพคุณ,“การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาครู”,
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑), หนา ๒๓. 



๒๐ 

สรางผลงานใหหัวหนา ผูบริหาร ไดเห็น ผลงานท่ีเดน ๆ มักมาจากกลุมคนในชวงนี้ เปนกําลงัสําคัญ
ขององคกรเพราะถือวาเปนตัวจักร เปนมดงาน ท่ีจะทํางานผลักดันใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ 
ดังนั้นผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศน มักจะเปดโอกาสใหคนในกลุมนี้ไดแสดงความคิดเห็นในดานตาง ๆ 
อยางเต็มท่ี จึงถือไดวาเปนกลุมท่ีเหมาะสมและพรอมท่ีจะพัฒนามากท่ีสุด 

 ธงชัย  สมบูรณ๓๖ไดอธิบายถึงการพัฒนาบุคลากรไววา คนท่ีเคยปฏิบัติงานอยูใน
องคกร จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เม่ือเง่ือนไขอ่ืนไดเปลี่ยนแปลงไปซ่ึงสามารถทําได
สองวิธีคือ วิธีแรกปรับเปลี่ยนคนออกและจางคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจใหมเขาแทน ในทํานองท่ี
เรียกวาถายเลือดใหม (New Blood) วิธีหลังใชวิธีเปลี่ยนแปลงคนเดิมดวยการฝกอบรมพัฒนาดาน
ทักษะ และเจตคติท่ีสอดคลองกับงานใหมจากความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
ดังท่ีกลาวมาสามารถสรุปไดวาบุคลากรเปนกลไกที่สําคัญท่ีสุดในการท่ีจะผลักดันใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย และวัตถุประสงคเพราะถามีทรัพยากรอ่ืนเชน เงิน วัสดุอุปกรณ เวลา การจัดการ แตขาด
คนก็ไมสามารถดําเนินการใด ๆ ได ท้ังนี้เพราะคนเปนผูบริหารจัดการปฏิบัติ ใหทรัพยากรท้ังหมด
สรางประโยชนใหแกองคกรได ถาขาดคนเพียงคนเดียว ถึงจะมีทรัพยากรท่ีกลาวมามากเพียงใดก็ไม
สามารถทําการใด ๆ ไดดังนั้นองคกรทุกองคกรตองมีการพัฒนาบุคลากร อันจะเพ่ิมพูน ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ท่ีจะสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร ตลอดจนใหบุคลากรได
ตระหนักในคุณคาของตนท่ีมีตอองคกร  รวมถึงสรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากร  สราง
ความกาวหนาในตําแหนงงาน และสุดทายคือ ชวยนําพาองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมาย 
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๓๗ไดกลาวไววา การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรมีโอกาส
เจริญกาวหนาและพัฒนาตนเองนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติดังนี้ 

 ๑. จัดคนใหตรงกับงาน (Put the Right Man on The Right Job) 
 ๒ บรรจุเขาทํางานใหตรงกับระบบการบรรจุมี2ระบบคือระบบการแตงต้ังตาม

ตําแหนง (Position Classification) และระบบการแตงต้ังตามยศ (Rank Classification) 
 ๓. มอบหมายงานใหทํา 
 ๔. ปฐมนิเทศแกผูรับมอบหมายงาน 
 ๕. การประเมินผลงาน 

                                                        
 ๓๖ธงชัย  สมบูรณ,จากองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรเปยมสุข,(กรงเทพมหานคร : ปราชญสยาม, 

๒๕๔๙), หนา ๔๓.  
 ๓๗วิน  เช้ือโพธิ์หัก,  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นต้ิง เฮาส, 

๒๕๓๗), หนา ๑๕-๑๖. 



๒๑ 

   
กุลธน  ธนาพงศธร๓๘ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได๖ประการ คือ 

 ๑. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมี
การติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรงเราความสนใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเองใหไดผลดียิ่งข้ึน 

 ๒. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัดลดความ
ส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดแีลว
ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลงซ่ึงจะมีผลทําให
องคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย 

 ๓. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

 ๔. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือ
หัวหนาหนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

 ๕. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆให
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังนี้เพราะโดยท่ัวไปแลวเม่ือมีการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลน้ันจะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนข้ันได ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาส
มากกวาผูท่ีมิไดรับการพัฒนา 

 ๖. การพัฒนาบุคลากร ยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม 
ๆทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน ซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหม ๆอยู
ตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติในหนาท่ีของตนได และในท่ีสุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ 
   
 

                                                        
 ๓๘กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร,  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่          

๑ - ๗ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิรา, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๐),หนา ๑๖๙ - ๑๗๑. 



๒๒ 

 
  พงศธร  พิทักษกําพล๓๙ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
            ๑.  ชวยใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนถูกตองมากข้ึนผิดพลาด
นอยลง 

 ๒. ทําใหบุคลากรเกิดเจตคติท่ีดีตอผูบริหารและหนวยงาน เกิดความรักหนวยงานซ่ึง
จะนําไปสูการทํางานเพ่ือหนวยงานตอไป 

 ๓. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน ไดแลกเปลี่ยนความคิดกันและเกิดความรูสึกท่ี
ดีตอกัน ยิ่งเปนหนวยงานขนาดใหญดวยแลว โอกาสพบกันของบุคลากรยอมมีนอย ความคุนเคย
สนิทสนมก็นอยตามไปดวย การไดพบปะกันเปนประจําจะเกิดความรูสึกเปนพวกเดียวกันมากข้ึน
แนนอนยอมไมมีผูบริหารคนใดตองการใหบุคลากรขาดความสามัคคี 

 ๔. ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน ขอนี้ เปน
ความสําคัญเชิงจิตวิทยา ฝายบริหารเห็นวาตนเองมีคุณคาตอหนวยงานจึงพัฒนา ความรูสึกนี้จะเปน
แรงกระตุนและแรงจูงใจใหปฏิบัติหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน 

 ๕. ชวยใหบุคลากรรูจักมองตนเอง รูจักครองตนใหมีวิถีชีวิตท่ีเหมาะสมและมี
ความสุข 

 ๖. ลดปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน ท้ังขอขัดแยงระหวางบุคลากรดวยกัน และขอ
ขัดแยงกับฝายบริหาร เพราะการพัฒนาบุคลากรเนนท้ังความรู ความสามารถ เจตคติและบุคลิกภาพ 
เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจในเรื่องงาน รูจักใชเหตุผลและปฏิบัติตนเหมาะสมทุกคนตางทํา
หนาท่ีอยางมุงม่ัน นําไปสูความเจริญของหนวยงานตอไป 

 ๗. สรางช่ือเสียงแกหนวยงาน ประชาชนหรือผูมารับบริการยอมศรัทธาหนวยงานท่ีมี
ความมั่นคง มีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรเปนสวนประกอบสําคัญของการมีคุณภาพดังกลาว
บุคลากรยอมภูมิใจในหนวยงานของตนเองและทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อรักษาช่ือเสียงของหนวยงานไว
จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สามารถสรุปไดวา ภายใตโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี วิทยาการ ความรูตาง ๆลวนสงผลใหการจัด
การศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาองคความรูตาง ๆ ใหมีความเจริญกาวหนามากข้ึน ดงันัน้
อาจารยซ่ึงถือเปนบุคลากรทางการศึกษาที่สําคัญ จําเปนตองไดรับการพัฒนาใหเปนผูมีความรู 

                                                        
 ๓๙พงศธร  พิทักษกําพล, การบริหารงานบุคคล : การพัฒนาบุคลากรและเทคนิคการฝกอบรม.

(เชียงราย : คณะครุศาสตรราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๐),หนา ๖ - ๗.   



๒๓ 

ความสามารถ ท้ังยังตองมีคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติตาง ๆ ท่ีดีตองาน เพื่อใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและทรงคุณคามากยิ่งข้ึน 
  วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๔๐ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรในองคการกระทําไดหลายวิธี วิธี
ปฏิบัติกันมามีดังนี้ 

 ๑. การปฐมนิเทศ 
 ๒. การสอนงาน 
 ๓. การสงไปศึกษาดูงาน 
 ๔. การสงไปศึกษาตอ 

 ๕. การมอบอํานาจความรับผดิชอบใหสูงข้ึน 
 ๖. การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
 ๗. การใหทําหนาท่ีผูชวย 
 ๘. การใหรกัษาการแทน 
 ๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ 
 ๑๐. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน 
 ๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
 ๑๒.การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 ๑๓. การฝกอบรม 

  จากการศึกษาดังกลาวพอสรูปไดวา การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญยิ่งท่ีจะทําใหโรงเรียนมีคุณภาพได ตองพัฒนาบุคลากรตลอดไปอยางตอเนื่องมีการ
วางแผน ตามหลักการ สังคมและวิทยาการมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดังนั้นครูซ่ึงเปน
บุคลากรท่ีสําคัญในการถายทอดความรู การใหการศึกษาแกนักเรียนครูตองพัฒนาตนเองใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงและแนวโนมท่ีจะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๒.๔ การฝกอบรม 
  ในปจจุบันการฝกอบรมถือวาเปนรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดรับความนิยมเปน
อยางยิ่งในหลาย ๆ องคกร ท้ังในองคกรภาครัฐและองคกรภาคเอกชน การฝกอบรมสามารถสอดรับ
กับเนื้อหาสาระและวิทยาการในทุกดานท่ีองคกรตองการจัดประสบการณใหกับบุคลากรของตน 

                                                        

 ๔๐วิน  เช้ือโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๔๗), หนา ๒๐-๒๒. 



๒๔ 

  เนลสัน  บอบ๔๑ไดกลาวถึง เทคนิคในการจัดฝกอบรมและพัฒนาดังนี้ คือองคกรท่ีมี
ความเปนเลิศ รูดีวาการใหโอกาสพนักงานไดเรียนรู จะใหผลตอบแทนกลับคืนท้ังตอองคกรและ
พนักงาน องคกรจะไดพนักงานท่ีมีความรูรอบตัว และคลองแคลววองไวในการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย พนักงานจะไดทักษะในการเรียนรูทักษะใหม ๆ ไดวิธีการมองโลกในมุมมองใหม ๆ อีก
ท้ังไดพบปะและสรางเครือขายกับเพื่อนรวมงาน การท่ีมีโอกาสพักงานประจําท่ีทําอยูเปนการสราง
บรรยากาศในการทํางานท่ีดีและไดโอกาสในการเรียนรู เพื่อยกระดับตัวเองในองคกร ซ่ึงผูบริหาร
ควรตองคํานึงถึงหลักท่ีสําคัญ ๔ ประการ คือ 

 ๑. ปลอยใหพนักงานเลือกหลักสูตรฝกอบรมดวยตนเอง 
 ๒. สนับสนุนพนักงานเรียนตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
 ๓. กอนท่ีพนักงานจะเขารับการอบรมหลักสูตรหรือเรียนตอผูบริหารควรใชเวลาเพื่อ

พบปะพนักงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในสิ่งท่ีผูบริหารคาดหวังใหพนักงานเรียนรูทักษะท่ี
ตองการมุงเนนใหตรงกับความตองการขององคกร และหลังจากท่ีการฝกอบรมเสร็จส้ิน ผูบริหารก็
ควรตองตรวจสอบดูวา พนักงานไดเรียนรูส่ิงไหนไปบางและจะ ประยุกตใชความรูนั้นไดอยางไร 

 ๔. ใหพนักงานไดแบงปนส่ิงท่ีไดเรียนรูโดยวิธีการสัมมนาเพื่อนรวมงานกับคนอ่ืน ๆ 
  ประเวศน  มหารัตนสกุล๔๒ไดกลาวถึง การฝกอบรมวาเปนการประกันขอผิดพลาดอัน
อาจจะเกิดความเสียหายใหกับองคกรได เพราะการท่ีองคกรรับบุคลากรใหมเขามา ไมอาจแนใจได
วา ความรูความสามารถมีมากนอยเพียงใด ซ่ึงอาจไมเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวังและอีกปราการ
หนึ่งก็คือ เปนการยกระดับความรูความสามารถท้ังสามองคประกอบของพนักงาน กลาวคือประการ
ท่ีหนึ่ง ความรูในเชิงจัดการ ประการตอมาคือ ในการแกปญหา และประการสุดทายคือ ความ
รับผิดชอบท้ังนี้ใหสามารถปฏิบัติงานไดเช่ียวชาญหลากหลายรวมท้ังเทคนิคการฝกอบรม เกิด
ความสามารถเพ่ือพัฒนางานใหม ๆ วิธีการทํางานแบบใหม 
  นนทวัฒน  สุขผล๔๓ไดอธิบายถึงเทคนิคการฝกอบรมวาหมายถึง กลวิธีในการถายทอด
ประสบการณ ท้ังในดาน ความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีดี ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแกผูเขารับการอบรม 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ตามวัตถุประสงคของ การฝกอบรมและไดแบง

                                                        

 ๔๑เนลสัน  บอบ, วิธีชารตแบตพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอดสยูเคช่ัน, ๒๕๔๙), หนา ๗๔. 
 ๔๒ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๔), หนา ๕๕-๕๖. 

 ๔๓นนทวัฒน สุขผล,  เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ
เปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๓), หนา๔๑-๔๓. 



๒๕ 

เทคนิคในการจัดฝกอบรมออกเปนสองลักษณะคือ เทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชวิทยากรเปน
ศูนยกลางการเรียนรูและเทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลาง เทคนิค
ในการจัดฝกอบรมโดยใชวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรูประกอบดวย 

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

 สวนเทคนิคในการจัดฝกอบรมโดยใชผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลาง ประกอบดวย 
 ๑. การระดมสมอง (Brainstorming) 
 ๒. การประชุมกลุมยอย (Buzz Session) 
 ๓. กรณีศึกษา (Case Study) 
 ๔. การประชุมใหญ (Convention) 
 ๕. เกมการบริหาร (Management Game) 
 ๖. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 ๗. การสัมมนา (Seminar) 
 ๘. ทัศนศึกษา (Field Trip) 
 ๙. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
 ๑๐. การฝกปราสาทสัมผัส (Sensitivity Training) 
 ๑๑. การใชกิจกรรมสันทนาการ (Recreational Activity) 
 ๑๒. การฝกอบรมในงาน (On – the – job Training) 
 ๑๓. การฝกหัดงาน (Apprenticeship Training) 
 ๑๔. การโยกยายสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
 ๑๕. สถานการณจําลอง (Simulation Technique or Simulators) 

  เสนห  จุยโต๔๔ไดอธิบายเทคนิคในการสรางบรรยากาศในการจัดฝกอบรมวาสามารถ
ใชการนํากายบริหารมาใชเพื่อเสริมสรางบรรยากาศการฝกอบรมและสามารถนําเพลงมาใชเพื่อ
เสริมสรางบรรยากาศการฝกอบรมไดเชนกัน 

                                                        

 ๔๔เสนห  จุยโต, การฝกอบรมเชิงระบบ.,มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช, (กรุงเทพมหานคร: 
๒๕๔๔), หนา ๑๑๐. 



๒๖ 

  ชูชีพ  พุทธประเสริฐ๔๕ไดกลาวถึงเทคนิคในการฝกอบรมวา ผูจัดการอบรมสามารถ
เลือกใชเทคนิคไดหลากหลายท้ังนี้ควรยึดเปาหมายของการฝกอบรมวาตองการใหผูเขารวมการ
อบรมได เพิ่มความรูในเรื่องใด เชนความรู ความสามารถ ทักษะ หรือในดานของทัศนคติ คานิยม 
วิธีการท่ีสอคลองกับเปาหมายซ่ึงอาจพิจารณาไดในเรื่องตอไปนี้คือ 

 ๑. พัฒนาความรูความเขาใจ 
   ๑) การบรรยาย (Lecture) โดยผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความสามารถในดานนั้น ๆ
โดยเฉพาะ 

  ๒) การประชุมอภิปราย (Conference Method) เปนวิธีท่ีทําการแลกเลี่ยนความรู
ในการปฏิบัติงาน 

  ๓) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เปนการใชบทบาทสมมุติ 
เปนส่ือกลางในการถายทอดความรู 

  ๔) การอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) เปนการอภิปรายโดยผูเช่ียวชาญ 
 ๒. ทักษะการปฏิบัติงาน (Case Method) เชน การศึกษากรณีตัวอยาง 
 ๓. ทัศนะคติหรือความคิดใหม ๆ โดยวิธีการระดมสมอง การระดมความคิดเห็น ใน

เรื่องดังกลาว 
  กลาวโดยสรุปคือ การจัดการฝกอบรมผูจัด หรือองคกรควรพิจารณาถึงความตองการ
ของบุคลากรเปนหลัก สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ตลอดจนสงเสริมให
บุคลากรไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
  กระบวนการฝกอบรม 

 การจัดการฝกอบรมมี กระบวนการท่ีควรพิจารณาอันจะสงผลถึงคุณภาพที่จะเกิด
ข้ึนกับบุคลากรท่ีเขารับการอบรมโดยตรง ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงกระบวนการใน
การจัดฝกอบรมไวหลายทาน อาทิเชน 
 
 
 

                                                        
 ๔๕ชูชีพ  พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองคการ, เทคนิคการบริหารการศึกษา, (เชียงใหม : ภาควิชา

บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒), หนา ๘๔-๘๕. 



๒๗ 

ชูชีพ  พุทธประเสริฐ๔๖ไดกลาวถึงข้ันตอนในการฝกอบรมควรดําเนินการดังตอไปนี้ 
 ๑. การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนการศึกษารายละเอียดกิจกรรมในการงานทํา

ใหทราบลักษณะงานอยางชัดเจน 
 ๒. การตัดสินใจจะฝกอบรม (Decision of Training) กระทําเม่ือพบจุดออนของงานท่ี

ปฏิบัติ 
 ๓. การกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม และการประเมินผลของการฝกอบรม

(Sitting Training Objective and Forming Evaluation Procedures) เปนข้ันของการ กําหนด
วัตถุประสงค เพื่อใหสามารถกําจัดจุดออนของการปฏิบัติงาน 

 ๔. การวางรูปแบบการฝกอบรม (Designing Training) เม่ือไดกําหนดวัตถุประสงค
เสร็จแลว การวางแผนจะทําให บรรลุวัตถุประสงคไดโดยงาย 

 ๕. การดําเนินการฝกอบรม (Implementation) 
 ๖. การติดตามและประเมินผลเม่ือจบการอบรม (Supporand Summative Evaluation) 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร๔๗ไดกลาวถึง ข้ันตอนการอบรมที่มีประสิทธิผลวาประกอบไป
ดวยองคประกอบส่ีประการดวยกัน ประการแรกคือ การวางแผนสํารวจความตองการ การสงเสริม 
การเลือกผูสอน ประการที่สองการจัดโปรแกรม- กลยุทธการสอนเทคนิคบันทึกการสอน คูมือและ
โปรแกรมหลักสูตร ประการท่ีสาม คือ การนําไปใช - การเลือกคณาจารย การสอนปฏิสัมพันธ การ
เรียนรู สวนประการสุดทายคือ การประเมินผลและการติดตามผล 

ประเวศน  มหารัตนสกุล๔๘ไดอธิบายข้ันตอนของการฝกอบรมวา โดยท่ัวไปการ
ฝกอบรม จะแบงงานของการฝกอบรมออกเปน ๓ ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนท่ี ๑ การประเมินข้ันตอนฝกอบรม (Assessment Phase) เปนข้ันตอนท่ีมุงหา
ความตองการฝกอบรมโดยศึกษาวัตถุประสงค นโยบาย หรือภารกิจของบริษัท โดยคํานึงถึง
ความสําคัญ ๓ ดาน คือ 

                                                        

 ๔๖ชูชีพ  พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองคการ, เทคนิคการบริหารการศึกษา, ( เชียงใหม : ภาควิชา
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒), อัดสําเนา. 

 ๔๗ชาญชัย  อาจินสมาจาร, การนิเทศการศึกษา,  (กรุงเทพมหานคร : พี บุคส, ๒๕๔๘), หนา ๔๔. 
 ๔๘ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, ( กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย - ญี่ปุน), ๒๕๔๔), หนา ๖๓-๖๖. 



๒๘ 

 ๑. การวิเคราะหองคกร (Organization Analysis) คือ ทําความเขาใจกับภารกิจของ
องคกร แลวเอาภารกิจขององคกรเปนตัวต้ัง ลบดวยความเปนจริงของคุณสมบัติของบุคลากรวามี
ความรูความสามารถพอท่ีจะบรรลุภารกิจขององคกรหรือไม 

 ๒. วิเคราะหการทํางาน ( Operation Analysis) เปนข้ันตอนท่ีพิจารณาถึงเนื้อหาของ
งานและหลักสูตรท่ีจะจัดฝกอบรม โดยตองม่ันใจไดวา เม่ือบุคลากรผานหลักสูตรฝกอบรมนี้แลว 
จะทําใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

 ๓. วิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) เปนข้ันตอนท่ีวิเคราะหเจาะลึก ยังความรู
ความสามารถ ประสบการณตรง กับงานท่ีทําหรือไม การวิเคราะหควรตองเอาขอมูลสวนบุคคลมา
พิจารณา โดยเฉพาะพื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

 ข้ันตอนท่ี ๒ การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development Phase) ข้ันตอนนี้
จะเปนการคัดเลือกหลักสูตร และวิธีการท่ีจะสอนหรือฝกอบรม ผูท่ีมีหนาท่ีในการจัดหลักสูตรตอง
ทบทวน และวิเคราะหทุกแงมุมอีกครั้งวา หลักสูตรและวิธีการสอนท่ีกําหนด ตอบคําถามความ
ตองการ และความจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 

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

 แมคอารเดิล๔๙ไดกลาววา ในการจัดฝกอบรมควรตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน 
(Clarify Training Objective) วา ไดมีการรวมเอากิจกรรมท่ีสําคัญ ๆ หรือประเด็นของผลการ
ปฏิบัติงานดานตาง ๆ เพื่อเปนเครื่องยืนยันวา ผูเขารวมฝกอบรมจะไดเรียนรูตรงตามวัตถุประสงค
และไดแบงวัตถุประสงคในการฝกอบรมออกเปนสองประเภท ประเภทแรกคือมุงท่ีความคาดหวัง 
และมุงท่ีความสามารถสรุปแลวคือ การพัฒนาบุคลากรโดย การจัดฝกอบรม ควรตองคํานึงถึงความ
ตองการของบุคลากรเปนหลัก มีการจัดใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางเพื่อนบุคลากรดวยกัน 
ตลอดจนองคกรหรือผูบริหารระดับสูงควรใหการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม
อยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ อีกท้ังตองมีการวางแผนในการจัดการฝกอบบรมที่มีความชัดเจนและเปน
กระบวนการ 

 

                                                        

 ๔๙แมคอารเดิล,การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บีไบรบุค, ๒๕๔๖), 
หนา ๘๕. 



๒๙ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา๕๐ไดกลาวไววา ข้ันตอนในการจัดฝกอบรมดังนี้ 
 ๑. การหาความตองการในการฝกอบรม เปนการศึกษาวาหนวยงานใดตองการ

ฝกอบรมใครบาง หลักสูตรอะไร เม่ือใด มีเปาหมายอยางไร หรือทําการสํารวจการปฏิบัติท่ี
กอใหเกิดปญหาในองคการเพื่อจัดฝกอบรมแกไขปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติ 

 ๒. การวางโครงการฝกอบรม หมายถึงการกําหนดหลักสูตร วางแผนงาน ข้ันตอนวิธี
ปฏิบัติในการฝกอบรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการฝกอบรม 

 ๓. การเสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบจากผูมีอํานาจ โดยเสนอไปพรอมกับแผน
งบประมาณประจําป หรือเปนการขออนุมัติเปนโครงการพิเศษเฉพาะก็ได 

 ๔. ดําเนินการฝกอบรม 
 ๕. ประเมินผลการฝกอบรม 
 ๖. การใชกรณีศึกษา (Case Study) 
 ๗. การสาธิต (Demonstration) 
 ๘. การสัมมนา (Seminar) 
 ๙. การฝกงานในสถานการณจริง (On The Job Training) 

  พยอม  วงศสารศรี๕๑ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือกระบวนการซ่ึงบุคคลไดเรียน
เกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนองคประกอบ
ขององคการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

ชูชัย  สมิทธิไกร๕๒ไดกลาวไววา การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนการจัดการเรยีนรู
อยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) 
และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
เชนเดียวกัน 

                                                        

 ๕๐วิชัย  โถสุวรรณจินดา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย,  พิมพครั้งที่ ๒,  ( กรุงเทพมหานคร :     
ฟริ้นต้ิง, ๒๕๔๗ ), หนา ๖๙. 

 ๕๑พยอม  วงศสารศรี,  การบริหารงานบุคคล, (เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ 
วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔), หนา ๑๙๔. 

 ๕๒ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกอบรมบุคลากรในองคการ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา ๓. 



๓๐ 

 ฐีระ  ประวาลพฤกษ๕๓ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือกระบวนการเสริมสราง
สมรรถภาพบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพิ่มข้ึน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จขององคการ  

 กิติ  ตยัคคานนท๕๔ไดกลาวไววา การฝกอบรมหมายถึงกิจกรรมการเรียนรูท่ีจัดข้ึน
เพื่อใหคนเปลี่ยนแปลงการกระทําหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมเปนรูปแบบอยาง
หนึ่งของการศึกษาและการส่ือความหมายสําหรับ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ๕๕ไดกลาวไววาการฝกอบรมสามารถจําแนกไดเปน ๔ 
ประเภท ดังนี้ 

๑. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-service Training) 
๒. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction/Orientation) 
  ๑) การฝกอบรมปฐมนิเทศข้ันตน เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนรายบุคคลใน

ระยะเริ่มตนของการเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงหนาท่ีใหม และมีจํานวนนอย 
  ๒) การฝกอบรมปฐมนิเทศข้ันท่ีสอง เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศท่ีกระทําเปน

กลุมและมีลักษณะเปนพิธีการ 
 ๓. การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว (In-service Training) 
  ๑) การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On-The-Job Training) เปนการ

ฝกอบรมท่ีมุงสอนใหบุคลากรไดเรียนรูและเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน โดยการใหลงมือทํางานจริง 
ๆในสถานท่ีท่ีทํางานอยูจริง 

  ๒) การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ  เปนการฝกอบรมท่ีกระทําใน
หองทดลองปฏิบัติการ ซ่ึงจําลองลักษณะใหคลายคลึงกับสภาพของสถานท่ีทํางาน 

  ๓) การฝกอบรมนอกสถานท่ี 
  ๔) การฝกอบรมกอนไดรับการเลื่อนตําแหนง (Pre-Promotional Training) 

                                                        

 ๕๓ฐีระ  ประวาลพฤกษ,  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, ( หนวยศึกษานิเทศก สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘), หนา ๔. 

 ๕๔กิติ  ตยัคคานนท, เทคนิการสรางภาวะผูนํา, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :  เปลวอักษร     
กุลธน, ๒๕๔๓), หนา ๑๐๖. 

 ๕๕จุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจัดการทรัพยากรมนุษย, ( นนทบุรี :โรง
พิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔),  หนา ๑๗๓ - ๑๗๕. 



๓๑ 

 วรนาถ  แสงมณี๕๖ไดกลาวไววา การฝกอบรมเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาพนักงาน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน โดยมุงพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ การฝกอบรมจึง
เปนกรรมวิธีอยางหนึ่งท่ีผูบริหารใชพัฒนาบุคลากรโดยสรุปแลวความหมายของการฝกอบรมคือ 
การเรียนรูประสบการณท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุง
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน เพื่อวัตถุประสงค
อยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือหนวยงานตาง ๆ 

โดยสรุปคือ การจัดการฝกอบรมผูจัด หรือองคกรควรพิจารณาถึงความตองการของ

บุคลากรเปนหลัก สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากร 

ไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

๒.๕ การศึกษาดูงาน 
  การศึกษาดูงานหรือการทัศนะศึกษา (Field Trip) เปนวิธีพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบ
หนึ่งท่ีนิยมปฏิบัติเพราะบุคลากรไดรับการเปลี่ยนบรรยากาศในการพัฒนา ไดศึกษาในสถานท่ีใหม 
รูสึกไดผอนคลายตลอดจนสรางความบันเทิงดวย 
  นนทวัฒน  สุขผล๕๗ไดกลาวถึงการพัฒนาในรูปแบบการศึกษาดูงานหรือการทัศนะ
ศึกษา (Field Trip) วา เปนการนําผูเขารับการอบรมไปศึกษายังสถานท่ีอ่ืนนอกสถานทีอ่บรม เพือ่ให
พบเห็นของจริงเปนการเพิ่มพูนความรูตลอดจนสรางความสนใจและความกระตือรือรน 
  ธัญญา  ผลอนันต๕๘ไดกลาวอธิบายไววาการศึกษาดูงานเปนการเปลี่ยนบรรยากาศ 
และสรางความสัมพันธของกลุมในทางท่ีดีข้ึน ตลอดจนเปนการเรียนรูนอกสถานท่ี โดยเนนใหเห็น
สถานการณจริงซ่ึงมีประเด็นสําคัญท่ีควรคํานึงถึงสามประเด็นใหญ ๆ คือ 

 ๑. หนวยงานท่ีเลือกตองมีความเหมาะสม กับลักษณะงาน ท่ีผูเขารวมศึกษาดูงาน
ปฏบัิติอยู และการนํามาใชประโยชนตอองคการเม่ือไปศึกษาดูงานเสร็จส้ินแลว 

                                                        

 ๕๖วรนาถ  แสงมณี, การบริหารทรัพยากรมนุษย/งานบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด
ประสิทธิภัณฑแอนดพริ้นต้ิง, ๒๕๔๗), หนา ๑-๗.  

 ๕๗นนทวัฒน  สุขผล, เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ
เปอรเน็ท จํากัด,  ๒๕๔๓), หนา ๓๐. 

 ๕๘ ธัญญา  ผลอนันต, การมุงเนนทรัพยากรบุคคล , แนวทางการสรางความพึงพอใจแกพนักงาน. 
พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟกซ, ๒๕๖๔), หนา ๕๙. 



๓๒ 

 ๒. วัตถุประสงคของการไปศึกษาดูงาน ควรมีการระบุอยางชัดเจน วาองคการตองการ
ใหเกิดความรูดานใด ตอบุคลากร มุงเนนประสบการณดานใด เพราะหากไมมีการกําหนดท่ีชัดเจน
จะเปนการเสียเวลา 

 ๓. หลังเสร็จส้ินภารกิจ ไปศึกษาดูงาน ผูบริหารควรใหบุคลากรเขียนสรุปรายงานการ
ไปศึกษาดูงานเสนอตอผูบริหาร วาการศึกษาดูงานบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใดกลาวโดย
สรุปคือ การจัดการศึกษาดูงานในแตละครั้ง องคการควรมีการวางแผนไวลวงหนา มีการกําหนด
วัตถุประสงคท่ีชัดเจน และใหบุคลากรเขียนรายงานสรุปการไปศึกษาดูงานเพื่อเปนขอมูลประเมิน
ผลสําเร็จ และประกอบการพิจารณาการจัดการศึกษาดูงานขององคการในอนาคต 

 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๕๙ไดกลาวไววา การสงบุคลากรไปศึกษาดูงานทําใหบุคคลไดเห็นการ
ปฏิบัติงานขององคการท่ีไปดู จะไดเห็นของจริงดวยตนเอง ไดพบบุคลากรผูปฏิบัติงานของ
โรงเรียนท่ีไปดู มีโอกาสไดซักถามปญหากับผูปฏิบัติไดเห็นกิริยาอาการ อิริยาบถของผูปฏิบัติงาน 
ไดเห็นข้ันตอนการปฏิบัติงาน รูและเขาใจข้ันตอนการทํางานจากของจริงผูไปศึกษาดูงานจึงเกิด
ความรูและไดเห็นงานท่ีตนเองตองการอยางละเอียดเทาท่ีเวลาและโอกาสจะอํานวยให อยางไรก็
ตาม หากจะใหการศึกษาดูงานไดประโยชนมากก็ควรติดตอกับฝายเจาของสถานท่ีท่ีจะไปศึกษาให
เขาไดทราบวัตถุประสงคของการไปศึกษาดูงานเพ่ือท่ีฝายเจาของจักไดใหดูตรงตามวัตถุประสงค 

วิเชียร  เมนะเศวต๖๐ไดกลาวไววา การทัศนะศึกษา เปนการไปเยี่ยมชมสถานท่ีนอก
โรงเรียน เพื่อนําส่ิงท่ีไดพบเห็นมาปรับปรุงใชใหเหมาะสมกับโรงเรียนของตน มีประโยชนดังนี้ 

 ๑. เปนการเปลี่ยนบรรยากาศของคร ู  
 ๒. เพิ่มพูนประสบการณของครู 
 ๓. ไดแนวคิดมาพัฒนาการเรียนการสอนและโรงเรียน 

หลักในการไปทัศนศึกษา คือ 
 ๑. กําหนดสถานท่ีไปชมใหแนนอน 
 ๒. ช้ีแจงจุดมุงหมายของการไปทัศนศึกษาใหครูเขาใจ 
 ๓. อาจแบงครูสังเกตในการทัศนศึกษา 
 ๔. บันทึกส่ิงท่ีไดไปเห็น 

                                                        
๕๙วินเช้ือ  โพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้นต้ิง เฮาส, 

๑๕๓๗), หนา  ๒๑. 
 ๖๐วิเชียร  เมนะเศวต, การนิเทศการศึกษา,  สารประกอบการสอนมหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐)  

หนา ๕๐. 



๓๓ 

 ๕. ประเมินผลการไปทัศนศึกษาแตละครั้ง 
  กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงานหรือการทัศนศึกษา เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีไดไปพบ
เห็นการปฏิบัติจริงนอกโรงเรียน การท่ีจะไปทัศนศึกษาตองมีการวางแผน กําหนดสถานท่ีท่ีจะ
ศึกษาดูงาน กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมาย การติดตอประสานงานสถานท่ีท่ีจะทําการศึกษาดู
งานหรือโรงเรียนท่ีทําการศึกษาดูงานแลว ประเมินผลการไปทัศนศึกษาเพื่อนํามาปรับใชใน
โรงเรียนของตนเอง 

๒.๖ การศึกษาตอ 
  ในความเปนจริงแลวสภาพสังคมปจจุบัน และสภาพแวดลอมรอบตัวท่ีไมหยุดนิ่ง
การศึกษาตอจะเปนวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคคล ชนเผาตาง ๆ ไดเพิ่มเติมความรู ความสามารถของตน
และ สงเสริมพรสวรรด ความรู ความสามารถ  คุณสมบัติศีลธรรม และน้ําใจรักชาติใหแกเยาวชน
ของชาติ เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  
  เกศรา  รักชาติ๖๑ไดอธิบายถึงความหมายขององคการแหงการเรียนรู วา ผูคนสวนใหญ
ตางมีความเขาใจวา การท่ีคนในองคการมุงใฝเรียนใฝรู ศึกษาคนควาหาความรูใหไดมากที่สุด โดย
อาจจะมาจากการเรียนรูดวยตนเอง (Self Study) การเขารับฝกอบรม (Training) และการศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน (Higher Study) 

 กรรณิการ  นิยมศิลปและคณะ๖๒ไดอธิบายวา รูปแบบของการพัฒนาบุคลากรน้ัน
สามารถทําไดหลายรูปแบบ การใหการศึกษา ซ่ึงเปนการใหความรูโดยทั่วไป คือไมเฉพาะเจาะจง
ในวิชาใดวิชาหนึ่งแตจะเนนการใหการศึกษาเพื่อนําไปใชในการประกอบวิชาชีพ 

 อุดร  ชื่นกล่ินธูป๖๓ไดอธิบายความหมายของการศึกษาของขาราชการพลเรือนไววา 
เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยเพิ่มพูนความรู การเรียน การทําวิจัย ตามสถาบันทาง
การศึกษา จนสําเร็จการศึกษาไดปริญญาบัตร หรือประกาศนียบัตรหลังจากจบหลักสูตรนั้น ๆ ท้ังนี้
ยังหมายความรวมถึงการฝกฝนภาษา การรับการปฐมนิเทศกอนเขารับการศึกษา การฝกอบรม หรือ
การดูงานอันเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

                                                        

 ๖๑เกศรา  รักชาติ, องคการแหงการต่ืนรู, (กรุงเทพมหานคร : เนช่ันมัลติมีเดีย กรุป จํากัด มหาชน, 
๒๕๔๙), หนา ๒๘. 

 ๖๒กรรณิการ  นิยมศิลป และคณะ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, 
๒๕๔๑), หนา ๑๘๗. 

 ๖๓อุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยาการ, ๒๕๓๗),      
หนา ๓๓. 



๓๔ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา๖๔ไดกลาวถึง
การศึกษาตอวาสามารถแบงออกเปนสามลักษณะคือ “การศึกษาตอภาคปกติ”หมายความวา 
การศึกษาโดยใชเวลาราชการเต็มเวลา “การศึกษาตอภาคนอกเวลา” หมายความวาการศึกษาโดยใช
เวลาราชการบางสวนหรือไมใชเวลาราชการและ “การศึกษาตอภาคฤดูรอน”หมายความวา 
การศึกษาโดยใชเวลาราชการตามท่ีสถานศึกษา หนวยงานของทางราชการหรือคุรุสภาจัดข้ึนในภาค
ฤดูรอน และการศึกษาตอของขาราชการแบงออกเปนสองประเภทประเภทแรกคือ ประเภทท่ีกรม
เจาสังกัดสงไปศึกษาและประเภทท่ีสองคือ ประเภทท่ีตองไปสมัครเองหรือคัดเลือกในสถานศึกษา
ขาราชการท่ีจะไปศึกษาตอภาคปกติตองมีคุณสมบัติดังนี้คือ 

 ๑. มีอายุไมเกิน ส่ีสิบหาปบริบูรณ นับถึงวันท่ีสิบหามิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาตอ
เวนแตไดรับอนุญาตจากอธิบดีกรมเจาสังกัด เปนกรณีพิเศษเฉพาะราย 

 ๒. ปฏิบัติราชการดวยดีมีความประพฤติเรียบรอย และไมอยูระหวางลงโทษทางวินัย
เวนแตโทษภาคทัณฑ ขาราชการท่ีถูกลงโทษตัดเงินเดือน จะไปศึกษาตอไดเม่ือพนโทษตัดเงินเดือน
แลว หรือเปนผูถูกลงโทษลดข้ันเงินเดือนจะไปศึกษาตอได หลังถูกลงโทษลดข้ันเงินเดือนมาแลว
เปนเวลาไมนอยกวาหกเดือน และขาราชการท่ีอยูระหวางลาไปศึกษาตอภายในประเทศภาคปกติจะ
สมัครสอบหรือสอบคัดเลือกเพื่อไปศึกษาตอหรือฝกอบรมอ่ืนใดมิได 

 ๓. มีคุณสมบัติและพื้นความรูตามท่ีสถานศึกษานั้น ๆ กําหนด 
 ๔. ตองมีเวลารับราชการติดตอกันไมนอยกวายี่สิบส่ีเดือนเต็ม ท้ังนี้นับถึงวันท่ีสิบหา

มิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษา ถากรมเจาสังกัดมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใหขาราชการท่ีมีเวลา
รับราชการ ติดตอกันนอยกวายี่สิบส่ีเดือนเต็ม แตไมนอยกวาสิบสองเดือนเต็มไปศึกษาตอใน
สาขาวิชาท่ีเปนประโยชน และจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาการเรียนการสอนของกรมและ
สถานศึกษาในสังกัด เนื่องจากเปนสาขาวิชาท่ีขาดแคลนใหกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนราย ๆ  

 ๕. ขาราชการท่ีเคยรับอนุญาตใหไปศึกษาตอในภาคปกติ  หรือศึกษาตอใน
ตางประเทศแลวจะศึกษาตออีก ตองกลับไป ปฏิบัติราชการ เปนเวลาไมนอยกวาตามท่ีกําหนดไวใน
ขอ ส่ีแตถากรมเจาสังกัดมีความจําเปนอยางยิ่ง ท่ีจะตองใหขาราชการซ่ึงกลับมาปฏิบัติ ราชการไม
ครบตามกําหนดไปศึกษาตออีก ใหกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนราย ๆ ไปขาราชการท่ีจะไป
ศึกษาตอภาคนอกเวลาตองมีคุณสมบัติ ดังนี้คือ 

                                                        

 ๖๔สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, รวมกฎหมาย
กฎระเบียบการบริหารงานบุคคลดานกฎหมายของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
คุรุสภา ลาดพราว, ๒๕๔๙), หนา ๓๓๕-๓๔๔. 



๓๕ 

 ๑. ผูใชเวลาบางสวนไปศึกษา 
  ๑) มีอายุไมเกินส่ีสิบหาปนับถึงวันท่ีสิบหามิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาแตกรม

เจาสังกัดเห็นสมควรหรือมีความจําเปนจะใหผูมีอายุเกินส่ีสิบหาปบริบูรณไปศึกษาก็ใหอยูใน
ดุลพินิจของกรมเจาสังกัดพิจารณาอนุญาตเปนกรณีพิเศษเฉพาะราย 

  ๒) ขาราชการท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ตองมีเวลารับราชการติดตอกันไม
นอยกวาสิบสองเดือนเต็ม ท้ังนี้นับถึงวันท่ีสิบหา มิถุนายน ของปท่ีจะเขาศึกษาตอ 

 ๒. ผูท่ีไมตองใชเวลาราชการไปศึกษา ไมอยูตามเง่ือนไขในขอหนึ่งขาราชการท่ีจะไป
ศึกษาตอภาคฤดูรอนมีหลักเกณฑในการพิจารณาอนุญาตดังนี้คือ 

  ๑) วิชาท่ีจะศึกษาตองเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ี 
  ๒) เปนผู ท่ีผูบังบัญชาช้ันตนรับรองวา หากไปศึกษาตอแลวจะไมเกิดความ

เสียหายแกทางราชการ 
  ๓) จํานวนขาราชการในสํานักงานระดับกองท่ีจะไดรับอนุญาตใหศึกษาตอภาค

ฤดูรอนรวมกันท้ังส้ินตองไมเกินรอยละยี่สิบ ของจํานวนขาราชการท้ังหมดในสํานักงานนั้นๆแตถา
สํานักงานใดมีขาราชการตํ่ากวาสิบคนใหอยูในดุลพินิจของกรมเจาสังกัดจํานวนขาราชการใน
สถานศึกษาท่ีจะไดรับอนุญาตใหศึกษาตอภาคฤดูรอนใหอยูในดุลพินิจของหัวหนาสถานศึกษานัน้ๆ 

  ๔)  ถาสํานักงานใดมีผูขออนุญาตไปศึกษาตอภาคฤดูรอนเกินกวาจํานวนท่ีจะ
อนุญาตใหไดใหพิจารณาผูท่ีมีอายุราชการมากกวากลาวโดยสรุปการศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งใน
การเพิ่มพูนความรูความสามารถใหตนเองของบุคลากร และการพัฒนานี้ยังสงผลถึงคุณภาพ การ
ปฏิบัติงานขององคการอีกดวย เพราะการท่ีองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน ยอมทําใหองคการ
สามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพสูงข้ึนอีก 
ระดับหนึ่ง 

วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๖๕ไดกลาวไววา การสงบุคลากรไปศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีดี
วิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรไดมีโอกาสไปหาความรู ทักษะเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู ผูไดรับ
การศึกษาตอจะไดรับแนวคิดและความรูใหม ๆ ในงานนั้นไดฝกปฏิบัติการใชเครื่องมือท่ีคลายกับ
เครื่องมือท่ีใชอยูในโรงเรียนของตน ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูท่ีศึกษาดวยกัน ทําใหเกิด
ความรูท่ีกวางขวางข้ึน เกิดความสัมพันธในกลุมเพื่อนซ่ึงจะชวยใหงานเกิดความสําเร็จในโอกาส
ตอไป 

                                                        

 ๖๕วินเช้ือ  โพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหารคร : โอ เอส พริ้นต้ิง เฮาส, 
๒๕๒๗), หนา ๒๑. 



๓๖ 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ๖๖ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคคลคือ การดําเนินการเพ่ือชวยให
บุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ การพัฒนาบุคคล
แบงเปน ๒ ลักษณะใหญๆ คือ 

 ๑. สงเสริมการเพิ่มวุฒิ ดวยการไปศึกษาตอ การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้มักจะทํา
กันมากในทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อสรางคนตามแผนพัฒนาองคกรหรือหนวยงาน สําหรับ
ในดานธุรกิจจะมีเฉพาะในธุรกิจขนาดใหญท่ีมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจน เพราะการลงทุน ในดาน
การศึกษาตอตองลงทุนมากซ่ึงไมสอดคลองกับการลงทุนทางธุรกิจ สูใชวิธีจางคนท่ีมีความรู
ความสามารถและประสบการณท่ีเหมาะกับงานท่ีดําเนินการอยูไมได 

 ๒. การเสริมสมรรถภาพ ดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสงไปฝกปฏิบัติงาน
และการศึกษาหลักสูตรระยะส้ัน เปนตน การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้ ใชเวลานอย สามารถ
พัฒนาคนใหเปนไปตามความตองการขององคการ กลาวคือ ถาบริษัทหรือโรงงานนําเครื่องจักร
ใหมเขามาใชตองการใหพนักงานสามารถใชเครื่องจักรได และมีความชํานาญในการใชวิธีการ
ฝกอบรม หรือในกรณีท่ีจะเปดสํานักงานหรือสาขา เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดก็จัดใหมี
การฝกอบรมและเสริมดวยการดูงานท่ีสํานักงานใหญหรือสํานักงานสาขาท่ีดําเนินการไดดีแลว ก็
จัดใหมีการพัฒนาคนใหมีความสามารถเพ่ิมข้ึน เพื่อเลื่อนใหปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือ
ทํางานท่ีตองใชความสามารถพิเศษ อาจจะใชวิธีไปฝกปฏิบัติงานท่ีบริษัทแม เชน โรงงานผลิต
ช้ินสวนคอมพิวเตอรของญี่ปุนท่ีต้ังในประเทศไทย จัดสงคนไปฝกปฏิบัติงานท่ีโรงงานในญี่ปุน
หรือ ศูนยบริการซอมรถยนต ในต างจั งหวัดจัดส งช างมาฝกปฏิ บั ติ งาน ท่ี ศูนย ใหญใน
กรุงเทพมหานครใหสามารถใชเครื่องมือและเทคโนโลยีการซอมสมัยใหม 
  กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ เปนการเพ่ิมพูนความรูท่ีเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรซ่ึงใน
ปจจุบันการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตอมีแนวทางใหผูท่ีจะพัฒนาตนเองในดานนี้ได๒ ทาง คือ 
การลาศึกษาตอในการศึกษาภาคปกติ และการศึกษาโดยไมตองลาในการศึกษาภาคพิเศษหรือภาค
สมทบ การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่ง ในการเพ่ิมพูนความรูความสามารถใหตนเองของบุคลากร และ
การพัฒนานี้ยังสงผลถึงคุณภาพ การปฏิบัติงานขององคการอีกดวย เพราะการที่องคการมีบุคลากรท่ี
มีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน ยอมทําใหองคการสามารถปฏิบัติงาน ใหมีคุณภาพสูงข้ึนอีกระดับหนึ่ง 

 
 

                                                        

 ๖๖ฐีระ  ประวาลพฤกษ, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (หนวยศึกษานิเทศก : สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘),หนา ๒. 



๓๗ 

๒.๗ ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 

  การเรียนรูของมนุษยเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ไมวาจะเกิดข้ึนภายในตนเองหรือไดรับ
อิทธิพลจากผูอ่ืน และสาเหตุสําคัญประการหน่ึงท่ีกระตุนใหมนุษยตองเรียนรูอยูตลอดเวลา คือ
ปญหาท่ีมนุษยตองเผชิญในแงของการดําเนินชีวิต การทํางานและการศึกษาเลาเรียน จึงทําใหมนุษย
เราคิดวิธีการท่ีจะ นํามาใชในการศึกษาคนควา เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน โดยรวมกันปรึกษาหารือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซ่ึงกันและกันเพื่อหาขอสรุป จากเรื่องท่ีนํามาหารือรวมกัน ซ่ึงวิธีการ
ลักษณะเชนนี้ ไดมีการบัญญัติเปนศัพททางวิชาการข้ึนเรียกวา “การสัมมนา” การสัมมนาทาง
วิชาการเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการท่ีทําใหบุคลากรไดมีโอกาสแลกเปลีย่น
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันอันจะเปนการสงเสริมใหองคการบรรลุวัตถุประสงคไดเร็วข้ึนกวาเดิม 

นนทวัฒน  สุขผล๖๗ไดอธิบายความหมายของการสัมมนาวาคือ การท่ีบุคลากรท่ีมี
ความรูหรือปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน มารวมแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันในเรื่องท่ีมี
ความสนใจรวมกันเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยการแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเช่ียวชาญ โดยมี
รูปแบบการจัดคือ ผูเขารวมสัมมนาทุกคนหันหนาเขาหากัน รวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู
ความเห็น ในการท่ีจะสํารวจปญหา แกไขปญหา และเปนแนวทางการปฏิบัติงานท้ังนี้ผูเขารวม
สัมมนาจะไดรับการมอบหมายใหไปศึกษา และจัดทําเปนรายงานในเรื่องหรือหัวขอท่ีจะสัมมนา
เพื่อเตรียมนําเขาเสนอตอท่ีประชุม ซ่ึงส่ิงท่ีผูเขารวมสัมมนาตองทําคือ รวมอภิปรายวิเคราะหปญหา
ท่ีแทจริง เสนอความคิดเห็นในการแกปญหาและสรุปหาทางเลือกในการแกปญหาสอดคลองกับ 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร๖๘กลาววา การสัมมนา (Seminar) เปนกระบวนการพบปะ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ทัศนคติ โดยหลังจากมีการนําเสนอแนวคิดประสบการณจาก
วิทยากรผูรู หรือผูทรงคุณวุฒิแลวจะมีการกระตุนใหสมาชิกท่ีเขารวมการสัมมนาไดใหขอมูล รับฟง
ขอมูล เสนอปญหา โดยตองรวมกันคิด วิเคราะหตัดสินใจหาขอสรุปและทฤษฎีท่ีจะเปนประโยชน
ตอสมาชิกท่ีเขารวมสัมมนา องคการและสังคมท่ีเกี่ยวของตอไป 

 
 

                                                        
๖๗นนทวัฒน  สุขผล, เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซ

เปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๓), หนา ๒๗-๒๘. 
๖๘เพ็ชรี รูปะวิเชตร,เทคนิคการจัดฝกอบรมและการประชุม (Training and MeetingTechniques), 

(กรุงเทพมหานคร: เสรี, ๒๕๔๙), หนา ๒๒.   



๓๘ 

นพพงษ บุญจิตราดุลย๖๙กลาวถึง วัตถุประสงคของการสัมมนา องคประกอบสําคัญและ
ลักษณะของการสัมมนา รวมไปถึงลําดับข้ันของขบวนการสัมมนา ซ่ึงกลาวโดยสรุปไดดังนี้ 
วัตถุประสงคของการสัมมนา คือ เพื่อแกปญหารวมกันและเพื่อการเรียนรูและประโยชนจากการ
แกปญหารวมกัน ซ่ึงจากวัตถุประสงคดังกลาว ผูเขารวมสัมมนาจึงตองทําหนาท่ีรวมกันคือ เปนท้ัง 
“ผูรับ” และ “ผูให” กลาวคือ เปนผูฟงความคิดเห็นและขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการแกปญหา
รวมกัน ผูเขารวมสัมมนาจึงตองใชวิธีการแกปญหาท่ีถูกตอง และพยายามสรางบรรยากาศทาง
วิชาการ และความเปนกันเองใหมากที่สุด เปาหมายอันสําคัญของการสัมมนาบางทีมิไดอยูท่ีการ
สรุปขอเสนอแนะสําหรับการแกปญหาแตเพียงอยางเดียว หากอยูท่ีกระบวนการของการสัมมนา
ดวยวาสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการแกปญหา ไดมีการแสดงความคิดเห็นอันจะเปนประโยชน
แกการแกปญหา มีความคิดใหม ๆ สรางเสริมใหกับสมาชิก ดังนั้นกระบวนการท่ีใหทุกคนมีสวน
รวมจึงสําคัญ การสัมมนานั้นอาจไมมีการลงคะแนนเสียงหรือการลงมติช้ีขาดในปญหาใด ๆ 
นอกเหนือไปจากประมวลความเห็นสรุปขอเสนอแนะสําหรบการแกปญหาเทานั้นขอเสนอเหลานี้
ผูรับอาจปฏิบัติก็ไดหรือไมปฏิบัติก็ได ไมมีพันธะผูกพันใหปฏิบัติเหมือนกับการประชุม
ปรึกษาหารือ ท้ังนี้ก็มักจะข้ึนอยูกับขอตกลงในท่ีประชุมใหญองคประกอบสําคัญของการสัมมนา
จะตองประกอบดวย กลุมบุคคล การพูดจาสังสรรคอยางมีจุดหมายและมีระบบ โดยสมาชิกทุกคน
ของกลุมไดมีโอกาสรวมใหความคิดและสมาชิกยอมรับในวัตถุประสงคของกลุมลักษณะของการ
สัมมนาท่ีดี ๑๑ ประการ 

๑.  มีการกําหนดปญหาของท่ีประชุม 
๒.  สมาชิกทุกคนทราบวตัถุประสงคของการประชุม 
๓.  จัดใหมีประสบการณในการแกปญหารวมกัน 
๔.  จัดใหมีประสบการณในการเรยีนรูรวมกัน 
๕.  มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นและขอเท็จจริงระหวางสมาชิกของกลุม 
๖.  สมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอปญหาขอเท็จจริงเสนอมวลสมาชิกของตนเอง 
๗.  สมาชิกตองใชความคิด และเสริมสรางความคิดใหมในการแกปญหา 
๘.  ตองมีผูนําท่ีด ี
๙.  ตองมีการพูดท่ีดี 
๑๐. ตองมีการฟงท่ีดี 

                                                        
๖๙นพพงษ  บุญจิตราดุล, โนตยอบริหาร,(เชียงใหม : Orange Group Tactics Design, ๒๕๔๙), หนา 

๑๑๖ –๑๑๗. 



๓๙ 

๑๑. สมาชิกทุกคนมีสวนไดสวนเสียในการดําเนินการประชุมสัมมนาใหบรรลุเปาหมาย 
ลําดับข้ันของขบวนการสัมมนาระยะเตรียมงาน จัดใหมี Steering Committee (คณะกรรมการนํา
หรือคณะกรรมการประสานการดําเนินงาน) ในกรณีท่ีจะจัดการประชุมสัมมนาและไมสามารถเรียก
ประชุมใหญสมาชิกผูเขารวมใหมาพบกอนได คณะกรรมการชุดนี้จะทําหนาท่ี 

๑.  เลือกหรือแตงต้ังผูดําเนินการ 
๒.  กําหนดวัตถุประสงค 
๓.  เลือกหัวขอเรือ่งหรือประเด็นของปญหาเปน Theme 
๔.  จัดประเด็นของปญหาหรือหัวขอยอย 
๕.  ตกลงวิธกีารสัมมนา 
๖.  กําหนดวิทยากรบรรยายถาจําเปน 
๗.  กําหนดสถานท่ีและเครื่องอํานวยความสะดวก 
๘.  กําหนดวนัเวลาและตารางการสัมมนา 
๙.  กําหนดงบประมาณท่ีใชในการสัมมนา 
๑๐. กําหนดกิจกรรมเสริมในการสัมมนา 
ดังนั้นเห็นไดวาการสัมมนาเปนวธิีการหนึง่ท่ีนิยมในองคการ เปนการเพ่ิมสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะผูท่ีมีประสบการณในทํางาน ผูบริหารงานหรอืนักบริหาร ซ่ึงส่ิงท่ีไดรบั
จากการสัมมนาสามารถนําไปพัฒนางานท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพได 

ระวีวรรณ  เสวตามร๗๐ไดอธิบายความหมายของการประชุมสัมมนาวาคือการพัฒนา
ทางวิชาการโดยมีบุคคลกลุมใหญ มารวมกันในการศึกษาหาความรู หาแนวทางในการทํางานและ
แกปญหารวมกัน ดวยการรวมแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ซ่ึงกันและกัน  
  เกศรา  รักชาติ๗๑อธิบายองคประกอบของความสําเร็จในการจัดสัมมนาทางวิชาการคือ 

 ๑. ตองบอกใหผูเขารวมสัมมนา รูและเขาใจวาถูกคาดหวังอะไร บอกวัตถุประสงค
เนื้อหาสาระท่ี จะสัมมนา บอกถึงประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ และผูเขารวมสัมมนาจะตองทํา
อยางไรบางหลังจากจบการสัมมนา 

 ๒. ผูเขารวมสัมมนาไดมีสวนรวมคือ รวมคิด นําเสนอ มีกิจกรรมท่ีหลากหลาย 

                                                        
๗๐ระวีวรรณ  เสวตามร,  การประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สายใจ

การพิมพ, ๒๕๓๐), หนา ๖๘. 
๗๑เกศรา  รักชาติ, องคการแหงการตื่นรู , (กรุงเทพมหานคร  :  เนช่ันมัลติมี เดีย  กรุป จํากัด        

มหาชน, ๒๕๔๙), หนา ๑๙๗- ๑๙๘. 



๔๐ 

 ๓. ผูเขารวมสัมมนามีระยะเวลาเพียงพอท่ีจะยอยสลายความรู ท่ีไดเรียนรูและฝกฝน
คือ ผูเขารวมสัมมนามีเวลาทบทวน กับตัวเอง ใหกลุมสะทอนถึงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

 ๔. เม่ือบรรยากาศไมเครงเครียด หรือเปนทางการมากเกินไป 
 ๕. เม่ือผูเขารวมสัมมนานําส่ิงท่ีไดเรียนรูแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกันไปเช่ือมโยงกับ

ประสบการณ หรือความรูท่ีมีอยูของตน 
 ๖. เม่ือผูเขารวมสัมมนานําส่ิงท่ีไดเรียนรูไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 
 ๗. เม่ือผูเขารวมสัมมนารูแนวทาง และขอมูลยอนกลับอยางสม่ําเสมอคือ ผูเขารับการ

สัมมนารูแนวทางในการนําไปประยุกตใชกับชีวิตการทํางานและควรมีการติดตามผล เพื่อที่ผูเขารับ
การสัมมนาจะไดรับขอมูลปอนกลับวา ส่ิงท่ีไดนําไปปฏิบัติไดผลหรือไมไดผลอยางไร 
  สมคิด  บางโม๗๒ไดกลาวอธิบายถึงความหมายของการสัมมนาวาคือ เปนการประชุม
ของผูท่ีปฏิบัติงานอยางเดียวกัน หรือคลายกันและพบปญหาท่ีเหมือน ๆ กันเพื่อรวมกันแสดงความ
คิดเห็น หาแนวทางปฏิบัติในการแกปญหาทุกคนตองชวยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให
ความรูกอน แลวแบงกลุมยอย และนําผลการอภิปรายของกลุมยอยรายงานท่ีประชุมใหญ ขอดีใน
การจัดสัมมนาคือ เปนการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณสวนขอจํากัดคือ สมาชิกท่ีมีความรู 
วัย และประสบการณการทํางานท่ีสูงกวาอาจครอบงําความคิดของผูเขารวมการสัมมนาได 
  บุราณี  สุวรรณภิรมย๗๓ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสัมมนาหรือกลุมอภิปราย
หารือกันวาคือ ความมุงหมายของกลุมอภิปรายท้ังหลาย เพื่อชักจูงใหสมาชิกคิดฟงและพูด ซ่ึงลําดับ
ท่ีพยายามจัดในเรื่องนี้แตกตางกันเพื่อใหเหมาะกับสมาชิกแตละคน ตลอดจนเปนการดึงออกซ่ึง
ความคิดเห็น 

 นิรันดร  จุลทรัพย๗๔ไดกลาวถึง วัตถุประสงคองคประกอบ และประโยชนของการ
สัมมนา ซ่ึงวัตถุประสงคนั้นประกอบไปดวยปจจัยท่ีสําคัญหาประการดวยกันคือ ประการท่ีหนึ่ง 
เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ และประสบการณแกผูเขารวมสัมมนา ประการที่สองคือ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันระหวางผูเขารวมสัมมนาและวิทยากร ประการท่ีสามเพื่อ

                                                        
๗๒สมคิด  บางโม, เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :  บริษัท

จูนพับลิซซิ่ง จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๙๒. 
๗๓บุราณี  สุวรรณภิรมย, คูมือการประชุมสัมมนา เรียบเรียงจาก The Right way to conduct 

meeting sconference and discussion. พิมพครั้งที่ ๒,  (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแสงดาว, ๒๕๓๗),        
หนา ๑๑. 

๗๔นิรันดร  จุลทรัพย,  จิตวิทยา การประชุม อบรม สัมมนา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:
มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗), หนา ๒๗๐-๒๘๑.    



๔๑ 

คนหาวิธีการแกปญหาและแนวทางปฏิบัติรวมกัน ประการท่ีส่ี เพื่อใหไดแนวทางในการตัดสินใจ
หรือกําหนดนโยบายบางประการและประการสุดทายคือ เพื่อกระตุนใหผูเขารวมสัมมนานําหลัก
วิธีการท่ีไดเรียนรูไปใชใหเปนประโยชน สวนองคประกอบของการสัมมนาประกอบไปดวย 

 ๑. องคประกอบดานเนื้อหาไดแก 
๑) หัวขอหรือเรื่องท่ีจะจัดสัมมนา 
๒) จุดมุงหมายของการสัมมนา 
๓) หัวขอใหความรูท่ีสัมพันธกับเรื่องท่ีจัดสัมมนา 
๔) กําหนดการสัมมนา 
๕) ผลท่ีไดจากการสัมมนา 

 ๒. องคประกอบดานบุคคล 
๑) ผูจัดการสัมมนา 
๒) วิทยากร 
๓) สมาชิกผูเขารวมสัมมนา 
๔) องคประกอบดานสถานท่ีอุปกรณและงบประมาณ 

กลาวโดยสรุปคือ การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการจัดสัมมนา ควรพิจารณาถึง

วัตถุประสงคท่ีตองการใหเกิดกับผูเขารวมการสัมมนา การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

แลกเปลี่ยนระหวางผูเขารับการสัมมนาดวยกัน และการนําเนื้อหาสาระท่ีไดรับจากการสัมมนาไป

ใชประโยชน ในการปฏิบัติงานในองคกร 

๒.๘ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

  กลาวไดวาการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรในองคการใดก็ตามมักประสบปญหาและ
อุปสรรคนานัปการ อันอาจทําใหการพัฒนาบุคลากรไมสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงสาเหตุ
ตาง ๆ หลายประการเหลานี้ 

กุลธน  ธนาพงศธร๗๕ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน ๕ ประเภท พอสรุปเปน
หัวขอไดดังนี้  

   

                                                        

 ๗๕กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่ ๑–๗
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), 
หนา ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๒ 

๑. ปญหาดานเจาหนาท่ีดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  ๒. ปญหาดานวิทยากร 
  ๓. ปญหาดานตัวบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา แยกไดเปน ๔ ลักษณะ คือ 

  ๑) ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคท่ีแทจริงของการพัฒนา 
  ๒) ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไมดีตอการพัฒนาบุคลากร 

   ๓) บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจท่ีจะปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบัติกันมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอไมเช่ือวาวิทยากรจะ
มีความรูความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝกสอนตนได 

  ๔. ปญหาดานสถานท่ีและอุปกรณท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 
   ๕) ปญหาดานผูบริหาร หรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากร 
   ๑) ขาดแคลนครุภัณฑ อุปกรณ สถานท่ี ส่ือการสอนอ่ืน ๆ 
   ๒) ขาดแคลนบุคลากรสนับสนุนดานวิชาการ 
   ๓) ขาดแรงจูงใจดานคาตอบแทน 
   ๔) ขาดการสนับสนุนจากผูบริหาร 
   ๕) ขาดงบประมาณสนับสนุน 
   ๖) ขาดความคลองตัวในการใชครุภัณฑและสถานท่ี 
   ๗) ขาดบรรยากาศของการทํางาน เชน เพื่อนรวมงานเฉ่ือยชา ขาดโอกาสแสดง

ศักยภาพผูบังคับบัญชาไมใหกําลังใจ เปนตน 
  สมคิด  แกวสนธิ๗๖ไดกลาวถึงปจจัยท่ีเอ้ือ หรือเปนอุปสรรคตอการพัฒนาอาจารย ดังนี้ 

 ๑. ความตระหนักของมหาวิทยาลัย คณะและภาควิชา หากผูบริหารขาดความเขาใจ
และการสนับสนุนอยางจริงจังในการพัฒนาอาจารยแลวการพัฒนาอาจารยไมมีทางท่ีจะนําไปสูการ
พัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพ และเปนกระบวนการตอเนื่องได นอกจากจะเปนเพียงการจัด
ฝกอบรมอยางไมมีทิศทางเทานั้น 

 ๒. ความตระหนักของตัวอาจารยเองในความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาตนอยูเสมอ 

                                                        

 ๗๖สมคิด  แกวสนธิ, ทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาคณาจารย, ประมวลบทความทางวิชาการแนวคิด
ทั่วไปดานการสอน, (กรุงเทพมหานคร : หนวยพัฒนาการเรียนการสอนมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๒๘),   
หนา ๘๙-๙๑. 



๔๓ 

 ๓. เง่ือนไขหรือส่ิงจูงใจตาง ๆ ไดแก โครงสรางของสถาบัน ระเบียบ กฎเกณฑในการ
เลื่อนข้ันเงินเดือน ตําแหนงทางวิชาการ ทุนอุดหนุนการวิจัย ทุนเพิ่มพูนความรูทางวิชาการส่ิงตาง ๆ 
เหลานี้ จะทําใหอาจารยสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง และเปนการแสดงออกของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับ
ทัศนคติท่ีตองการจะพัฒนาคณาจารยของมหาวิทยาลัย 

 ๔. กิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยพัฒนาอาจารยจัดข้ึน ท้ังเนื้อหาและวิธีการ ดานเนื้อหาตอง
เปนท่ีสนใจของอาจารย ตรงกับความจําเปนในการท่ีจะพัฒนา และตรงกับความตองการของ
อาจารย วิธีการเปนวิธีการท่ีดีเหมาะสมกับผูเขารวมประชุม 

 ๕. การใชอํานาจบังคับการใหเสรีภาพ เนื่องจากเปนความรับผิดชอบของภาควิชา
คณะ และมหาวิทยาลัยในอันท่ีจะนําสถาบันใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว ดังนั้น จึงมักจะมีแนวโนมวา
ผูบริหารอาจใชอํานาจในการบังคับอาจารยท่ีมีความจําเปนตองพัฒนา ซ่ึงการพัฒนาไมควรเปนการ
บังคับเพราะไมอาจทําใหเกิดผล ควรใชการเหนี่ยวนําใหเกิดความตระหนักในความจําเปนและเห็น
ความสําคัญดวยตนเองจากปญหาดังกลาวขางตนกอใหเกิดอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรอยางยิ่ง 
ซ่ึงในแงของผูบริหารควรมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี ในดานของบุคลากรควร
ปรับเปลี่ยนทัศนคติใหมเพื่อการพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดี
ยิ่งข้ึน และเม่ือทุกอยางมีความเขาใจถูกตองตรงกันแลว ก็จะทําใหเล็งเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากรก็จะทําใหการดําเนินงานกิจการตาง ๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน
ก็จะสงผลใหมหาวิทยาลัยมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

บรรยงค  โตจินดา๗๗ไดกลาวไววา ในสังคมโลกาภิวัตน ผูบริหารจําเปนตองเขาใจและ
แกปญหาอันจะเกิดข้ึนจากการท่ีธุรกิจตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง ๓ ระยะคือ 

 ๑. ปญหาระยะส้ัน 
๑) ปญหาการเก็บรักษาคนไวในองคการ 
๒)  ปญหาการขัดแยงกันระหวางฝายจัดการกับฝายพนักงาน 
๓)  ปญหาการขัดแยงระหวางคนรุนใหมกับคนรุนเกา 
๔)  ปญหาขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไมพอใจการทํางาน 
๕)  ปญหาการจัดองคการไมเหมาะสม 

 ๒. ปญหาระยะกลางและระยะยาว 
  ๑)  ธุรกิจขยายตัวอยางรวดเร็วจนบุคลากรขยายตัวไมทัน 

                                                        

 ๗๗บรรยงค  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน (๑๙๗๗)จํากัด, 
๒๕๔๓), หนา ๒๐๓. 



๔๔ 

  ๒)  ปญหาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการ 
  ๓) ปญหาเรื่องการฝกอบรม และวางแผนกับทรัพยากรมนุษยไมสอดคลองกัน 
  ๔) ปญหาการมองอนาคตไมชัดเจน 
  ๕) ปญหาการทํางานเปนทีมและขาดความจงรักภักดี 
  ๖)  ปญหาการเตรียมตัวไปสูสังคมนานาชาติ 
 ๓. แนวทางแกไข 
  ๑) ผูบริหารตองใหความสนใจอยางจริงจัง และจะตองเขาใจวาคนเปนมนุษยท่ี

ตองการความเอาใจใส 
  ๒) ธุรกิจอยูไดเพราะคุณภาพของคนและความสุขของคน สํารวจตนเองอยาง

ตรงไปตรงมา และปรับปรุงใหดีข้ึนอยางไร โดยใชมืออาชีพ เพื่อเปดโอกาสใหทุกฝายไดแสดง
ความเห็นอยางเต็มท่ี 

  ๓) ดูความสัมพันธระหวางคนและทิศทางของธุรกิจ 
  ๔) จัดใหมีฝายวางยุทธศาสตรทางดานทรัพยากรมนุษย 
  ๕) ใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนท่ียอมรับของทุกฝาย 
 กุลธน  ธนาพงศธร๗๘ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน ๕ ประเภท พอสรุปเปน

หัวขอไดดังนี้ 
 ๑. ปญหาดานเจาหนาท่ีดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 ๒. ปญหาดานวิทยากร 
 ๓. ปญหาดานตัวบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา 

๑) ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคท่ีแทจริงของการพัฒนา 
๒) ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติท่ีไมดีตอการพัฒนาบุคลากร 

  ๓)  บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรกัษนิยม พอใจท่ีจะปฏิบัติตามแนวทาง
เดิมท่ีเคยยึดถอืปฏิบัติกันมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเช่ือวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝกสอนตนได 

 ๔. ปญหาดานสถานท่ีและอุปกรณท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 

                                                        

 ๗๘กุลธน  ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคคลหนวยที่                    
๑–๗ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพครั้งที่ ๒๐, (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
,๒๕๓๙), หนา ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๕ 

 ๕. ปญหาดานผูบริหาร หรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากรจากปญหา
ดังกลาว ทําใหเปนอุปสรรคหรือปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไมวาจะเปนความขัดแยงระหวางครู
ดวยกัน ขาดประสิทธิภาพ ไมพอใจทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการก็ไมเหมาะสม จึงเปนปญหา
ท่ีผูบริหารจะตองดําเนินการปรับปรุงแกไขตอไปใหมีคุณภาพมากข้ึน 

ไกสอน  พมวิหาน๗๙ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการศึกษาไว ๗ เรื่องคือ 
 ๑. บทบาทของการศึกษาท่ีม่ีตอภารกิจปฏิวัติของประเทศ 
 ๒. การนําเอาการศึกษาใหสัมพันธสอดคลองกับลักษณะพิเศษตาง ๆ ท้ังทางเศรษฐกิจ

และสังคม ของแตละหนวยงาน และของแตละทองถิ่น 
 ๓. การทําใหประชาชนใหไดรับการศึกษาระดับประถมศึกษาโดยท่ัวไป(การศึกษา

ภาคบังคับ) 
 ๔. การยกคุณภาพการศึกษา การเพิ่มประสิทธิผลของการศึกษา 
 ๕. การใหเกียรติศักดิ์ศรี ของครูอาจารยในสังคมใหสูงข้ึน 
 ๖. การกระตุนใหสังคมมีสวนในการปฏิบัติตามจุดหมายยุทศาสตรการศึกษา เอาใจ

ใสตอการสรางคนรุนหนุมสาวใหเปนคนใหมสังคมนิยม 
 ๗. การเพิ่มทวีการนําพาของพรรค การบริหารของรัฐตอภารกิจการศึกษา นับวาเปน

ผูนําท่ีเอาใจใสและมีวิสัยทัศนกวางไกล 

๒.๙ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  บุญศรี  พรหมมาพันธุ และคณะ๘๐ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาครูมัธยมศึกษาแหงชาติ 
ฉบับท่ี ๘ (พ.ศ.๒๕๔๐– ๒๕๔๔) พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวารูปแบบท่ีควรใชใน
การพัฒนาครู ไดแก การศึกษาดูงานภายในประเทศ รองลงมา ไดแกการฝกอบรมระยะส้ัน การ
เพิ่มพูนความรูโดยการประชุมอบรมสัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการ สวนแนวทางในการ
พัฒนา ไดแก ควรจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาคุณภาพครูเรื่องการจัดแผนการสอน การผลิต
นวัตกรรมและการวิจัยในช้ันเรียน รองลงมาไดแก ควรประเมินคุณภาพครูไมใหตํ่ากวาเกณฑ
มาตรฐาน ทําการติดตามประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ อบรมครูใหเขาใจหลักสูตร และอบรมครูใหมี

                                                        
 ๗๙ไกสอน  พมวิหาน, การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชานลาว,  พิมพครั้งที่

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

แหงชาติ ฉบับที ๘ ( พ.ศ.๒๕๔๐–๒๕๔๔ ), รายงานการวิจัย.ทุนอุดหนุนการวิจัยจากงบประมาณแผนดิน 
ประจําป ๒๕๔๒), หนา ๓๒. 



๔๖ 

โลกทัศนท่ีกวางข้ึน สําหรับรูปแบบการพัฒนาตนเอง ไดแกการศึกษาดวยตนเอง การศึกษาตอ 
การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการแลกเปลี่ยนประสบการณ การรวมกิจกรรม
การนิเทศงาน การเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพครูและการเรียนรูจากแหลงตาง ๆ สวนหนวยงานเปน
ผูพัฒนา ไดแก การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการฝกอบรม การสรางทีมงานพัฒนาคุณภาพงาน 
การนิเทศงาน การเชิญวิทยากรมาบรรยายใหความรู การต้ังกองทุนสงเสริมและพัฒนาครู และการ
สงเสริมใหเกิดการแขงขันสูความเปนเลิศทางวิชาการ 
  กฤษดา  สมวถา๘๑ไดศึกษาการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชน
สายสามัญ ในจังหวัดเชียงใหม พบวา วิธีการคัดเลือกผูสมัครผูบริหารและครูผูสอนสวนมากใช
วิธีการสัมภาษณและประเมินความเหมาะสม ผูท่ีสัมภาษณสวนใหญจะเปนผูบริหาร เชน อาจารย
ใหญ ผูจัดการ หรือครูใหญ แลวเจาของโรงเรียนหรือผูบริหารระดับสูงเปนผูตัดสินใจ ปญหาท่ีพบ
คุณวุฒิของผูสมัครไมตรงลักษณะท่ีตองการ หากโรงเรียนมีความจําเปนตองรับผูสมัครท่ีมีคุณวุฒิ
ไมตรงตามลักษณะท่ีตองการก็ควรสงเสริมใหศึกษาตอฝกอบรมหรือดูงานเพ่ิม 

ฤกษชัย  ใจคําปน๘๒ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหมเขต ๕ พบวา ดานการพัฒนาบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเห็นวา ไดจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพจัดโอกาสใหมีการ
ประชุมสัมมนา อบรม เปนหมูคณะ รวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาการ
เรียนการสอน โดยการสรางเครื่องมือและส่ือการเรียนการสอน แตมีผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่ง 
ไมไดจัดใหมีการศึกษาดูงาน ในตางประเทศ ไมมีการพัฒนาความรูเรื่องระเบียบ กฎหมาย ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ขณะท่ีปญหาในการพัฒนา
บุคลากรคือ ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ไมมีการวางแผนใน
การพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ขาดการติดตามผลในการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารไมเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ขาดแหลงสําหรับศึกษาคนควา ตลอดจนบุคลากรปรับตัวไมทัน
กับการเปลี่ยนแปลง 

 

                                                        
 ๘๑กฤษดา  สมวถา, “การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาใน

จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธวิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๔)  

 ๘๒ฤกษชัย  ใจคําปน, “การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษา
เชียงใหมเขต ๕.”,วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙)   



๔๗ 

 สมควร  ทิพยจันทร๘๓ไดศึกษา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร สถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน อําเภอแมทา จังหวัดลําพูน พบวา ผูอํานวยการโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุนการเขารวม
สัมมนาทางวิชาการท่ีจัดโดยหนวยงาน ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนับสนุนให
บุคลากรไดศึกษาตอ มีขอมูลเพื่อช้ีแนะแนวทางและมีการสํารวจความตองการในการศึกษาตอ ของ
บุคลากรสวนปญหาท่ีพบคือ งบประมาณที่จํากัด ในการดําเนินการโครงการพัฒนาบุคลากร ไมมี
การวางแผนโครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ สวนดานขอเสนอแนะ
ควรมีการจัดหาแหลงคนควา ศูนยเทคโนโลยีและสารสนเทศสําหรับบุคลากรไดใชพัฒนาตนเอง 

 สมพร  ใจคําปน๘๔ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอ
ฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากรมีการสงเสริมใหบุคลากรมี
การพัฒนาตนเอง อยางอิสระและ มีการสนับสนุนใหบุคลากร เขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 
สวนปญหาและอุปสรรคที่พบ คือ ขาดแคลน การสนับสนุนดานงบประมาณ ไมมีการจัดแหลง
เรียนรูสําหรับใหบุคลากรไดศึกษา ตลอดจนไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา 

 พิสมัย  กองคํา๘๕ไดศึกษาการพัฒนา ครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารคาดหวังสามดาน ไดแกดาน
บุคลิกภาพ ดานความรูความสามารถ และดานคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงมีความสอดคลองกับสภาพ
ปญหาคือ ยังตองสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูผูสอน ตองพัฒนาบุคลากรดวยการ
สงเสริมการพัฒนาดานบุคลิกภาพ ความรูความสามารถและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนมีการ
แตงต้ังคณะกรรมการการดําเนินงานในดานตาง ๆ 

 นิยม  สุวรรณพรหม๘๖ไดศึกษาการจัดปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียนจอมทอง อําเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม พบวา สภาพการจัดปจจัยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานมากคือดานความรับผิดชอบ ปานกลางคือดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานการมีสวนรวมใน

                                                        
 ๘๓สมควร  ทิพยจันทร, “การพัฒนาบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียนขั้นพ้ืนฐาน อําเภอแมทา

จังหวัดลําพูน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘)   
 ๘๔สมพร  ใจคําปน, “การบริหารงานบุคลากรของผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอฮอดจังหวัด

เชียงใหม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗)  
๘๕พิสมัย  กองคํา,  “การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอ

เมืองเชียงใหม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖)  
๘๖นิยม  สุวรรณพรหม,  “การจัดปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนจอมทอง

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



๔๘ 

การทํางาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือดานเงินเดือนและความมั่นคง ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสวนนอยท่ีสุด คือดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการทํางานท่ีปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหารงานดานการติดตอส่ือสาร ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ปญหาที่พบไดแก การขาดอัตรากําลังบุคลากรเปนจํานวนมากยังไมมีการ
กระจายงานอยางท่ัวถึงและเปนธรรม เกิดการทํางานท่ีซํ้าซอนทําใหบางคนขาดโอกาสในการมีสวน
รวม การยกยองชมเชยในผลสําเร็จของงานมีนอยไมท่ัวถึงและไมสมํ่าเสมอ นโยบายการบริหารงาน
ขาดความชัดเจนเหมาะสม ระบบการติดตอขาวสารภายในยังขาดประสิทธิภาพ และไมไดรับการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือพัฒนางานตลอดจนความกาวหนาในวิชาชีพ 

นิพนธ  กาชาติ๘๗ไดศึกษาแนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน
ชุมชนบานวังดิน อําเภอลี้ จังหวัดลําพูน พบวา งานดานการนิเทศภายในควรดําเนนิการโดยมีข้ันการ
รวมประชุมวางแผน กําหนดบทบาทหนาท่ีผูนิเทศ ผูรับการนิเทศ วัตถุประสงคเปาหมาย วิธีการ 
เครื่องมือแจงใหทราบลวงหนา มีการแตงต้ังคณะกรรมการนิเทศ ปฏิทินการนิเทศแตละชวงช้ัน ให
ครอบคลุมทุกกลุมสาระการเรียนรู ควรนิเทศทุกสัปดาห หรือเดือนละครั้งเปนอยางนอย ดวยวิธี
นิเทศท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม ข้ันดําเนินการนิเทศแบบกัลยาณมิตรตามปฏิทินอยาง
สมํ่าเสมอ ดวยวิธีท่ีหลากหลาย เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ควรนําผลการนิเทศมาวิเคราะห 
เสนอแนวคิดเพื่อเปนแนวปฏิบัติในครั้งตอไป 

วันทนีย  วงศยัง๘๘ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาอาจารยคณะวิทยาการจัดการสถาบันราช
ภัฏเชียงใหมสูการเปนอาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพ พบวา การพัฒนาอาจารยคณะควรมีนโยบาย
และแผนพัฒนาอาจารยท่ีชัดเจนตอเนื่องและจริงจัง มีผูรับผิดชอบมีการประชาสัมพันธกิจกรรมการ
พัฒนาทุกครั้ง มีผลประเมินผลการพัฒนาอยางเปนระบบงบประมาณสนับสนุนเพียงพอและ
เหมาะสม คณะควรปลุกจิตสํานึกใหอาจารยไดเห็นความจําเปนท่ีตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ สําหรับ
ดานเน้ือหาการพัฒนาอาจารย อาจารยตองการพัฒนาความรูความสามารถวิชาชีพเฉพาะเพื่อนําไป
พัฒนาดานการเรียนการสอน การสรางองคความรู ใหม ๆโดยเฉพาะดานเทคนิควิธีสอนท่ี
หลากหลายมาใชในการจัดการเรียนการสอน การใชส่ือการสอนใหเหมาะสมกับกิจกรรมการเรียน

                                                        
๘๗นิพนธ  กาชาติ,  “แนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนชุมชนบานวังดิน 

อําเภอลี้ จังหวัดลําพูน”, วิทยานิพนธ (พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘)  
๘๘วันทนีย  วงศยัง, “รูปแบบการพัฒนาอาจารยคณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏเชียงใหมสูการ

เปนอาจารยมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพ”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาบัณฑิต 
สถาบันราชภัฏเชียงใหม, ๒๕๔๘)   



๔๙ 

การสอนในแตละรายวิชา และการวัดผลประเมินผลดวยใชวิธีการประเมินผลที่หลากหลาย ดาน
รูปแบบและวิธีการพัฒนาอาจารย รูปแบบและวิธีการพัฒนาอาจารยกระทําไดหลายวิธีสําคัญ คือ 
การศึกษาตอ อาจารยตองการพัฒนาโดยการลาศึกษาตอตางประเทศโดยทุนของรัฐบาล และของ
สถาบันมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม สัมมนาและการพัฒนาโดยใชกระบวนการวิจัยการผลิตผลงาน
ทางวิชาการเพื่อเสนอขอตําแหนงทางวิชาการ ดานบุคลิกลักษณะคุณธรรมและจริยธรรม และควร
เปดโอกาสใหอาจารยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันโดยการจัดกิจกรรมนันทนาการ เพื่อ
สรางความสัมพันธอันดีและกอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ การยกยองและมอบเกียรติใหกับ
อาจารยท่ีเปนแบบอยางท่ีดีในการอุทิศเวลาใหกับงานและนักศึกษา 
  ยุวดี  ตั้งคํา๘๙ ไดศึกษาการประเมินโครงการพัฒนาอาจารยเพื่อเขาสูตําแหนงทาง
วิชาการของสถาบันราชภัฎสวนดุสิต ในองคประกอบ ๔ ดาน คือ ดานบริบท ดานปจจัยนําเขา ดาน
กระบวนการ และดานผลผลิต พบวา ความคิดเห็นของอาจารยในภาพรวม ท่ีเขารวมโครงการพัฒนา
อาจารย เพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต มีความคิดเห็นท่ีตรงกัน 
โดยเฉพาะดานบริบท เปนอันดับแรก กลาวคือ เห็นดวยมากท่ีสุด ในวัตถุประสงคของโครงการมี
ความสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต รองลงมาดานผลผลิต 
เกี่ยวกับการท่ีสถาบันควรดําเนินโครงการลักษณะนี้อยางตอเนื่อง ถัดมาเปนดานปจจัยนําเขา คือ 
การใหโอกาสอาจารยท่ีสมัครเขาโครงการอยางเทาเทียมกัน และไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร
เปนอยางดี และดานกระบวนการเปนอันดับสุดทาย ซ่ึงเกี่ยวกับการแสดงออกถึงความต้ังใจดําเนิน
โครงการน้ีของผูบริหารระดับสูง โดยเขารวมเปนประธานหรือท่ีปรึกษาเพื่อใหกําลังใจแกผูเขา
โครงการ นอกจากนี้ยังมีการแสดงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะพบวาโครงการมีความนาสนใจและ
เหมาะสม เปนประโยชนตออาจารยประจํา และเห็นควรมีการพัฒนาเปนไปอยางตอเนื่องซ่ึง
โครงการน้ีทําใหอาจารยประจํามีความกระตือรือรนมากข้ึน เนื่องจากผูเขาโครงการสามารถท่ีจะนํา
ความรูท่ีไดรับไปสรางผลงานทางวิชาการได ซ่ึงเปนประโยชนตอสวนรวมในอนาคต 
 

                                                        

 ๘๙ยุวดี  ต้ังคํา, “การประเมินโครงการพัฒนาอาจารยเพ่ือเขาสูตําแหนงทางวิชาการของสถาบันราช
ภัฏสวนดุสิต”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, [ระบบ
ออนไลน]. แหลงที่มา http://dcms.thailis.or.th/ (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐) 



๕๐ 

ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา๙๐ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาสรุปไดวา อาจารยเห็นวาศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบ
กิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร วิทยาเขตฯ ควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน และมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา สวนดานการ
ฝกอบรมมีความเห็นตรงกันวาควรมีการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ เพื่อเปนแรงจูงใจ
ใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม มีหลักสูตรประจําท่ีเกี่ยวของกับการสอน เนื้อหาการฝกอบรม
ตอบสนองความตองการสงเสริมบุคลากรศึกษาดูงานหนวยงานภายนอก สําหรับดานการสัมมนา
ทางวิชาการ เห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขารวมสัมมนาดวยความสมัครใจ 
มีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการ ควรจัดสัมมนาในชวงท่ีปลอดจากการเรียนการ
สอน ดานการศึกษาตอ ควรมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรศึกษาตอ นโยบาย
สนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตออยางชัดเจน มีทุนสนับสนุนการศึกษาตออยางเหมาะสมพอเพียง 
ดานการวิจัย วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมการฝกอบรมเพิ่มความรูและทักษะดานการวิจัย จัดหา
ทุนอุดหนุนจากแหลงทุนท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบายสนับสนุนท่ีชัดเจน นอกจากนี้
ในดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ วิทยาเขต ควรสงเสริมใหสรางผลงานทางวิชาการ สนับสนุน
การจัดการฝกอบรมและจัดแสดงผลงานทางวิชาการ 
  จรินทร  เสโตบล๙๑ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สัมพันธกับทัศนะตอการทํางานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยนเรศวร พบวา ปจจัยบางประการท่ีสัมพันธกับทัศนะตอการทํางานวิจัยของ
อาจารยมหาวิทยาลัยนเรศวร ไดแก คุณลักษณะของอาจารยทางการวิจัยแรงจูงใจในการทํางานวิจัย 
การพัฒนาตนเองของอาจารยทางการวิจัย และการสนับสนุนของผูบริหาร โดยรวมอาจารยมีทัศนะ
ท่ีดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อาจารยมีคุณลักษณะทางการวิจัย และมีแรงจูงใจในการทําวิจัย
มาก แตการพัฒนาตนเองของอาจารยทางการวิจัย และการสนับสนุนของผูบริหารยังไมมาก
เทาท่ีควร สําหรับขอเสนอแนะในการศึกษา คือ มหาวิทยาลัยควรใหการสนับสนุนและกระตุนให
อาจารยสนใจทําการวิจัยมากข้ึน โดยอาจจะกําหนดเปนนโยบาย หรือมาตรการในการสงเสริมการ
ทําวิจัยใหชัดเจนและจริงจังมากข้ึน เพื่อใหเปนไปตามแผนพัฒนาการศึกษาที่มหาวิทยาลัยได
กําหนดเปาหมายไว พรอมกันนี้ผู ท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวของ เชนคณบดี หัวหนาภาควิชา ควรสราง

                                                        
 ๙๐ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา,  “การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ”,  

วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๓)  
 ๙๑จรินทร  เสโตบล, “ปจจัยบางประการที่สัมพันธกับทัศนะตอการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย

นเรศวร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. [ระบบออนไลน].แหลงที่มา  
http://www.thaiedresearch.org  (๒0 กรกฎาคม ๒๕๕๐)  



๕๑ 

บรรยากาศทางวิชาการและทางการวิจัย ใหมีกิจกรรมทางวิชาการตาง ๆ เชน การจัดฝกอบรม
ทางการวิจัยเพื่อเพิ่มพูนความรูทางเทคนิควิธีการวิจัย และการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอร การจัดบรรยายทางวิชาการ รวมทั้งการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยนเปลี่ยนนักวิจัย เพื่อ
สรางแรงจูงใจและกระตุนใหอาจารยท่ีไมเคยวิจัยอยากทําวิจัยมากข้ึน นอกจากนี้มหาวิทยาลัย
นเรศวรควรลดภาระงานสอนใหกับอาจารยท่ีกําลังทําวิจัย หรือให อาจารยลาเพื่อทําการวิจัย และไม
มีผลตอข้ันเงินเดือน สิทธิ และผลประโยชนอ่ืน ๆ พรอมท้ังจัดสรรทุนในการทําวิจัยใหกับอาจารยท่ี
มีความสนใจในการทําวิจัย แตยังไมเคยทําวิจัยมากข้ึน รวมถึงการนําผลงานวิจัยมาใชประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบ หรือประกาศยกยองชมเชยใหกับอาจารยท่ีมีผลงานวิจัยใหเปนท่ีรูจักโดย
ท่ัวกัน ควรมีการจัดกิจกรรมวิจัยแบบกลุมผสม ระหวางผูท่ีเคยมีประสบการณในการทําวิจัย 
(เพื่อใหเปนพี่เลี้ยง) กับผูท่ีไมเคยมีประสบการณในการทําวิจัยไดมีโอกาสในการทําวิจัยรวมกัน 
และควรสรางทัศนคติท่ีดีใหกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรูสึกวา การทํางานวิจัยเปนภาระหนาท่ีอีก
อยางหนึ่งท่ีสําคัญ และมีประโยชนตอการพัฒนาการเรียนการสอน และตอตัวอาจารยเอง โดยในแต
ละปอาจจะเชิญผูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานวิจัยมาบรรยายใหกับอาจารยไดทราบและเขาใจ
ในเทคนิควิธีการทํางานวิจัยท่ีทําใหประสบผลสําเร็จ 

เทวมิตร  รุงเรืองวงศ๙๒ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ พบวา 
บุคลากรทราบนโยบายการพัฒนาบุคลากรจากแผนพัฒนาของหนวยงานคณะและภาควิชา ซ่ึงถูก
กําหนดไวอยางกวาง ๆ มีความเกี่ยวของกับนโยบายและแผนพัฒนาบุคลากรในฐานะผูรับไปปฏิบัติ 
โดยมีการประชาสัมพันธแจงผานหนวยงาน คณะและภาควิชา เชิญชวนและจูงใจบุคลากรเขารวม
กิจกรรมพัฒนา บุคลากรมีความตองการใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการปฐมนิเทศทําความชัดเจนใน
เรื่องระเบียบกฎเกณฑ บทบาทหนาท่ีและภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ โดยมอบหมายงานใหตรงกับ
ความรู ความสามารถ นอกจากนี้การฝกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานยังมีปญหาในเรื่องของโอกาส
ท่ีไมเทาเทียมกันเพราะภาระการสอนมาก ขาดการสนับสนุนใหการศึกษาท่ีชัดเจนควรจัดสรร
งบประมาณใหพอเพียง ในเรื่องของทุนการศึกษา สําหรับความตองการในการทําวิจัยมหาวิทยาลัย
ควรมีเปาหมายและสนับสนุนการทําวิจัยอยางชัดเจน ท้ังดานแรงจูงใจ งบประมาณตลอดจน
คาตอบแทนการทําวิจัย 

                                                        

 ๙๒เทวมิตร  รุงเรืองวงศ, “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร 
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒)  
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อัจนา  สุวรรณรัตน๙๓ ไดศึกษาความตองการพัฒนาการวิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย 
และเจตคติของอาจารย ในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบวา การศึกษาความตองการพัฒนาการ
วิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย และเจตคติของอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจําแนกตามวุฒิ
การศึกษา สาขาวิชาท่ีสอน ประสบการณการทํางาน และประสบการณการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับ
การวิจัย พบวา อาจารยของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีความตองการพัฒนาการวิจัยมาก แตดาน
ความตองการการพัฒนาการวิจัย ในดานความรูดานทักษะการวิจัย และดานเจตคติแตกตาง กลาวคือ 
อาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาการการวิจัย
แตกตางกัน ในขณะท่ีอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลท่ีสอนสาขาวิชาแตกตางกัน และ
ประสบการณการทํางานรวมไปถึงประสบการณการอบรม สัมมนาเกี่ยวกับการวิจัยแตกตางกัน มี
ความตองการการพัฒนาการวิจัย ไมแตกตางกันและยังไดมีขอเสนอแนะวาสถาบันเทคโนโลยีราช
มงคลควรใหการสงเสริมและสนับสนุนการทําวิจัยของอาจารยใหเปนรูปธรรมมากข้ึน ประกอบกับ
สนับสนุนอาจารยท่ีทําวิจัย ใหมีการลดภาระ การสอนของอาจารยลงและควรสนับสนุนใหมีการจัด
ประชุมสัมมนาหรือฝกอบรมเกี่ยวกับการทําวิจัยอยางสมํ่าเสมอเพ่ือเปนการกระตุนใหอาจารยสนใจ
ในการทําวิจัยอันจะเปนประโยชนตอสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลตอไป นอกจากนี้การสนับสนุน
เงินทุน ในการทํางานวิจัย จะเปนการกระตุนใหอาจารยสนใจในการทําวิจัยอันจะเปนประโยชนตอ
สถาบันตอไป 
  จากการศึกษาท่ีเกี่ยวของจะเห็นไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและมี
ความสําคัญเพราะบุคลากรเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนใหทุกกระบวนการขององคการประสบ
ความสําเร็จไปสูจุดหมายไดอยางงดงาม ดังนั้นผูศึกษาจึงไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวไมวาจะเปนการฝกอบรม 
การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน การศึกษาตอเพื่อเปนประโยชนและแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรของ ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนตอไป 
 

 

 

 

                                                        
๙๓อัจนา  สุวรรณรัตน, “ความตองการการพัฒนาการวิจัยดานความรู ทักษะการวิจัย และเจตคติของ

อาจารย ในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัย : ศรีนครินทรวิ
โรฒ. [ระบบออนไลน]. แหลงที่มา http://www.thaiedresearch.org (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐)  ๒๕๔๒)  
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๒.๑๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิ ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซแขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
    ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 

   ๒. ดานการฝกอบรม 

   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 
   ๔. ดานการศึกษาตอ 

   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 

ขอมูลประชากร 
 

         
         ๑. เพศ 
         ๒. อาย ุ
         ๓. ระดบัการศึกษา 
         ๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 
         ๕. ประสบการณทํางาน 
 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 



บทท่ี ๓ 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

  การวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวคร้ังนี้ ผูวิจัยกําหนดเปนการ วิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) ดังนี้ 
  ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง     
  ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  ๓.๓ การสรางเคร่ืองมือ 
  ๓.๔. การเก็บรวบรวมขอมูล     
  ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล     
  ๓.๖  สถิติท่ีใชในการวิจัย 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  การวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือผูบริหาร และ
อาจารย ท่ีทําการสอนในมหาวิทยาลัยจําปาสัก จํานวน ๒๔๐ คน 

๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยจะสรางข้ึนเอง จากแนวคิด
ทฤษฎีท่ีไดทบทวนมาแลว เกีย่วกับสภาพ ปญหา และ ความตองการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยจาํปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อาจารยและนกัศึกษา
แบบสอบถามแบงออกเปน ๓ ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี  ๑ ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกบัผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี  ๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร 
ตอนท่ี  ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 



 

๕๕ 
 

  ตามความคิดเห็นของผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ตอสภาพการบริหารงาน
วิชาการทั้ง ๕ ดานดังนี้  
   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
   ๒. ดานการฝกอบรม 
   ๓. ดานการศึกษาดูงาน  
   ๔. ดานการศึกษาตอ  
   ๕. ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ 
  แบบสอบถามเปนการใหคะแนน โดยวิธีประเมินตามมาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ
ตามวิธีการของ เบสทและคารน คือ 

  มากท่ีสุด ให ๕ คะแนน 
  มาก    ให ๔ คะแนน 
  ปานกลาง ให ๓  คะแนน 
  นอย   ให ๒ คะแนน 

  นอยท่ีสุด ให ๑ คะแนน 
  การแปลความหมายของขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ย เพื่อนําผลที่
ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑของระดับ ดังนี.้ 
   ๔.๕๐-๕.๐๐ หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

๓.๕๐-๔.๔๙ หมายถึง ระดับมาก 
๒.๕๐- ๓.๔๙ หมายถึง ระดับปานกลาง 
๑.๕๐-๒.๔๙ หมายถึง ระดับนอย 
๑.๐๐-๑.๔๙ หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 

๓.๓ การสรางเคร่ืองมือ 

  ๑. ศึกษาตําราบทความ และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูแลวนํา
ผลการศึกษามาสรางเคร่ืองมือและขอคําปรึกษาจากกรรมการที่ปรึกษา 
  ๒. นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหผูเช่ียวชาญพรอมประธารท่ีปรึกษา พิจารณา
เพื่อตรวจสอบหรือปรับปรุงแกไขความถูกตองสมบูรณของเนื้อหา เพื่อใหแบบสอบถามท่ีตรงตาม
เนื้อหาและเหมาะสมของคําถาม 
  ๓. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการใหผูเช่ียวชาญ จํานวน ๕ ทาน ตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ เพื่อหาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม ( Index of Congruence: IOC) และ



 

๕๖ 
 

นํามาปรับปรุงตามขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญแลวนําไปทดลองเก็บ (Try- Out) กับบุคคลท่ีใกลเคียง
กับกลุมตัวอยางจํานวน ๓๐ ชุด จากนั้นนํามาหาคาความเช่ือม่ันของขอคําถามโดยหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟา(Alpha)ของครอนบารด(Cronbach) 
  ๔. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จเสนอประธารกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและ
ผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และนํามหาคาดัชนีความ
สอดคลอง (Index of Congruence: IOC) เลือกขอคําถามท่ีไดคาคํานวณ ๐.๖๐-๑,๐๐มาเปนขอคําถาม
แบบอิสระเพื่อตรวจสอบความถูกตอง รับขอเสนอแนะและดําเนินการปรับปรุงแกไข 
  ๕. นําแบบสําถามฉบับรางท่ีแกไขเรียบรอยแลว เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควา
แบบอิสระ เพื่อพิจารณาและใหความเห็นชอบ 
  ๖. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณตามแบบสัมภาษณท่ีไดรับการพิจารณาเห็นชอบแลว 

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดาํเนินการดังนี ้

  ๑. ทําหนังสือเพื่อขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอมูลจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือไปยังบริหารมหาวิทยาลัยจําปาสักเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูล 
  ๒. ทําหนังสือเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจาก เลขานุการเอกราชทูตศึกษา
ประจําราชอาณาจักไทยเพื่อขอความรวมมือไปยังมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
  ๓. ดํา เนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบโดยให เวลาแก ผูตอบ
แบบสอบถามหนึ่งสัปดาหในการตอบแบบถาม 

๔. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ๑ สัปดาห จากกลุมตัวอยาง 

๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรม
วิเคราะหขอมูลสําเร็จรูป ในการหาคาตางๆ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  ๑. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม และขอมูลเกี่ยวกับสภาพศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักโดยนํามาวิเคราะหหาความถ่ี (Frequency) คารอยละ(Percentage) 
  ๒. ศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสัก เมืองปากเซแขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยหาคาเฉล่ียเลขคณิต ( X ) และสวน



 

๕๗ 
 

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = Standard Deviation) จากมาตรวัตแบบ (Rating Scale) โดยคําตอบ
แบงเปน ๕ ระดับ กําหนดใหคะแนน ดังนี้ 

  มากท่ีสุด ให ๕ คะแนน 
  มาก  ให ๔ คะแนน 
  ปานกลาง ให ๓  คะแนน 
  นอย ให ๒ คะแนน 
  นอยท่ีสุต ให ๑ คะแนน 

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

๓.๖ สถิติท่ีใชในการวิจัย 

  การวิเคราะหขอมูล จะทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิเคราะห

ขอมูลทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใช คือ 

   ๑. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ใชในการอธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุม

ตัวอยาง และทัศนคติ ของครูและนักเรียนท่ีมีตอพระภิกษุผูสอน ท่ีใช คือ ความถ่ี (Frequency), รอย

ละ (Percentage), คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

   ๒. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อเปรียบเทียบทัศนคติและความคาดหวัง 

ของครูและนักเรียนท่ี มีตอพระภิกษุผูสอน จําแนกตามขอมูลท่ัวไปของครูและนักเรียนสถิติท่ีใช คือ 

T-test และ F-test110  ดังนี้ 

 

 

 

                                                            

110ธานินทร  ศิลปจารุ, การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติ, (กรุงเทพมหานคร: บิสซิเสนอารแอนด
ดี, ๒๕๕๒), หนา ๑๗๒. 



 

๕๘ 
 

คา T-test (Independent Simple T-test) 
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1 , SS          =       ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี ๑ และ ๒ 

         21 , nn  =       จํานวนกลุมตัวอยางท่ี ๑ และ ๒ 

คาเฉล่ีย  One- Way ANOVA และวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูดวย Scheffe Analysis 
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     เม่ือ F   =  อัตราสวนความแปรปรวน 

         
bMS  =  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

         
wMS   =  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

 
 



บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

   การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาศึกษาของสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
จําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามความ
คิดเห็นของกลุมประชากรตัวอยางไดมาวิเคราะหโดยใชคาความถ่ีรอยละ และแสดงผลการวิเคราะห 
ดังนี้ 
  ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล จะเสนอผลในรูปตารางประกอบความ ผูวิจัยไดนําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน ๔ ตอน ตามลําดับดังนี้ 

   ตอนท่ี  ๑  การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบสอบถามโดยหาคาความถ่ี            
และรอยละ  
   ตอนท่ี  ๒ วิเคราะหสภาพการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยหาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน พิจารณาเปนรายขอ รายดาน และภาพรวม 
   ตอนท่ี  ๓ วิเคราะหการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปา
สักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตาม
สถานภาพ โดยหาคาt (t-test) และ (One Way ANOVA) F-test 
  ตอนท่ี  ๔ ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

 

 

 

 

 

 



๖๐ 

๔.๑ การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถ่ีและรอยละ (Percent) 

ละเอียดดังแสดงใน ตาราง ๔.๑ 

ตารางท่ี ๔.๑  จํานวนและรอยละของประชากรตัวอยางจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล               

           (N = ๒๔๐) 
 

สถานภาพ จํานวน (N= ๒๔๐) รอยละ 

๑. เพศ    

 ชาย ๑๕๗ ๖๕.๔ 

 หญิง ๘๓ ๓๔.๖ 

       รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๒. อายุ   

      ๑. ตํ่ากวา ๒๕ ป ๔๓ ๑๗.๙ 

      ๒. ๒๕-๓๓ป ๑๗๔ ๗๒.๕ 

      ๓. ๓๔-๔๐ป ๑๒ ๕.๐ 

      ๔. ๔๑ปข้ึนไป ๑๑ ๔.๖ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๓. ระดับการศึกษา   

      ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี ๖ ๒.๕ 

      ๒. ปริญญาตรี ๒๐๘ ๘๖.๗ 

      ๓. ปริญญาโท ๒๓ ๙.๖ 

      ๔. ปริญญาอก ๓ ๑.๓ 
รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

 

 

 

 

 



๖๑ 

ตารางท่ี ๔.๑ ตอ 

สถานภาพ จํานวน (N= ๒๔๐) รอยละ 

๕. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน   
      ๑. ผูบริหารของมหาวิทยาลัย ๑๓ ๕.๔ 
      ๒. รองผูอํานวยการ ๖๘ ๒๘.๓ 
      ๓. อาจารย ๑๕๙ ๖๖.๓ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

๖. ประสบการณทํางาน   
๑. ตํ่ากวา ๑๕ ป ๖ ๒.๕ 
๒. ๑๖-๓๐ป ๒๓๔ ๙๗.๕ 

รวม ๒๔๐ ๑๐๐.๐ 

 
   จากตารางท่ี ๔.๑ พบวา ประชากรท่ีตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง เปนเพศชาย 
รอยละ ๖๕.๔ เปนเพศหญิง รอยละ ๓๔.๖ มีอายุระหวาง ๒๖-๓๓ ป รอยละ ๗๒.๕ อายุ ๒๕ ป 
รอยละ ๑๗.๙ อายุ ๓๐-๔๐ ป รอยละ ๕.๐ และอายุ ๔๑ ปข้ึนไป รอยละ ๔.๖ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รอยละ ๘๖.๗ ระดับปริญญาโท รอยละ ๙.๖ อนุปริญญา รอยละ ๒.๕ และปริญญาเอก 
รอยละ ๑.๓ เปนอาจารย รอยละ ๖๖.๓ เปนรองผูอํานวยการ รอยละ ๒๘.๓ และ เปนผูบริหาร รอย
ละ ๕.๔ มีประสบการณการทํางาน ๑๖-๓๐ ป รอยละ ๙๗.๕ และมีประสบการณระหวาง ตํ่ากวา 
๑๕ ป รอยละ ๒.๕ ตามลําดับ   

 

 

 

 

 

    

 



๖๒ 

๔.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากรคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย
พิจารณาเปนรายดาน รายขอและภาพรวม 

ตารางท่ี ๔.๒ คาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน 

ลําดับ การพัฒนาบุคลากร X  S.D. ระดับ 

๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร ๒.๗๘ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๒. ดานการฝกอบรม ๒.๘๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๓. ดานการศึกษาดูงาน ๒.๖๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๔. ดานการศึกษาตอ ๓.๐๕ ๐.๘๔ ปานกลาง 
๕. ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ ๒.๗๑ ๐.๘๐ ปานกลาง 

 รวม ๒.๘๗ ๐.๗๘ ปานกลาง 

   จากตารางท่ี ๔.๒ พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยจําปา
สัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางมีคาเฉล่ียอยูท่ี( X = ๒.๘๗) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ มี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X = ๓.๐๕) รองลงมาดานการฝกอบรม ( X = ๒.๘๔) ดานหนวยงานการพัฒนา
บุคลากรมีคาเฉล่ีย ( X = ๒.๗๘) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๗๑) และดานการศึกษาดู
งาน (X = ๒.๖๔) ตามลําดับ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๓ 

ตารางท่ี ๔.๓  คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมและ
จําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร X  S.D. ระดับ 
๑. มีนโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจน

เปนระบบ 
 

๒.๙๔ 
 

๑.๐๙ 
 

ปานกลาง 
๒. มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ี

ชัดเจน 
 

๓.๑๘ 
 

๑.๑๑ 
 

ปานกลาง 
๓. ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุก

อยางเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากร 
 

๓.๐๓ 
 

๑.๒๒ 
 

ปานกลาง 
๔. มีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการ

สนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๖๓ 
 

๑.๒๓ 
 

ปานกลาง 
๕. มีการประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมพัฒนา

บุคลากรใหทุกคนไดรับทราบหลวงหนา 
 

๒.๘๗ 
 

๑.๒๑ 
 

ปานกลาง 
๖ มีการประเมินผลทุกคร้ังหลังการจัดกจิกรรม

พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๘๗ 
 

๑.๑๘ 
 

ปานกลาง 
๗ ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของ

การพัฒนาบุคลากร   
 

๒.๔๓ 
 

๑.๐๙ 
 

ปานกลาง 
๘ มีการจัดกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 
 

๒.๓๕ 
 

๑.๑๗ 
 

ปานกลาง 

 รวม ๒.๗๘ ๐.๙๑ ปานกลาง 

จากตารางท่ี ๔.๓ แสดงวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X = ๒.๗๘) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร อยูใน
ระดับปานกลาง โดยในขอ มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน อยูในระดับ
สูงสุด ( X = ๓.๑๘) รองลงมา ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการ



๖๔ 

พัฒนาบุคลากร (X = ๓.๐๓) มีนโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ (X = ๒.๙๔) 
และขอมีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร ( X = ๒.๖๓) 
อันดับสุดทายมีการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ( X = ๒.๓๕) รายละเอียดดัง
ปรากฏในตารางท่ี ๔.๓ 
ตารางท่ี ๔.๔ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอดานการฝกอบรมโดยรวมและ
จําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการฝกอบรม X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรู

ความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยาตอเนื่อง 

 
๒.๕๐ 

 
๑.๑๓ 

 
ปานกลาง 

๒. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรม 

 
๒.๗๓ 

 
๑.๒๒ 

 
ปานกลาง 

๓. ทานไดพจิารณาคัดเลือกคณาจารยเพื่อรับการ
ฝกอบรม 

 
๒.๗๗ 

 
๑.๒๐ 

 
ปานกลาง 

๔. ทานไดพจิารณาความรูความสามารถของ

วิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน 

 
๒.๘๘ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 

๕. มหาวิทยาลัยไดประชาสัมพนัธใหบุคลากรเขา

รวมกิจกรรมการฝกอบรมลวงหนา 

 
๒.๘๓ 

 
๑.๒๑ 

 
ปานกลาง 

๖ ทานไดใหความสําคัญในการเขารับการ

ฝกอบรมของบุคลากร 

 
๓.๓๔ 

 
๑.๑๙ 

 
ปานกลาง 

๗ มหาวิทยาลัยไดสงเสริมใหบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรมท่ีเปนประโยชนตอหนาท่ีรับผิดชอบ 

 
๒.๘๕ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๘ มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนด

ตําแหนงเปนประจําทุกป 

 
๒.๙๐ 

 
๑.๒๐ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๘๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 



๖๕ 

  ตารางท่ี ๔.๔ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง               
(X = ๒.๘๔) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง 
โดยในขอ ทานไดใหความสําคัญในการเขารับการฝกอบรมของบุคลากรอยูในระดับสูงสุด              
( X = ๓.๓๔) รองลงมามหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจําทุกป     
( X = ๒ .๙๐)  ทานไดพิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน                    
(X = ๒.๘๘) และสุดทายมหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแก
บุคลากรอยางตอเนื่อง (X = ๒.๕๐) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๔ 
ตารางท่ี ๔.๕ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาดูงานโดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการศึกษาดูงาน X  S.D. ระดับ 

๑. แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการ

ศึกษาดูงาน 

 
๒.๙๕ 

 
       ๑.๐๘ 

 
ปานกลาง 

๒. มีการสงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอก

สถานท่ีเปนประจําทุกป 

 
๒.๔๗ 

 
๑.๒๔ 

 
ปานกลาง 

๓. มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการ

ศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนาบุคลากร 

 
๓.๐๓ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๔. จัดใหมีการศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง ๒.๕๐ ๑.๒๐ ปานกลาง 
๕. สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัด

โดยหนวยงานภายนอก 

 
๒.๕๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

๖ กําหนดสะถานท่ี ท่ีไปศึกษาดูงาน ตรงความ

สนใจของบุคลากร 

 
๒.๕๑ 

 
๑.๑๘ 

 
ปานกลาง 

๗ สนับสนุนคาใชจายในการศกึษาดูงานแก

บุคลากรอยางเพียงพอ 

 
๒.๔๐ 

 
๑.๑๗ 

 
ปานกลาง 



๖๖ 

ลําดับ ดานการศึกษาดูงาน X  S.D. ระดับ 

๘ นําผล การประเมินมาปรับปรุงในการศึกษาดู

งานทุกคร้ัง 

 
๒.๗๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๖๔ ๐.๙๑ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๕ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
(X =๒.๘๔) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาดูงาน อยูในระดับปาน
กลาง โดยในขอ มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนา
บุคลากร อยูในระดับสูงสุด(X =๓.๐๓) รองลงมาแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษา
ดูงาน ( X =๒.๙๕) สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก                
( X =๒.๕๔) ในอันดับสุดทายสนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานแกบุคลากรอยางเพียงพอ         
(X =๒.๔๐) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๕ 
ตารางท่ี ๔.๖ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตอโดยรวมและจําแนกเปนรายขอ 

ลําดับ ดานการศึกษาตอ X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุน

ใหบุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูง 

 
๓.๒๙ 

 
๑.๑๔ 

 
ปานกลาง 

๒. มีขอมูลเอกสารนําทางการศึกษาตอใหแก
บุคลากร 

 
๒.๙๐ 

 
๑.๐๓ 

 
ปานกลาง 

๓. มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษา

ตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจน 

 
๓.๕๓ 

 
๑.๐๘ 

 
มาก 

๔. มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก

บุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ 

 
๓.๐๓ 

 
๑.๐๗ 

 
ปานกลาง 

๕. ผูบริหารจัดหาทนุสนับสนุนการศึกษาตอของ
บุคลากรอยางเหมาะสมและพอเพียง 

 
๒.๘๕ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 



๖๗ 

ลําดับ ดานการศึกษาตอ X  S.D. ระดับ 

๖ ผูบริหารจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของ

บุคลากรอยางเหมาะสมและพอเพียง 

 
๒.๙๔ 

 
๑.๑๒ 

 
ปานกลาง 

๗ มีความยุติธรรมในการพจิารณาคักเลือก

บุคลากรเพื่อการศึกษาตอ 

 
๒.๙๘ 

 
๑.๑๓ 

 
ปานกลาง 

๘ มีตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริมไปศึกษาตอ

ในระดบัสูงอยางเหมาะสม 

 
๒.๙๐ 

 
๐.๙๗ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๓.๐๕ ๐.๘๔ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๖ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาตอโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    
(X =๓.๐๕) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวดานการศึกษาตอ อยูในระดับมากถึงปาน
กลาง โดยในขอมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ
อยางชัดเจนอยูในระดับสูงสุด(X =๓.๕๓) รองลงมามหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ ( X =๓.๐๓) มีความยุติธรรมในการพิจารณาคัก
เลือกบุคลากรเพื่อการศึกษาตอ ( X =๒.๙๘) อันดับสุดทาย ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ี
บุคลากรสนใจ (X =๒.๘๕) รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๘ 

ตารางท่ี ๔.๗ คาเฉล่ีย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพและปญหาการศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยรวมและจําแนก
เปนรายขอ 

ลําดับ ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ X  S.D. ระดับ 

๑. มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการ

รับผิดชอบ การจัดสัมมนาทางวิชาการอยาง

ตอเนื่อง 

 
 

๒.๕๕ 

 
 

๑.๐๒ 

 
 

ปานกลาง 

๒. สํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ ๒.๖๙ ๑.๐๑ ปานกลาง 
๓. วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทาง

วิชาการ 

 
๒.๘๓ 

 
๑.๐๕ 

 
ปานกลาง 

๔. กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนา
วิชาการ 

 
๒.๙๙ 

 
๐.๙๔ 

 
ปานกลาง 

๕. ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขารวมการสัมมนา

ทางวิชาการอยางท่ัวถึง 

 
๒.๖๙ 

 
๑.๐๗ 

 
ปานกลาง 

๖ มหาวิทยาลัยมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรเขา
รวมสัมมนาทางวิชาการ 

 
๒.๗๙ 

 
๑.๐๙ 

 
ปานกลาง 

๗ กานจัดสัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ี

ตอบสนองความตองการของบุคลากร 

 
๒.๕๘ 

 
๐.๙๙ 

 
ปานกลาง 

๘ การประเมินผลบุคลากรหลังจัดสัมมนาทาง

วิชาการทุกคร้ัง 

 
๒.๖๑ 

 
๑.๐๖ 

 
ปานกลาง 

 รวม ๒.๗๑ ๐.๘๐ ปานกลาง 

   ตารางท่ี ๔.๗ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก 
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (X = ๒.๗๑) 
   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง 



๖๙ 

โดยในขอกําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อยูอันดับสูงสุด ( X = ๒.๙๙) 
รองลงมา วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๘๓) สํารวจความ
ตองการในการสัมมนาทางวิชาการ ( X = ๒.๖๙) และในอันดับสุดทาย มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ัง
คณะกรรมการรับผิดชอบการจัดสัมมนาทางวิชาการอยางตอเนื่อง ( X = ๒.๕๕) รายละเอียดดัง
ปรากฏในตารางท่ี ๔.๗ 

๔.๓ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปา
สัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 

   การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง
จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยใชการวิเคราะหคา ( X ) คาเบียนเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหความ
แปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยวิธีการของ   
เซฟเฟ (Scheffe) รายละเอียดตามตารางท่ี ๔.๘-๔.๑๓ 

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

ชาย หญิง ลําดับ ดาน 

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

๑ ดานหนวยงานการพัฒนา
บุคลากร 

 
๒.๘๒ 

 
๐.๘๘ 

 
๒.๖๘ 

 
๐.๙๘ 

 
๑.๐๗ 

 
๐.๒๘ 

๒ ดานการฝกอบรม ๒.๙๕ ๐.๘๙ ๒.๖๒ ๐.๙๓ ๒.๖๒ ๐.๐๐* 
๓ ดานการจดัสัมมนาทางวิชาการ ๒.๗๘ ๐.๘๙ ๒.๔๐ ๐.๘๙ ๓.๑๐ ๐.๐๐* 
๔ ดานการศึกษาตอ ๓.๐๕ ๐.๘๔ ๓.๐๒ ๐.๘๘ ๐.๒๗ ๐.๗๘ 

๕ ดานการศึกษาดูงาน ๒.๗๗ ๐.๘๓ ๒.๕๘ ๐.๗๕ ๑.๗๒ ๐.๐๘ 

รวม ๒.๙๕ ๐.๗๖ ๒.๗๓ ๐.๘๑ ๒.๐๒ ๐.๐๔* 

   จากตารางท่ี ๔.๘  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
จําแนกตามเพศ พบวา สภาพการบริหารบุคลากรตามประสบการณทํางานของมหาวิทยาลัยจําปาสัก



๗๐ 

เมืองปากเซ โดยภาพรวมความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา มีความแตกตางกันดานการฝกอบรมและดานการจัดสัมมนาทางวิชาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ ๐.๐๕ 
ตารางท่ี ๔.๙ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวง

จําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

 
ระหวางกลุม 

 
๖.๐๐ 

 
๓.๐๐ 

 
๒.๐๐ 

 
๒.๔๓ 

 
๐.๐๗ 

  ภายในกลุม ๑๒๐.๔๒ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๒   
  รวม ๑๒๖.๔๒ ๑๔๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๙.๔๕ ๓.๐๐ ๓.๑๕ ๓.๙๕ ๐.๐๑* 
  ภายในกลุม ๑๑๖.๕๕ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๐   
  รวม ๑๒๖.๐๐ ๑๔๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๕.๑๖ ๓.๐๐ ๑.๗๒ ๒.๐๘ ๐.๑๑ 
  ภายในกลุม ๑๒๐.๖๔ ๑๔๖.๐๐ ๐.๘๓   

  รวม ๑๒๕.๘๐ ๑๔๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๔.๗๙ ๓.๐๐ ๑.๖๐ ๒.๓๑ ๐.๐๘ 

  ภายในกลุม ๑๐๐.๙๐ ๑๔๖.๐๐ ๐.๖๙   

  รวม ๑๐๕.๖๘ ๑๔๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนา

ทางวิชาการ 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๓๑ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๔๔ 

 
๒.๒๘ 

 
๐.๐๘ 

  ภายในกลุม ๙๒.๐๘ ๑๔๖.๐๐ ๐.๖๓   
  รวม ๙๖.๓๙ ๑๔๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๔.๔๐ ๓.๐๐ ๑.๔๗ ๒.๖๒ ๐.๐๕* 
  ภายในกลุม ๘๑.๖๒ ๑๔๖.๐๐ ๐.๕๖   
  รวม ๘๖.๐๒ ๑๔๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 



๗๑ 

   จากตารางท่ี ๔.๙ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมือง
ปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกัน ๑ ดานคือ ดานการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

   ผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเซฟเฟ (Scheffe) ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี ๔.๑๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ เปน
รายคูดานการฝกอบรม 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๓ ป ๓๔-๔๐ ป ๔๑ ปข้ึนไป 
อายุ X  ๒.๙๕ ๒.๘๐ ๒.๙๖ ๓.๕๙ 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๓.๕๙     
๒๕-๓๓ ป ๒.๙๕    -๑.๑๓* 
๓๔-๔๐ ป ๒.๙๖     
๔๑ ปข้ึนไป ๒.๘๐     

   จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก
เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามอายุ เปนราย
คูดานการฝกอบรม พบวา ผูมีอายุระหวาง ๔๑ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหาร
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมืองปากเซ มากกวาอายุระดับ ๒๕-๓๓ ป 

 

 

 

 



๗๒ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ 
    แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามวุฒิ
    การศึกษา 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๕๕ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๕๒ 

 
๑.๗๗ 

 
๐.๑๕ 

  ภายในกลุม ๒๐๑.๙๖ ๒๓๖.๐๐ ๐.๘๖   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๑๒.๔๙ ๓.๐๐ ๔.๑๖ ๕.๗๗ ๐.๐๘ 
  ภายในกลุม ๑๗๐.๓๐ ๒๓๖.๐๐ ๐.๗๒   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๖.๗๑ ๓.๐๐ ๒.๒๔ ๓.๐๐ ๐.๐๖ 
  ภายในกลุม ๑๗๕.๘๔ ๒๓๖.๐๐ ๐.๗๕   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๗.๐๐ ๓.๐๐ ๒.๓๓ ๓.๔๒ ๐.๐๙ 

  ภายในกลุม ๑๖๑.๓๒ ๒๓๖.๐๐ ๐.๖๘   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

 
ระหวางกลุม 

 
๔.๕๗ 

 
๓.๐๐ 

 
๑.๕๒ 

 
๒.๔๐ 

 
๐.๐๗ 

  ภายในกลุม ๑๕๐.๐๖ ๒๓๖.๐๐ ๐.๖๔   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๕.๖๔ ๓.๐๐ ๑.๘๘ ๓.๕๙ ๐.๐๖ 
  ภายในกลุม ๑๒๓.๕๓ ๒๓๖.๐๐ ๐.๕๒   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 



๗๓ 

   จากตารางท่ี ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามวุฒิ
การศึกษา พบวา โดยภาพรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมืองปากเซ 
แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามตําแหนง
ผูปฏิบัติงาน 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม  
๐.๐๔ 

 
๒.๐๐ 

 
๐.๐๒ 

 
๐.๐๒ 

 
๐.๙๘ 

  ภายในกลุม ๒๐๖.๔๗ ๒๓๗.๐๐ ๐.๘๗   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๐.๗๖ ๒.๐๐ ๐.๓๘ ๐.๕๐ ๐.๖๑ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๐๒ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๗   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๐.๓๔ ๒.๐๐ ๐.๑๗ ๐.๒๒ ๐.๘๐ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๒๑ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๗   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๐.๐๕ ๒.๐๐ ๐.๐๓ ๐.๐๔ ๐.๙๖ 

  ภายในกลุม ๑๖๘.๒๗ ๒๓๗.๐๐ ๐.๗๑   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

ระหวางกลุม  
๑.๒๗ 

 
๒.๐๐ 

 
๐.๖๓ 

 
๐.๙๘ 

 
๐.๓๘ 

  ภายในกลุม ๑๕๓.๓๖ ๒๓๗.๐๐ ๐.๖๕   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๐๒ ๒.๐๐ ๐.๐๑ ๐.๐๒ ๐.๙๘ 
  ภายในกลุม ๑๒๙.๑๕ ๒๓๗.๐๐ ๐.๕๔   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 



๗๔ 

   จากตารางท่ี ๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตาม
ตําแหนงผูปฏิบัติงานพบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๔ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปาก 
    เซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตาม
   ประสบการณทํางาน 

ลําดับ ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig 

๑ ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม  
๐.๗๘ 

 
๑.๐๐ 

 
๐.๗๘ 

 
๐.๙๑ 

 
๐.๓๔ 

  ภายในกลุม ๒๐๕.๗๓ ๒๓๘.๐๐ ๐.๘๖   
  รวม ๒๐๖.๕๑ ๒๓๙.๐๐    
๒ ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม ๐.๔๘ ๑.๐๐ ๐.๔๘ ๐.๖๓ ๐.๔๓ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๓๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๗   
  รวม ๑๘๒.๗๘ ๒๓๙.๐๐    

๓ ดานการศึกษาดูงาน ระหวางกลุม ๐.๒๖ ๑.๐๐ ๐.๒๖ ๐.๓๓ ๐.๕๖ 
  ภายในกลุม ๑๘๒.๒๙ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๗   

  รวม ๑๘๒.๕๕ ๒๓๙.๐๐    

๔ ดานการศึกษาตอ ระหวางกลุม ๑.๑๘ ๑.๐๐ ๑.๑๘ ๑.๖๙ ๐.๒๐ 

  ภายในกลุม ๑๖๗.๑๔ ๒๓๘.๐๐ ๐.๗๐   

  รวม ๑๖๘.๓๒ ๒๓๙.๐๐    
๕ ดานการจดัสัมมนาทาง

วิชาการ 

ระหวางกลุม  
๐.๓๔ 

 
๑.๐๐ 

 
๐.๓๔ 

 
๐.๕๒ 

 
๐.๔๗ 

  ภายในกลุม ๑๕๔.๓๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๖๕   
  รวม ๑๕๔.๖๓ ๒๓๙.๐๐    
 รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๒๗ ๑.๐๐ ๐.๒๗ ๐.๕๐ ๐.๔๘ 
  ภายในกลุม ๑๒๘.๙๐ ๒๓๘.๐๐ ๐.๕๔   
  รวม ๑๒๙.๑๗ ๒๓๙.๐๐    

 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 



๗๕ 

       จากตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสัก
เมืองปากเซแขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามประสบการณ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถามพบวาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

๔.๔ ผลวิเคราะหปญหาและขอเสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   จากการประมวลความคิดเหน็จากแบบสอบถามปลายเปด จํานวน ๒๔๐ ฉบับ มีผูตอบ
แบบสอบถามปลายเปดจํานวน ๑๘๐ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๗๕ผูวิจยัไดนํามาวิเคราะหในขอปญหา
และขอเสนอแนะมีสาระสําคัญ ดังนี ้

   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
    ๑) มีความเหน็วาควรมีการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาบุคลากรโดยมีการ
กําหนดแผนโยบายใหชัดเจน 
    ๒) ควรจะใหหนวยงานที่เกีย่วของเอาใจใสการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
    ๓) ควรสงเสริมใหบุคลากรเอาใจใสในการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือตําแหนงของ
ตนเองใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรมและมีความยุติธรรมในตัดสินปญหาตางๆ 
    ๔) ควรพัฒนาเปนบุคลากรใหมีคุณภาพในแตละหนวยงานและสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานประสานความรวมมือท้ังภายในมหาวิทยาลัยและในระดับสากล 
    ๕) ควรจะใหทางมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสรางความสามัคคีภายใน
มหาวิทยาลัยใหดีกวานี้โดยเฉพาะอยากใหมีกิจกรรมรวมกันมากข้ึน 
    ๖) ควรเปดโอกาสและรับฟงใหอาจารย เจาหนาท่ีทุกภาคสวนของมหาวิทยาลัยได
เสนอความคิด ในการพัฒนาบุคลากร 
    ๗) ควรมีการจัดต้ังผูรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากร 
    ๘) ทางมหาลัยตองทํารายงานผลการปฏิบัติงานแจงตอบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ทุกๆการปฏิบัติงาน หนาท่ีและงานท่ียังไมแลวเสร็จพรอมกับใหการเอาใจใสติดตามตรวจผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีไดรับมอบหมายงาน    
    ๙) ควรมีการจัดสรรสงเสริมบุคลากรใหถูกตามเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
    ๑๐) อยากใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอนและตําราเรียน
ของอาจารยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
 



๗๖ 

   ๒. ดานการฝกอบรม 

    ๑) ควรฝกอบรมอาจารยวิชาเฉพาะในแตละสาขาวิชาใหตรงสาขาวิชา 
    ๒) ตองเปดใจในการศึกษาอบรมกันและเปดใจเจรจากันดวยเหตุและผล 
    ๓) ควรจัดสรรใหมีการฝกอบรมบุคลากรเกี่ยวกับงานวิชาการในแตละป 
    ๔) อบรมบุคลากรใหเปนผูมีความรูความสามรถและนาเช่ือถือในการปฏิบัติงานตอ
วิชาชีพและสวนรวม 
    ๕) สงเสริมใหมีการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมากยิ่งข้ึน 
    ๖) อยากใหมีการใสใจในการพัฒนางานดานตางๆมากกวาเกาเพื่อจะเปนการฝก
พัฒนาบุคลากรใหมีความเข็มแข็ง 
    ๗) สงเสริมใหอาจารยในมหาวิทยาลัยสรางผลงานวิชาการใหมๆท่ีเปนประโยชน
ตอมหาวิทยาลัยและการเพิ่มโอกาสใหอาจารยไปศึกษาดูงานจากมหาลัยตางประเทศหรือจัด
กิจกรรมทางวิชาการเพื่อนําความรูท่ีไดมาพัฒนางาน 
    ๘) อยากใหศึกษาอบรมบุคลากรใหมีความรูความสามารถมากย่ิงข้ึนและมีความกลา
ท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองตางๆและนําไปสูการปฏิบัติงาน 
    ๙) ควรฝกอบรมบุคลากรทุกๆเดือน ในการจัดการเรียนการสอนพรอมท้ังใหมีการ
เตรียมพรอมกอนเขาสอนสามารถตอบปญหาเวลานักศึกษาถามปญหาตางๆท่ีเกี่ยวกับบทเรียน 
    ๑๐) ควรมีการสงเสริมบุคลากรในแตละปมีการฝกอบรมทางวิชาการ วิชาเฉพาะท้ัง
ภายในประเทศหรือตางประเทศ 
    ๑๑) ใหมีกี่ฝกอบรมวิชาการอยางตอเนื่องกับเนื้อหาท่ีจําเปนในมหาวิทยาลัย 
    ๑๒) ควรมีการวางแผน กําหนดนโยบาย ฝกอบรมบุคลากรดานวิชาเฉพาะ 
    ๑๓) ทุกปควรมีการจัดอบรมเพื่อวัดผลประเมินผล  อาจารย  พนักงานของ
มหาวิทยาลัยเปนประจํา  

   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 

    ๑) ควรให มีการตรวจสอบการทํางานของอาจารย เจาหนา ท่ีพนักงานของ
มหาวิทยาลัย ใหเปนไปตาม กฎระเบียบ ขอบังคับในการไปศึกษาดงูานของมหาวิทยาลัย 
    ๒)  การสงเสริมการดูงานนอกสถานท่ีใหมีระบบท่ีหลากหลายเพ่ือเปรียบเทียบและ
เลือกในส่ิงท่ีมีประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย 
    ๓)  การจัดสรร คณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี ท่ีจะไปดูงานควรใหสอดคลองกับ
ประเด็นท่ีต้ังไวในการไปศึกษาดูงานพรอมท้ังการประเมินผลหลังจากการศึกษาดูงาน 



๗๗ 

    ๔)  ควรมีการติดตามประเมินผลจากการศึกษาดูงานของบุคลากร 
    ๕) ควรมีนโยบายขยายบุคลากรใหไดไปศึกษาดูงานใหกวางไกลมากยิ่งข้ึน 
    ๖) มหาวิทยาลัยควรใหทางผูบริหารหรืออาจารยเอาใจใสในการบริหารงานและ
และการจัดการเรียนสอนใหดีข้ึน 
    ๗) ผูบริหารควรเอาใจใสตามโครงการ การพัฒนาบุคลากรใหรูเทาทันการ
เปล่ียนแปลงของสังคม 
    ๘) มหาวิทยาลัยควรใหอาจารยไดไปศึกษาดูงานตามมหาวิทยาลัยตางๆ หรือ
ตางประเทศเพ่ือนําความรูท่ีไดมาปรับปรุงหลักสูตรของมหาลัยใหดีและมีประสิทธิภาพ 
    ๙) การพัฒนาดานการศึกษาวิทยาศาสตรหรือทักษะความรูใหม โดยมีการปรับปรุง
เร่ืองอุปกรณการศึกษาตอไป 
    ๑๐) ควรใหมีการทําโครงการแลกเปล่ียนบุคลากรระหวางประเทศตางประเทศ 
    ๑๑) อยากใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบในการจัดการศึกษาดูงาน
สงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีใหไดหมดทุกคนและตอเนื่อง 
    ๑๒) อยากใหเสริมขยายหองปฏิบัติงานพรอมอุดมการณ เพิ่มเทคโนโลยีใหมพรอม
ท้ังใหมีหองทดลองการวิจัยกับเร่ือง ELECTRONIC 

   ๔. ดานการศึกษาตอ 
    ๑) อยากใหอาจารยท่ีสอนชั้นสูงท้ังหมดยกระดับความรูหมดทุกคนเพื่อมาผลิต
ทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพและผลิตใหแกสังคม 
    ๒) อยากใหมีการคนควาพิจารณาอยางชัดเจน ความยุติธรรมเหมาะสมที่สุดในการ
จัดพนักงานไปศึกษาตอไปได ไมควรวางแตเง่ือนไขแตไมปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
    ๓) แสวงหาทุนสนับสนุนใหบุคลากรไดไปศึกษาตอในตางประเทศ 
    ๔) ควรสงอาจารยวิชาการใหไดศึกษายกระดับความรูโดยไมกําหนดวาบุคลากรเปน
อาจารยสมบูรณหรือทํางานผานมากี่ป อยากใหข้ึนกับความพรอมและความสามารถ 
    ๕) เสนอใหมีการสงเสริม อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย ไดไปเรียน
ตออยางตอเนื่องเทาท่ีจะทําได 
    ๖) เสนอใหจัดหาทุนใหกับบุคลากรไปเรียนตอมากๆ เพื่อมาพัฒนามหาวิทยาลัย
จําปาสักใหมีคุณภาพข้ึนเทาทันกับมาตรฐานสากล 
    ๗) ควรใหมีการสงเสริมและสงบุคลากรผูท่ียังมีความรูความสามารถท่ียังไม
เพียงพอไดไปศึกษาอยูท้ังภายในและตางประเทศเพ่ือยกระดับความรูใหสูงข้ึน 



๗๘ 

    ๘) ใหเอาใจใสตามโครงการ การพัฒนาบุคลากรเพื่อใหรูพรอมรับการเปล่ียนแปลง
ของสังคม 
    ๙) มหาวิทยาลัยควรใหมีทุนเรียนตอใหเพียงพอตอผูท่ีมีความรูความสามารถท่ี
แทจริงตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเพ่ือใหมีแนวทางในการศึกษาตอได 
    ๑๐)  ควรสงเสริมใหบุคลากรใหมากข้ึนในการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
    ๑๑)  อยากใหพัฒนาดานการศึกษาตอของบุคลากรใหไดศึกษาท่ีสูงเลือกหาความรู
หรือสาขาวิชาตามความสามารถเพ่ือจะนํามาถายทอดใหนักศึกษาตอๆไป 
    ๑๒) ควรใหมีการยกระดับของ พนักงานอาจารยในการเรียนตอท้ังภายในและ
ตางประเทศใหท่ัวถึงในแตละคณะ 
    ๑๓)  มหาวิทยาลัยควรพิจารณาดูความสามารถของผูท่ีจะเรียนตอในทุนของ
มหาวิทยาลัย วาจะมีความสามารถศึกษาตอหรือไม ไมวาจะเปนทางดานการเงินทางดานสุขภาพ
และทางดานจิตใจ 
    ๑๔)  ตองสงเสริมผูมีท่ีสนใจดานการเรียนและการคนควาใหมีโอกาสยกระดับ
สูงข้ึนและสงเสริมในการปรับหลักสูตรใหมีลักษณะตอเนื่องเลือกเรียนไดตามความชอบความถนัด 

   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
    ๑) ควรใหทางมหาวิทยาลัยมีการจัดสัมมนาวิชาการใหกับอาจารย นักศึกษา 
    ๒) มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญและความจําเปนในการจัดสัมมนาวิชาการ เพื่อ
สงเสริมความรูทางดานวิชาการใหพัฒนายิ่งข้ึน 
    ๓) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการตองถูกตองตามหลักของการสัมมนาและสามารถ
กอใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงฆ เชน การเปดแสดงความคิดเห็นนั้นนอยเกินไป 
    ๔) แตละปก็ควรใหมีการจัดสัมมนาดานวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
    ๕) ควรจัดสัมมนาทางวิชาการใหมีความเขาใจถึงสภาพเหตุการณตัวจริงท่ีเกิดข้ึนใน
สังคมเพื่อจะไดสรุปและรวมกันหาทางแกไขปญหาดังกลาว 
    ๖) ควรแสดงแนวทาง นโยบายในการจัดสัมมนาทางวิชาการแบบชัดเจนใหเกิด
ประโยชนแกบุคลากรมากท่ีสุด 
    ๗) ควรมีการพัฒนาทุกๆดานโดยเฉพาะอาจารยท่ีสอนอยูทุกคณะตองใหมีความรู
ความสามารถและประสบการณ 
    ๘) ตองไดปรับปรุงใหบุคลากรเขารวมการสัมมนาในทุกๆคร้ัง 
    ๙) ดานวิชาการก็ควรจัดมีการสัมมนาโดยเนนหนักเพื่อใหนักศึกษามีประสิทธิภาพ 
    ๑๐) ควรมีการแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการกับตางประเทศใหมากข้ึนกวาเดิม 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท้ัง ๕ ดาน คือ  ๑) ดานการศึกษาตอ  ๒) ดานการ
ฝกอบรม  ๓) ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร  ๔) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ ๕) ดาน
การศึกษาดูงาน เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และ
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

   ๕.๑.๒ ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

   สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามผลการวิเคราะห พบวา เปนเพศชาย  คิดเปน
รอยละ ๖๕.๔ มีอายุระหวาง ๒๖-๓๓ ป  รอยละ ๗๒.๕ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ ๘๖.๗ 
เปนผูบริหาร รอยละ ๖๖.๓ เปนรองผูอํานวยการ รอยละ ๒๘.๓ เปนนักศึกษา รอยละ ๔.๖ และเปน
อาจารย  รอยละ๖๖.๓  มีประสบการณการทํางาน ๑๔-๑๘  ป รอยละ ๙๗.๕ ตามลําดับ  
   ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ  แขวงจําปา
สักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร ภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียอยูท่ี (X  = ๒.๘๗) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษา
ตอ มีคาเฉล่ียสูงสุด (X  = ๓.๐๕) รองลงมาดานการฝกอบรม (X  = ๒.๘๔) ดานหนวยงานการ
พัฒนาบุคลากร มีคาเฉล่ีย (X  = ๒.๗๘) ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ (X  = ๒.๗๑) และดาน
การศึกษาดูงาน (X  = ๒.๖๔) หากจะพิจารณาในลายละเอียดของแตละดานท้ัง ๕ ดาน สามารถ
สรุปผลไดดังนี้ 

   ๑. ดานการศึกษาตอ 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาตอ อยูในระดับมากถึงปานกลาง โดยในขอ มีการ
กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจนอยูใน
ระดับสูงสุด (X  = ๓.๕๓) รองลงมา มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยาง
ยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ ( X  = ๓.๐๓) มีความยุติธรรมในการพิจารณาคักเลือกบุคลากร



๘๐ 

เพื่อการศึกษาตอ (X  = ๒.๙๘) อันดับสุดทาย ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ีบุคลากรสนใจ 
(X  = ๒.๘๕)  

   ๒. ดานการฝกอบรม 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ ทานไดให
ความสําคัญในการเขารับการฝกอบรมของบุคลากรอยูในระดับสูงสุด (X  = ๓.๓๔) รองลงมา
มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจําทุกป (X  = ๒.๙๐) ทานได
พิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับหนวยงาน ( X  = ๒.๘๘) และสุดทาย 
มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง      
(X  = ๒.๕๐)  

   ๓. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ มี
เปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน อยูในระดับสูงสุด ( X  = ๓.๑๘) รองลงมา 
ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร (X  = ๓.๐๓) มี
นโยบายในการพัฒนาบุคคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ ( X  = ๒.๙๔) และขอมีการจัดสรร
งบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนยพัฒนาบุคลากร (X  = ๒.๖๓) อันดับสุดทายมีการ
จัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (X  = ๒.๓๕)  

   ๔.  ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ดานการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง  โดยในขอกําหนด
วัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อยูอันดับสูงสุด (X  = ๒.๙๙) รองลงมา วิเคราะห
คุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ (X  = ๒.๘๓) สํารวจความตองการในการสัมมนา
ทางวิชาการ (X  = ๒.๖๙) และในอันดับสุดทาย มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ
การจัดสัมมนาทางวิชาการอยางตอเนื่อง (X  = ๒.๕๕)  

 

 

 



๘๑ 

   ๕. ดานการศึกษาดูงาน 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดานการศึกษาดูงาน อยูในระดับปานกลาง โดยในขอ มหาวิทยาลัย
ควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพื่อพัฒนาบุคลากร อยูในระดับสูงสุด           
(X  = ๓.๐๓) รองลงมาแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษาดูงาน ( X  = ๒.๙๕) 
สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก ( X  = ๒.๕๔) ในอันดับ
สุดทาย สนับสนุนคาใชจายในการศึกษาดูงานแกบุคลากรอยางเพียงพอ (X  = ๒.๔๐)  

   ๕.๑.๒ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปาก
เซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกตามสถานภาพ 

   ๑. เพศแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา โดย
ภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๕ 
   ๒. อายุแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา โดย
ภาพรวม มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมีผูตอบแบบสอบถาม อายุ
ระหวาง ๔๑ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักเมือง
ปากเซ มากกวาอายุระดับ ๒๖-๓๓ ป ในดานการฝกอบรม 
   ๓. ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จําแนกตามวุฒิ
การศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม พบวา โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  
   ๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จําแนกตามตําแหนงผูปฏิบัติงาน พบวา โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๕  
   ๕. ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จําปาสักเมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จําแนกตามประสบการณทํางานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 



๘๒ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

   จากผลการวิจัยคร้ังนี้ทําใหทราบขอมูลและสามารถอภิปรายผลถึงการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ท้ัง ๕ ดาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางและเมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 
   ๑. ดานการศึกษาตอ กลาวคือการเปดโอกาสใหคณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี 
สามารถท่ีเพิ่มระดับคุณวุฒิหรือระดับการศึกษาของตนเอง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นภาพรวมอยู           
ในระดับมากถึงปานกลาง โดยเนนท่ีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอ ท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศอยางชัดเจนอยูใน ประกอบกับมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุนใหบุคลากร
ศึกษาตอ ในระดับท่ีสูง ซ้ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปรีชา เต็งศิริวัฒนา ไดศึกษาการบริหาร
บุคลากรของสถาบัน   เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ พบวา ผูบริหารควรมีนโยบาย
สนับสนุนบุคลากรใหศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นยังมีการต้ังคณะกรรมการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมศึกษาตอ พรอมกับจัดหาทุนสนับสนุน
การศึกษาตอของบุคลากรอยางเหมาะสม พอเพียงและการจัดหาตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริม
ไปศึกษาตอในระดับสูงอยางเหมาะสม ซ่ึงการเปดโอกาสการศึกษาตอนั้นไมใชเพียงแคเพิ่มคุณวุฒิ
เทานั้น แตยังมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ี การถายถอดองคความรูแกนักศึกษาก็จะมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน
ตามลําดับ 
   ๒.  ดานการฝกอบรม การพัฒนาบุคลากรในสวนของการฝกอบรม ผลการศึกษาพบวา
มหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยในเบ้ืองตนนั้นไดใหความสําคัญในการ
เขารับการฝกอบรมของบุคลากรพรอมกับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนประจํา ซ่ึงเปนส่ิง
สําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในมหาวิทยาลัย การสนับสนุนของผูบริหารท่ีจะให   
บุคลากรเขารับการฝกอบรม มีการพิจารณาความรูความสามารถของวิทยากรเหมาะสมกับ
หนวยงาน อีกท้ังไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจในภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง  

 ๓. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร การศึกษาพบวามหาวิทยาลัยจําปาสักดาน
หนวยงานการพัฒนาบุคลากรน้ันอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นมีการ
วางเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและยังใหความสําคัญกับศูนยพัฒนา
บุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงทําหนาท่ีนิเทศใหขอมูล
และดําเนินกิจการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ฤกษชัย  ใจคําปนไดศึกษาการ
บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอําเภอจอมทอง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหมเขต ๕ 
พบวา ดานการพัฒนาบุคลากรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ไดจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขา



๘๓ 

รับการอบรมพัฒนาวิชาชีพและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาการเรียนการสอน อัน
จะชวยใหการพัฒนามีความเปนระบบเรียบรอย 

   ๔. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ สําหรับงานดานการจัดสัมมนาวิชาการอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้น ในเบ้ืองตนเนนความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงค      
ท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ อีกท้ังยังใหความสําคัญกับคุณสมบัติของบุคลากรกอนจัด
สัมมนาทางวิชาการที่จะตองสามารถใหความรูแกบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เหมาะสมและ
ตรงประเด็นกับหัวขอสัมมนา ในระดับตอมามีการสํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ 
ซ่ึงจะมีสวนชวยใหบุคลากรใหความสนใจกับงานสัมมนาวิชาการซ่ึงสามารถทราบปริมาณ       
ความสนใจในการจะพัฒนาตนเองโดยผานการจัดกิจกรรมสัมมนาวิชาการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาสรุปไดวาเห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขา
รวมสัมมนาดวยความสมัครใจ มีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการและควรจัด
สัมมนาในชวงท่ีปลอดจากการเรียนการสอน 
   ๕. ดานการศึกษาดูงาน มหาวิทยาลัยมีความมุงเนนในการจัดใหมีการวางแผนงาน
หรือโครงการศึกษาดูงานภายนอกเพ่ือพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนจุดเร่ิมตนในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ซ้ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สมพร ใจคําปนไดศึกษาการ
บริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา มีการสงเสริม
ใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร พรอมท้ังมีการแตงต้ัง
คณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการศึกษาดูงาน เพื่อเขาไปจัดการดูแลและควบคุมท้ังการบริหาร
บุคลากรและการพัฒนาบุคลากรซ่ึงชวยใหการทํางานมีความชัดเจนเห็นเปนรูปธรรมย่ิงข้ึน พรอม
กับสงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก ซ่ึงเปนการรวมมือกัน
ระหวางภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนา คณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีตลอดจนถึงงานดานวิชาการให
มีคุณภาพยิ่งข้ึน พรอมท่ีจะผลิตบัณฑิตใหแกสังคมตลอดจนถึงการแขงขันในระดับสากล 
 
 
 
 
 
 



๘๔ 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

   ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   จากการศึกษา การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ผูวิจัยไดพบขอท่ีจะแนะนําเพื่อประโยชนในการพัฒนาในโอกาสตอไป ดังตอไปนี้ 
   ๑. ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
    ๑) ตองมีการรับฟงความคิดเห็นจาก  อาจารย  เจ าหนา ท่ี ทุกภาคสวนของ
มหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรและจัดมีใหหนวยงานเขามารับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนา
บุคลากรในมหาวิทยาลัยพรอมกับใหทางมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสรางความสามัคคีจัด
กิจกรรมรวมกันมากข้ึนภายในมหาวิทยาลัยใหมากยิ่งข้ึน  
    ๒) ตองพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพในแตละหนวยงานและสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
ประสานความรวมมือท้ังภายในมหาวิทยาลัยและในระดับสากลและสงเสริมใหบุคลากรเอาใจใสใน
การปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือตําแหนงของตนเองใหปรากฏผลอยางเปนรูปธรรมตรงตามวัตถุประ
สงฆของมหาวิทยาลัยและมีความยุติธรรมในตัดสินปญหาตางๆ  
    ๓) ควรที่จะมีการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาบุคลากรโดยมีการกําหนดแผนโย
บายใหชัดเจนและตอง ใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอนและตําราเรียนของ
อาจารยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   ๒. ดานการฝกอบรม 
    ๑) ตองสงเสริมใหมีการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรใหมากยิ่งข้ึนเอาใจใสในการศึกษา
อบรมกันและเปดใจเจรจากันดวยเหตุและผล 
    ๒) ควรฝกอบรมอาจารยวิชาเฉพาะในแตละสาขาวิชาใหตรงกับสาขาวิชาและจัดให
มีการฝกอบรมบุคลากรเกี่ยวกับงานวิชาการมากยิ่งข้ึนท้ังภายในประเทศหรือตางประเทศ 
    ๓) ควรมีการวางแผน กําหนดนโยบายทุกปและมีการจัดอบรมเพื่อวัดผลประเมินผล 
อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัยเปนประจํา  
   ๓. ดานการศึกษาดูงาน 
    ๑) การสงเสริมดูงานนอกสถานท่ีตองใหมีการเปดกวางมากยิ่งข้ึนเพื่อเปรียบเทียบ
และเลือกในส่ิงท่ีมีประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยตองมีการติดตามประเมินผล
จากการศึกษาดูงานของบุคลากร 
    ๒) การจัดศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ตองจัดคณาจารย พนักงาน เจาหนาท่ี ที่จะไปดู
งานควรใหสอดคลองกับประเด็นท่ีต้ังไวในการไปศึกษาดูงานพรอมท้ังใหเปนไปตาม กฏ ระเบียบ 
ขอบังคับในการไปศึกษาดูงานของมหาวิทยาลัย 



๘๕ 

    ๓) แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบในการจัดการศึกษาดูงานสงเสริมบุคลากรไป
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ีใหไดหมดทุกคนและตอเนื่องและมีการทําโครงการแลกเปล่ียนบุคลากร
ระหวางประเทศ 
   ๔. ดานการศึกษาตอ 
    ๑) แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบอยากใหมีการพิจารณาอยางชัดเจนมี ความ
ยุติธรรมเหมาะสมที่สุดในการจัดไปศึกษาตอและควรวางเงื่อนไขใหชัดเจนและปฎิบัติตามเง่ือนไข
ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
    ๒) มีการสงเสริม อาจารย พนักงาน เจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย ไดไปเรียนตออยาง
ตอเนื่องและเสมอภาคกันมีการจัดทุนสนับสนุนใหบุคลากรไดไปศึกษาตอในตางประเทศ 
    ๓) ควรใหมี อาจารย พนักงาน ในการเรียนตอท้ังภายในและตางประเทศใหท่ัวถึง
ในแตละคณะและใหเปนไปตามความรูความสามารถท่ีแทจริงตามความเหมาะสมไดตามความชอบ
ความถนัดของแตละบุคคล 
   ๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
    ๑) มหาวิทยาลัยตองจัดเปนนโยบายสําคัญในการจัดสัมมนาทางวิชาการแบบชดัเจน
ใหเกิดประโยชนแกบุคลากรมากท่ีสุดแตละปก็และใหมีการจัดสัมมนาดานวิชาการท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนาบุคลากรและวิชาการ 
    ๒) ควรสงเสริมใหอาจารย นิสิตนักศึกษาเห็นความสําคัญและความจําเปนในการจัด
สัมมนาวิชาการ เพื่อสงเสริมความรูทางดานวิชาการใหพัฒนายิ่งข้ึน 
    ๓) การจัดสัมมนาทางวิชาการตองถูกตองตามหลักของการสัมมนาและสามารถ
กอใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงฆ เชน การเปดแสดงความคิดเห็นใหมากยิ่งข้ึนพรอมกับมีการ
แลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการกับตางประเทศใหมากข้ึน 

   ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 ๑. ศึกษาบทบาทภาครัฐบาลท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 
เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ๒. ศึกษาผลการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรท่ีมีตอผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน ของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสัก ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ๓. ศึกษาตัวแปลอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมือง
ปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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๒๕๔๙. 
ไกสอน พมวิหาน. การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชานลาว.  พิมพคร้ังท่ี๒ : 

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

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔, 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. การนิเทศการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : พี บุคส, ๒๕๔๘.  
ชูชัย สมิทธิไกร. การฝกอบรมบุคลากรในองคการ. พิมพคร้ังท่ี ๓.กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
ชูชีพ พุทธประเสริฐ.  การพัฒนาองคการ. เทคนิคการบริหารการศึกษา. ภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒. 
ฐีระ ประวาลพฤกษ.  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. (หนวยศึกษานิเทศก : สํานักงานสภา

สถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘. 
ธัญญา ผลอนันต. การมุงเนนทรัพยากรบุคคล . แนวทางการสรางความพึงพอใจแกพนักงาน. พิมพ

คร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟกซ, ๒๕๖๔. 
ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. บริหารคนอยางไรใหไดใจและงาน. กรงเทพมหานคร : สมาคมสงเสริม

เทคโนโลยี, ๒๕๔๗. 
นงนุช วงษสุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. Human Resource Management, ๒๕๔๖.  
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นงลักษณ สินสืบผล. การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. โครงการตําราและเอกสารทางวิชาการ
วิทยาลัยครูธนบุรี : สหวิทยาลัยรัตน โกสินทร, ๒๕๓๒. 

นนทวัฒน สุขผล.  เทคนิคการฝกอบรมอยางมีประสิทธิผล. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอกซเปอร
เน็ท จํากัด), ๒๕๔๓.  

นพพงษ บุญจิตราดุลย. โนตยอบริหาร. เชียงใหม : Orange Group Tactics Design.  ๒๕๔๙. 
นิรันดร จุลทรัพย.  จิตวิทยา การประชุม อบรม สัมมนา. พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร:

มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗.    
เนลสัน บอบ. วิธีชารตแบตพนักงาน.  กรุงเทพมหานคร : ซีเอดสยูเคช่ัน, ๒๕๔๙. 
บรรยงค โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน ๑๙๗๗จํากัด,๒๕๔๓. 
บุญศรี พรหมมาพันธุ และคณะ. รูปแบบการพัฒนาครูมัธยมศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษา

แหงชาติ ฉบับที ๘ พ.ศ.๒๕๔๐–๒๕๔๔ . รายงานการวิจัย.ทุนอุดหนุนการวิจัยจาก
งบประมาณแผนดิน ประจําป ๒๕๔๒. 

บุราณี สุวรรณภิรมย. คูมือการประชุมสัมมนา เรียบเรียงจาก The Right way to conduct meeting 
sconference and discussion. พิมพคร้ังท่ี ๒.  กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแสงดาว, 
๒๕๓๗).  

ประวีณ ณ นคร และคณะ. เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๒๒ นนทบุรี 
: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 

ประเวศน มหารัตนสกุล. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี, ๒๕๔๔. 

พงศธร พิทักษกําพล. การบริหารงานบุคคล : การพัฒนาบุคลากรและเทคนิคการฝกอบรม. คณะครุ
ศาสตร : ราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๐.   

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

พยอม วงศสารศรี. การบริหารงานบุคคล. เอกสารประกอบการสอนคณะวิชาวิทยาการจัดการ :  
วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔. 

ภิญโญ สาธร.“การพัฒนาครูอนุบาลตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในอําเภอเมือง
เชียงใหม”.วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม, ๒๕๓๙. 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.สรุปการสัมมนาโครงการพัฒนาขาราชกามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๐. 



๘๘ 

มอนถ่ิน นพคุณ. “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาคุรุ”.
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑. 

เมธี ปลันธนานนท. การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา . พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: โอ
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สมคิด แกวสนธิ. ทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาคณาจารยประมวลบทความทางวิชาการแนวคิดท่ัวไป
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ธรรมศาสตร, ๒๕๔๘. 

สมคิด บางโม. เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม. พิมพคร้ังท่ี ๒.กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพับ
ลิซซ่ิง จํากัด, ๒๕๔๕. 

สมาน รังสิโยกฤษฏ. ความรูท่ัวไปการบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๑๗.กรุงเทพมหานคร: 
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สรอยตระกูล อรรถมานะ. พฎติกรรมองคการง. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร,๒๕๔๒. 

สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. รวมกฎหมายกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล
ดานกฎหมายของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา.กรุงเทพมหานคร: คุรุสภา, 
๒๕๔๙. 
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๒๕๓๗. 



๘๙ 
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อํานาจ จันทรแปนและอํานาจ จันทรแปน. SPIE “WHY WHAT HOW”. เชียงใหม:โรงพิมพครอง
ชาง, ๒๕๔๒.  
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(๒) วิทยานิพนธ: 
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ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๐. 
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จังหวัดเชียงใหม”.  วิทยานิพนธ  พุทธศาสตรมหาบัณฑิต .  บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๔. 
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นเรศวร”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐.  

เทวมิตร รุงเรืองวงศ. “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”. วิทยานิพนธ  บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๒. พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
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มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙.  
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ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยา : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

นิพนธ กาชาติ. “แนวปฏิบัติในการพัฒนาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนชุมชนบานวังดิน 
อําเภอล้ี จังหวัดลําพูน”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๘. 
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จอมทอง จังหวัดเชียงใหม”. วิทยานิพนธ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
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บุญฤทธ์ิ พูลสวัสดิ์. “ความตองการในการพัฒนาของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัด
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๙๔ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก แขวงจําปาสัก 

ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักประเทศ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงแบบสอบถามแบงออกเปน ๓ สวนดังนี้   

 สวนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี ๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร 

 สวนท่ี ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก 

 แบบสอบถามแตละตอนจะมีคําช้ีแจงเฉพาะของตอนนั้นๆ เพื่อใหแบบสอบถามเปนไป

อยางถูกตองสมบูรณ ขอความกรุณาทานไดตอบใหครบทุกขอ ตามความเปนจริง คําตอบของทาน

ทุกขอมีคาตองานวิจัยคร้ังนี้มาก  ขอมูลท่ีไดจะไมมีผลกระทบหรือไมเปนผลเสียหายแกผูตอบ

แบบสอบถามท้ังหนาท่ีการงาน และการศึกษาแตอยางใด โดยผูวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดมาท้ังหมดและ

ใชประโยชนของขอมูลในภาพรวมเพ่ือการวิจัยเทานั้น 

 ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณท่ีทานไดใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามมา ณ 

โอกาสนี้ 

 

 

 

พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

 
 



๙๕ 

 

ตอนท่ี  ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  หนาขอความตามสภาพท่ีเปนจริง       

ของทาน 

๑. เพศ 

  ๑. ชาย      ๒. หญิง  

๒. อาย ุ

 ๑. ตํ่ากวา ๒๕ป     ๒. ๒๖-๓๓ป  

 ๓. ๓๔-๔๐ป      ๔.๔๑ปข้ึนไป 

 ๓. ระดับการศึกษา 

 ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี        ๒. ปริญญาตรี  

 ๓. ปริญญาโท    ๔. ปริญญาอก 

๔. ตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

 ๑. ผูบริหารของมหาวิทยาลัย    ๒. รองผูอํานวยการ 

 ๓. ครู-อาจารย     

๕. ประสบการณทํางาน 

 ๑. ตํ่ากวา ๑๕ ป     ๒. ๑๖-๓๐ป 

 

 

 

 

 

 

 



๙๖ 
 

ตอนท่ี ๒ สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสักคําช้ีแจงโปรด

พิจารณาแบบสอบถามแลวประเมินรายการตาง ๆ โดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองตารางท่ีตรงกับ

สภาพความเปนจริงตามความคิดเห็นของทานโดยมีความหมายดังนี้ 

๕ ทานมี ระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด  

๔ ทานมี ระดับความคิดเห็น มาก 

๓ ทานมี ระดับความคิดเห็น ปานกลาง 

๒ ทานมี ระดับความคิดเห็น นอย 

๑ ทานมี ระดับความคิดเห็น นอยท่ีสุด 
 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 
๑ 

๑.ดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากร 
มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนเปนระบบ  

     

๒ มีเปาหมายและแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน      
๓ ศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากร 
     

๔ มีการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอในการสนับสนุนศูนย
พัฒนาบุคลากร 

     

๕ มีการประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรใหทุกคนได
รับทราบหลวงหนา 

     

๖ มีการประเมินผลทุกคร้ังหลังการจัดกจิกรรมพัฒนาบุคลากร      
๗ ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา

บุคลากร   
     

๘ มีการจัดกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง       
 

 

 



๙๗ 

 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 
๑ 

๒.  ดานการฝกอบรม 
มหาวิทยาลัยไดมีการจัดฝกอบรมทักษะความรูความเขาใจใน
ภาระงานแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 

     

๒ ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม       
๓ ทานไดพจิารณาคัดเลือกคณาจารยเพื่อรับการฝกอบรม      
๔ ทานมีการพิจารณาความรู ความสามารถของวิทยากรเหมาะสม

กับหนวยงาน  
     

๕ มหาวิทยาลัยไดประชาสัมพนัธใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมการ
ฝกอบรมลวงหนา 

     

๖ ทานไดใหความสําคัญในหารเขารับการฝกอบรมของบุคลากร       
๗ มหาวิทยาลัยไดสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอมรมท่ีเปนประ

โยดตอหนาท่ีรับผิดชอบ 
     

๘ มหาวิทยาลัยของทานมีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปน
ประจําทุกป 

     

 
๑ 

๓. ดานการศึกษาดูงาน 

แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการศึกษาดูงาน 

     

๒ มีการสงเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเปนประจําทุกป      

๓ มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีแผนงานหรือโครงการศึกษาดงูาน

ภายนอกเพื่อพฒันาบุคลากร 

     

๔ จัดใหมีการศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง      
๕ สงเสริมใหบุคลากรเขารับการศึกษาดูงานท่ีจัดโดยหนวยงาน

ภายนอก 

     

๖ กําหนดสะถานท่ี ท่ีไปศึกษาดูงาน ตรงความสนใจของบุคลากร      

๗ สนับสนุนคาใชจายในการศกึษาดูงานแกบุคลากรอยางเพยีงพอ      

๘ แตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจัดการศึกษาดูงาน      

       



๙๘ 
 

ระดับปฏิบัต ิ
ขอท่ี การพัฒนาบุคลากร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 
๑ 

๔. ดานการศึกษาตอ 
มหาวิทยาลัยมีนโยบายชวยเหลือหรือสนับสนุนใหบุคลากรศึกษา
ตอในระดับท่ีสูง 

     

๒ มีขอมูลเอกสารนําทางการศึกษาตอใหแกบุคลากร      
๓ มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะศึกษาตอท้ังภายในและ

ภายนอกประเทศอยางชัดเจน 
     

๔ มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยาง
ยุติธรรมเปนการสงเสรีมศึกษาตอ 

     

๕ ผูบริหารจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรอยาง
เหมาะสมและพอเพียง 

     

๖ ใหอิสระในการคัดเลือกสาขาวิชาท่ีบุคลากรสนใจ      
๗ มีความยุติธรรมในการพจิารณาคักเลือกบุคลากรเพ่ือการศึกษาตอ      
๘ มีตําแหนงรองรับบุคลากรท่ีสงเสริมไปศึกษาตอในระดับสูงอยาง

เหมาะสม 
     

 
๑ 

๕. ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมีการแตงต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบ การจดั
สัมมนาทางวิชาการอยางตอเนือง 

     

๒ สํารวจความตองการในการสัมมนาทางวิชาการ      
๓ วิเคราะหคุณสมบัติบุคลากรกอนจัดสัมมนาทางวิชาการ      
๔ กําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการจัดสัมมนาวิชาการ      
๕ ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขารวมการสัมมนาทางวิชาการอยาง

ท่ัวถึง 
     

๖ มหาวิทยาลัยมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรเขารวมสัมมนาทาง
วิชาการ 

     

๗ กานจัดสัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ีตอบสนองความตองการ
ของบุคลากร 

     

๘ การประเมินผลบุคลากรหลังจัดสัมมนาทางวิชาการทุกคร้ัง      



๙๙ 
 

ตอนท่ี ๓ ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ในแตละดานตอไปนี ้

๑. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานหนวยงานการพัฒนาบุคลากรของมหาลัย 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๒. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการฝกอบรมบุคลากร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๓. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการศึกษาดูงานของบุคลากร 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๔. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 

๕. ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาดานการจดัสัมมนาทางวชิาการ 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
 

 



 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
๑๐๑ 

บันทึกออก 

สวนงาน   คณะครุศาสตร มจร. วัศรีสุดาราม  บางกอกนอย  กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๗๙     วันท่ี 
๒๒  กันยายน  ๒๕๕๓ 

เรือ่ง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 

เรียน ผศ.ดร.สิน  งามประโคน 
 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
๑๐๒ 

บันทึกออก 

สวนงาน   คณะครุศาสตร มจร. วัศรีสุดาราม  บางกอกนอย  กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๗๙     วันท่ี 
๒๒  กันยายน  ๒๕๕๓ 

เรือ่ง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 

เรียน ผศ.ดร.อนิถา  ศิริวรรณ 
 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 



 
๑๐๓ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

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

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ศาสตราจารย ดร.จาํนงค  อดิวัฒนสิทธิ ์

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



 
๑๐๔ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

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

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน รองศาสตราจารย พิเศษ ดร.วชิชุดา หุนวิไล 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



 
๑๐๕ 

       คณะครุศาสตร 
ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๒๓     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

       วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 

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

           ๒๒ กนัยายน  ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.เริงชัย หม่ืนชนะ 

ดวย พระสุริยะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม  นิสิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว : PERSONNEL 
DEVELOPMENT OF CHAMPASAK UNIVERSITY PAKSE DISTRICT LAO PEOPLE’S DEMOCRATIC 
REPUBLIC. ตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้  

 

๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ   ศรวีิชัย   ประธานกรรมการ 

๒. พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม   กรรมการ 

๓. ผศ.บญุเลิศ จีรภัทร    กรรมการ 

คณะกรรมการบริหารหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรู

ความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเครื่องมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางด ี
 

จึงเรยีนมาเพ่ือโปรดพจิารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวจัิยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บญุปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  



๑๐๙ 
 

 

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ :  พระสุรยิะศักดิ์ จิตฺตธมฺโม (จันทรคํามณ)ี 
เกิด :  ๑๒ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๒๕ 
สถานท่ีเกิด :  บาน หางขะเหมา  อําเภอเมืองโขง  จังหวัดจําปาสัก                

ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
การศึกษา :  พ.ศ.๒๕๓๘ จบประถมศึกษา โรงเรียนบานหางขะเหมาโพนจําปา 

อําเภอเมืองโขง  จังหวัดจําปาสัก 
 :  พ.ศ. ๒๕๔๔ จบมัธยมศกึษาตอนตน โรงเรยีนวัดขัวหลวง  

อําเภอจันทรบุริ นครหลวงเวยีงจันทร 
 :  พ.ศ. ๒๕๔๗ จบมัธยมศึกษาตอนปลายโรงเรยีน วัดโสกปาหลวง 

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

สํานักเรยีน  วดับางรกัใหญ  อําเภอบางบัวทอง  จังหวัดนนทบุร ี
:  พ.ศ. ๒๕๕๒ จบปริญญาตรีพุทธศาสตรบัณฑิต (สาขาวิชา
ภาษาอังกฤษ) มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรุน ๕๕ 

อุปสมบท :  ๒๔ มกราคม ๒๕๔๕ 
บรรพชา :  ๑๒ สิงหาคม ๒๕๔๒ 
เขาศึกษา :  ๖ มิถนุายน ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศึกษา 
คติธรรมประจําใจ 

:  ๒๖ มีนาคม ๒๕๕๔ 
:  ขันติ คือ ความอดทน จะทําใหผานพนอุปสรรคไปได 

ท่ีอยูปจจุบัน  :  วัดบางรักใหญ  ตําบลบางรักใหญ  อําเภอบางบัวทอง  
 จังหวัดนนทบุรี 

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