
บทที๔่ 

ผลการวิจัย 

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



๕๔ 

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

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

 
๖๙ 
๙๐ 

 
๔๓.๔๐ 
๕๖.๖๐ 

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

 
๒๘ 
๔๐ 
๔๘ 
๔๓ 

 
๑๗.๖๐ 

๒๕.๒๐ 
๓๐.๒๐ 
๒๗,๐๐ 

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

 
๘ 

๗๕ 
๗๗ 

 
๕.๐๐ 

๔๖.๖๐ 
๔๘.๔๐ 

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

 
๔๘ 
๔๒ 
๓๘ 
๓๑ 

 
๓๐.๒๐ 
๒๖.๔๐ 
๒๓.๙๐ 
๑๙.๕๐ 

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



๕๕ 

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

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

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



๕๖ 

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

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

วางแผน 
 

๓.๔๐ 
 

๑.๑๓ 
 

ปานกลาง 
๒) นําขอมูลการสํารวจมาประกอบการวางแผนอัตรากําลัง

บุคคลในอนาคต 
 

๓.๓๓ 
 

๑.๑๕ 
 

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

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



๕๗ 

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

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

๓.๕๗ 
 

๑.๑๓ 
 

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

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



๕๘ 

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

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

 

๓.๖๙ 
 

๑.๐๔ 
 

มาก 

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

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



๕๙ 

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

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

๓.๕๗ ๑๐๕ มาก 

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

๓.๕๔ ๑.๐๗ มาก 

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

๓.๙๑ ๑.๐๖ มาก 

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



๖๐ 

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

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

 

๓.๖๙ 
 

.๙๓ 
 

มาก 

๒. การใหความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในสถานศึกษา 

 

๓.๕๕ 
 

.๙๘ 
 

มาก 

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

 

๓.๔๕ 
 

๑.๐๔ 
 

ปานกลาง 

๕.ผูบริหารและครูอาจารยในสถานศึกษามีการใชแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 

 

๓.๕๔ 
 

๙๗ 
 

มาก 

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

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



๖๑ 

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

เพศ n x  S.D. t 
๑.ชาย 
๒.หญิง 

๖๙ 
๙๐ 

๓.๖๐ 
๓.๖๒ 

.๘๖ 
.๖๖ 

๑.๐๐* 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๘ พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงกับสมมติฐาน พบวา ผูบริหาร
และอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๙ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

อาย ุ n x  S.D. df F P-value 
๑. นอยกวา ๓๐ ป 
๒. ๓๑ - ๓๙ ป 
๓.  ๔๐ – ๔๙ ป 
๔. ๕๐ ป ข้ึนไป 

๒๘ 
๔๐ 
๔๘ 
๔๓ 

๓.๖๘ 
๓.๔๗ 
๓.๖๔ 
๓.๖๖ 

.๗๒ 
.๘๑ 
.๖๓ 
.๘๔ 

๓ 
๑๕๕ 

.๖๑ .๖๐ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๙ พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบรหิาร
และอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 



๖๒ 

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

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

๘ 
๗๔ 
๗๗ 

๓.๘๒ 
๓.๕๐ 
๓.๖๙ 

.๕๙ 
.๗๔ 
.๗๖ 

๒ 
๑๕๖ 

 

๑.๖๐ .๒๐ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ การทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและอาจารย มีประสบการณทํางาน ตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 

ประสบการณทํางาน n x  S.D. df F P-value 
�๑.  นอยกวา ๑๐ ป 
�๒. ๑๑ – ๑๙ ป 
�๓. ๒๐ - ๒๙ ป 
�๔. มากกวา ๓๐ ป 

๔๘ 
๔๒ 
๓๘ 
๓๑ 

๓.๔๙ 
๓.๗๐ 
๓.๖๖ 
๓.๖๑ 

.๗๓ 

.๗๗ 
.๖๙ 
.๘๓ 

๓ 
๑๕๕ 

 

.๖๗ .๕๖ 

รวม ๑๕๙ ๓.๖๑ .๗๕ ๑๕๘   
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมตฐิาน 
ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล
แตกตางกัน 
 
 
 



๖๓ 

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

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

 

๑๒ 
 

๑๖.๙๐ 

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

 

๑๐ 
 

๑๔.๑๐ 

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

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

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

 

๗ 
 

๙.๙๐ 

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

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

๙.การรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคัดเลือกเอาผูท่ีมีความรู 
ความสามารถในดานการสอน 

 

๔ 
 

๕.๖๐ 

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

 

๓ 
 

๔.๒๐ 

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

 

๒ 
 

๒.๘๐ 

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

 

๑ 
 

๑.๓๐ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 
 



๖๔ 

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



๖๕ 

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

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

 

๔ 
 

๔.๙๐ 

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

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



๖๖ 

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

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

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

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

 

๓๗ 
 

๔๐.๗๐ 

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

 

๔ 
 

๔.๔๐ 

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

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



๖๗ 

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

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

 

๔๔ 
 

๖๕.๖๐ 

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

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



๖๘ 

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

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

 

๑๖ 
 

๔๓.๓๐ 

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

 

๗ 
 

๑๘.๙๐ 

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

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


