
บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมี
วัตถุประสงคดังนี้ 
 ๑.  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ๒.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ๓.  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
๕.๑ วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี ้
 
 ๕.๑.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือผูบริหารและอาจารยท่ีทําการสอนในคณะ
ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จํานวน ๒๗๑ คนและกําหนดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้โดยเทียบจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie & Morganไดกลุมตัวอยาง   
จํานวน ๑๕๙ คน 
 
 ๕.๑.๒ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มี ๓ ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑.แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลเปนแบบสํารวจรายการ    
จํานวน ๔ ขอ 
 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ๕ ดานไดแกดานการวางแผนงานบุคคล ดาน
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคลและดานการประเมินผล
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การปฏิบัติงานโดยมีตัวเลือก ๕ ระดับไดแกการปฏิบัติงานบุคคลในระดับมากท่ีสุด การปฏิบัติงาน
บุคคลในระดับมาก การปฏิบัติงานบุคคลในระดับปานกลาง การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยและ
การปฏิบัติงานบุคคลในระดับนอยท่ีสุด แบงเปน ๕ ดานจํานวน ๓๕ ขอ 
 ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหอาจารยท่ีปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบสํานวนภาษา ความ
ครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของแบบสอบถาม พิจารณาความเท่ียงตรงเนื้อหา 
(Content validity) ปรับปรุงแกไขภาษาและคําถามใหชัดเจนเขาใจงายสําหรับแบบสอบถาม 
หลังจากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดแกไขปรับปรุงเนื้อหาและภาษา ไปทดลองใช เพ่ือหาคาจําแนก 
และคาความเช่ือม่ัน ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - coefficienent) ของคอนบาช 
(Cronbach) กับกลุมตัวอยางของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยซ่ึงไมใชกลุมประชากรท่ี
จะศึกษา จํานวน ๓๐ คนไดคาความเช่ือม่ันเทากับ ๐.๙๕ 
 
 ๕.๑.๓ สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ๑.สถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน 
 ๒.สถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบ การเปรียบเทียบตัวแปร ๒ ตวใชการทดสอบคาที(t-test) 
สวนการเปรียบเทียบตัวแปร ๓ ตัวขึ้นไปใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หากมีความแตกตางจะการทดสอบรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe)  
 
๕.๒ สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้
 ๕.๒.๑ ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) สรุปไดดังนี ้
  ๑.เพศ พบวา สวนใหญเปนหญิงจํานวน  ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๖.๖๐ และเปน
ชายจํานวน ๖๙ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๔๐ 
  ๒.อายุ พบวา สวนใหญอายุ ๔๐–๔๙ ปจํานวน ๔๘คนคิดเปนรอยละ ๓๐.๒๐ อายุ 
๕๐ ขึ้นไปจํานวน ๔๓ คนคิดเปนรอยละ ๒๗,๐๐ อายุ ๓๑–๓๙ ป จํานวน ๔๐ คนคิดเปนรอยละ 
๒๕.๒๐ และอายุนอยกวา ๓๐ ปจํานวน ๒๘ คนคิดเปนรอยละ๑๗.๖๐ 
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  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน ๗๗ คน
คิดเปนรอยละ๔๘.๔๐ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจํานวน ๗๕ คนคิดเปนรอยละ 
๔๖.๖๐ และต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๕.๐๐ 
  ๔.ประสบการณทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณทํางาน นอยกวา ๑๐ ป
จํานวน ๔๘ คนคิดเปนรอยละ๓๐.๒๐ มีประสบการณทํางาน ๑๑-๑๙ ปจํานวน ๔๒ คนคิดเปนรอย
ละ๒๖.๔๐ ประสบการณทํางาน ๒๐-๒๙ ปจํานวน ๓๘ คนคิดเปนรอยละ ๒๓.๙๐ และมี
ประสบการณทํางานมากกวา ๓๐ ปขึ้นไปจํานวน ๓๑ คนคิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ 
 ๕.๒.๒ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการหาคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
สรุปไดดังนี ้
  ๑.การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๑, S.D. =   .๗๕) 
เม่ือพิจราณารายดานพบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล ( x  = ๓.๗๑, 
S.D. = .๙๐) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุดในดานการวางแผนงานบุคคล    
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) อยูในระดับปานกลาง  
  ๒.การบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง          
( x  = ๓.๔๐, S.D. = .๘๙) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๖ 
ขอและการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลมีคุณสมบัติตรง
ตามความตองการของสถานศึกษา ( x  = ๓.๗๒, S.D. = .๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการ
บริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นจัดทําคูมือหรือแผนงานการ
บริหารงานบุคคล ( x  = ๓.๒๐, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับปานกลาง 
  ๓.การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานอยูในระดับมาก            
( x  = ๓.๗๑, S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็นบุคคลไดปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถและความถนัด ( x  = ๓.๘๔, S.D. = .๑.๐๓) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงาน
บุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็นคณะอาจารยมีสวนรวมในการพิจารณา
การ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ( x  = ๓.๕๗, S.D. = .๑.๑๓) อยูในระดับมาก 
  ๔.การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๗๐, S.D. = 
.๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนา
บุคคลมากท่ีสุดในประเด็นสงเสริมใหบุคคลเขียนผลงานทางวิชาการ ( x  = ๓.๘๓, S.D. = .๑.๐๕) 
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อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลนอยท่ีสุดในประเด็นมีการประกาศ
ผลการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ( x  = ๓.๔๖, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๕.การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลอยูในระดับมาก ( x  = ๓.๖๙, 
S.D. = .๙๐) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ และการบริหารงานบุคคลดานการ
บํารุงรักษาบุคคลมากท่ีสุดในประเด็นมีการสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานใหมๆ ( x  = ๓.๙๑, S.D. 
= .๙๗) และในประเด็นสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลในสถานศึกษา ศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น        
( x  = ๓.๙๑, S.D. = ๑.๐๖) อยูในระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล
นอยท่ีสุดในประเด็นมีการจัดบริการเอกสารท่ีเปนความรูทางวิชาการแกอาจารยอยางท่ัวถึง ( x  = 
๓.๕๔, S.D. = .๑.๐๗) อยูในระดับมาก 
  ๖.การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก         
( x  = ๓.๕๔, S.D. = .๘๕) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ ขออยูในระดับปานกลาง ๒ 
ขอ และการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในประเด็น มีการกําหนด
นโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน ( x  = ๓.๖๙, S.D. = .๙๓) อยูใน
ระดับมาก สวนการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานนอยท่ีสุดในประเด็น มีการ
ประกาศขั้นตอน เกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง และโปรงใส ( x  = ๓.๔๕, 
S.D. = ๑.๐๔) และในประเด็นมีการประกาศและเปดเผยผลการประเมินอยางเปนทางการ              
( x  = ๓.๔๕, S.D. = .๑.๑๐) อยูในระดับปานกลาง 
 ๕.๒.๓ การทดสอบสมมติฐาน พบวา 
  ๑.เพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย เพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๒.อายุ พบวา ผูบริหารและอาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและ
อาจารย อายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๓.วุฒิการศึกษา พบวา ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.๐๕ ช่ึงไมตรงกับสมมติฐาน ท่ีวา 
ผูบริหารและอาจารย วุฒิการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
  ๔.ประสบการณทํางานพบวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ ช่ึงไมตรงกับ
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สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารย ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 ๕.๒.๔ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคล คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจําแนกเปน ๕ ดานดังนี้ 
  ๑. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการวางแผนงานบุคคลใน
ประเด็นตองมีการสํารวจปญหาอุปสรรคและความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผน.ให
เหมาะสมจํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ๑๖.๙๐ การวางแผนงานมีความสําคัญมาก ตองมีการกาํหนด
จุดประสงและเปาหมายในปจจุบันใหชัดเจนจํานวน ๑๐ คนคิดเปนรอยละ ๑๔.๑๐ ควรมีการวาง
ระเบียบใหชัดเจนเพ่ือพลักดันใหทุกคนมีสวนรวมจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ ๑๑.๓๐ มีการ
วางแผนจัดบุคคลเขาทํางานอยางเปนธรรม ชัดเจน และมีการประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน,ในการ
วางแผนผูบริหารตองรูวาระยะเวลาในการวางแผนสามารถทําไดหรือไมและการรับบุคคลเขา
ทํางานควรพิจารณาท่ีความรูความสามารถทางวิชาการเทากันจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๙.๙๐ ให
มีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานของบุคลากรจํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๘.๔๐ 
บุคลากรควรมีการวางแผนเตรยีมบทสอนในตอนขึ้นหองสอนและใชเวลาวางไปคนควาหาความรู
และการรับบุคคลเขาทํางานในคณะควรมีการสอบคดัเลือกเอาผูท่ีมีความรู ความสามารถในดานการ
สอนเทากันจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๕.๖๐ เสนอใหมีการจัดทําคูมือหรือแผนงานบริหารงาน
บุคคล เพ่ือใหบุคคลเขาใจและมีสวนรวมจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๒๐ มีนิติกรรมสําหรับแต
ละตําแหนงงาน มีการกําหนดสิทธิหนาท่ีของแตละคนใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิดเปนรอยละ ๒.๘๐ 
ผูบริหารตองมีวิศัยทัศนกวางไกล ชัดเจน การวางแผนงานบุคคลตองสอดคลองกับภารกิจของคณะ
จํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๓๐ ตามลําดับ 
  ๒. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงานในประเด็นควรจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถจํานวน ๖๐ คนคิดเปน
รอยละ๗๓.๒๐  รองลงมาควรใหบุคคลมีสวนรวมมีการช้ีแจงและมีการวางแผนท่ีดีจํานวน ๑๖ คน
คิดเปนรอยละ ๑๙.๕๐ ควรมีการฝกอบรมหรือแลกเปล่ียนความรูทางดานวิชาการจากตางประเทศ
จํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ ๔.๙๐ และควรมีการช้ีแจงนโยบายตางๆใหชัดเจนจํานวน ๒ คนคิด
เปนรอยละ ๒.๓๐ ตามลําดับ 
  ๓. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลพบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลในประเด็น
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ควรมีการปรับปรุงและสงเสริมบุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศและควรสงเสิม
บุคลากรมีการจัดกิจกรรม ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ
เทากันจํานวน ๓๗ คนคิดเปนรอยละ ๔๐.๗๐  เปดโอกาสใหแกผูท่ีมีประสบการณเขาใหความรู     
จํานวน ๑๒ คนคิดเปนรอยละ ๑๓.๒๐ ควรใหบุคลากรแสดงความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานความรูความสามารถจํานวน ๔ คนคิดเปนรอยละ๔.๔๐ และสงเสริมใหเขียนผลงานทาง
วิชาการและ พัฒนาหลักวิชาการตางๆจํานวน ๑คนคิดเปนรอยละ ๑.๐๐ ตามลําดับ 
  ๔. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคล พบวา 
ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลใน
ประเด็นควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงาน
ดีเดน, สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอจํานวน ๔๔คนคิดเปนรอยละ ๖๕.๖๐ ควรใหปฏิบัตินโยบาย
ตางๆตอกับบุคลากรอยางเทาเทียมกันจํานวน ๘ คนคิดเปนรอยละ๑๒.๐๐ ควรรักษาบุคคลท่ีมี
ความสามารถไวใหบริหารคณะตลอดไป, ควรฝกใหบุคลากรมีความชํานาญในการทํางานเทากัน
จํานวน ๖ คนคิดเปนรอยละ ๙.๐๐ และการบํารุงรักษาบุคคลตองใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู   
จํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๔.๓๐ ตามลําดับ 
  ๕. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พบวา ผูบริหารและอาจารยมีขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในประเด็นควรมีการประกาศผลการประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการจาํนวน 
๑๖ คนคิดเปนรอยละ ๔๓.๓๐ ใหความเปนธรรมในการประเมินผลและเปนท่ีเช่ือถือไดจํานวน ๑๑ 
คนคิดเปนรอยละ ๒๙.๗๐ การประเมินผลงานควรมีการประเมินขณะปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการ
ประเมินโดยการเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนติชมเปนหลักจํานวน ๗ คนคิดเปนรอยละ ๑๘.๙๐ และควร
มีการประเมินแนวคิดทางดานวัฒนธรรม และดานการสอนจํานวน ๓ คนคิดเปนรอยละ ๘.๑๐ 
ตามลําดับ 
 
๕.๓ อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไดขอสรุปท่ีมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผลดังนี ้
 ๑.ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจราณารายดาน
พบวาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดในดานการพัฒนาบุคคล สวนการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด
ในดานการวางแผนงานบุคคล ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับงานวิจัยของพระครูวิจิตรปทุม
รัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ 
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พบวาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพ อยูในระดับมาก ๓ 
ดานและอยูในระดับปานกลาง ๒ ดานโดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากไดแกดานการจัดบุคคล
เขาปฏิบัติงาน ดานบํารุงรักษาบุคคลและดานพัฒนาบุคคล สวนคาท่ีมีระดับปานกลางไดแก ดาน
การวางแผนงานบุคคลและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง    พระครู
วิจิตรปทุมรัตนไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพ พบวา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตาม
เพศ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ๐.๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนกตามอายุ พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๕ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพจําแนก
ตามวุฒิการศึกษา พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สอดคลองกับ
งานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง ผลการวิจัย พบวา การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน
การกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มีความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานในการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับดังนี้ คือการกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตรา
เงินเดือนคาจาง การปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการทํางาน การ
รักษาวินัย การใหพนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความ
ดีความชอบ การเล่ือนตําแหนงและการจัดสวัสดีการและสอดคลองกับผลการวิจัยของพระนิรันดร 
สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ผลการวิจัย พบวา สภาพการบริหารงานบุคคล 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรรหาบุคคล ดานการ
บํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและดานพิจารณาให
บุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ พระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) 
ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคคลกรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวจิัย พบวา ผูบริหาร ครูอาจารยมีความคิดเห็น
ตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครูและผลการพัฒนาบุคลากรครู ในวิทยาลัยครูบานเกินใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา การพัฒนาบุคลากรครู มีการปฏิบัติงาน
บุคลากรอยูในระดับมาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหา นอย ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการ
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บริหารงานบุคลากรครู นโยบายและแผนการพัฒนาครู การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู 
วิธีการพัฒนาบุคลากรครูและงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียนการสอนและ
สอดคลองกับผลการวิจัยของสุนันทา  รุงเนียม ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดขอนแกน”ผลการวิจัยพบวา ๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากร
ในสภาพรวมมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ๓ อันดับแรกคือ ดานการ
จัดปฐมนิเทศบุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานและ
ดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดานการดําเนินการวินัยและรอง
ทุกข ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปาน
กลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ รองลงมาคือ
ดานการสรรหาและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากันสองดานคือ ดานการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข และสอดคลองกับผลการวิจัย
ของนิตยา นิลรัตน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒ ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คอื การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานปฏิบัติในระดับ
มาก ๔ ดาน คือ การวางแผนงานบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน  
 สวนโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คณะผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน 
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวนปญหาในการบริหารงานบุคคลจะมี
ปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีปญหาในระดับมาก และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของกรรณิการ สุขทรัพย ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาเอกชน เขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ซ่ึงผลการวิจัย พบวา สภาพการ
บริหารงานบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการ
คัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ตามลําดับ  
 สวนปญหาการบริหารบุคลากร เรียงลําดับมากไปหานอยดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานการพัฒนาบุคลากร 
ตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ฤกษชัย  ใจกําปน ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕ ผลการวิจัย พบวา มีการ
วางแผนใชบุคลากรควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขา
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ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือบุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับ
ความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอย ไมท่ัวถึง 
และขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับผลการวิจัยของจันจิรา 
อินตะเสาร ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม        
ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีกําหนดแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มี
การวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัตงิานไว
อยางชัดเจน มีการประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสใหบุคลากรศึกษาในระดัลสูงขึ้น บุคลากรมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากร
และติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
 จะเห็นไดวาในการวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีบริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน        
แตโดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการบริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึง
เห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 ๒.ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลจําแนกตามเพศ พบวา ผูบริหารและอาจารย
เพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงตรงตาม
สมมติฐาน ท่ีวา ผูบริหารและอาจารยเพศตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 ๓.  ผลการเปรียบเทียบ การบริหารง านบุคคลจํ าแนกตามอายุ  วุฒิการศึกษ า                   
และประสบการณทํางาน พบวา ผูบริหารและอาจารยอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางาน
ตางกัน มีการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ซ่ึงไมตรงตามสมมติฐานท่ีวา ผูบริหารและอาจารย
อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของพระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) ได
ศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทนประเทศ
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวิจัย พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบริหาร ครูอาจารยตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครู จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕ และ ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูช้ัน
ปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการพัฒนาบุคลากรครู พบวา โดยรวมและรายดานมี
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นัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ.๐๕และสอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ จินะกาศ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง  
 ผลการวิจัย พบวา ความเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ในภาพรวมมีระดับความเห็นท่ี
แตกตางกันและเม่ือพิจารณารายกิจกรรม พบวา มีระดับความเห็นไมสอดคลองกัน ๖ กิจกรรมคือ 
การสรรหาและการจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาบุคลากร การพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการ
พัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหผลจากงาน สภาพการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกศุล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตราเงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคลากรไม
ปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การใหพนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการไมมีความยุติธรรมในการรับคนเขาทํางาน บุคลากรเขาอบรมพัฒนาดาน
วิชาการไมท่ัวถึงทุกกลุมสาระการเรียนรูเงินเดือนไมเพ่ิมเปนประจําทุกป สวัสดกิารตอนเกษียณอายุ
ไมเทาเทียมภาครัฐแนวทางการแกปญหาคือ ควรจายเงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษให
ชัดเจนและถือปฏิบัติอยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัยและการใหพนจากงานตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน ควรสนับสนุนใหบุคลากรคัดเลือกจากทุก
กลุมสาระการเรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอนเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครูและได
สอดคลองกับงานวิจัยของพระสุริศักดิ์   จิตตธฺมโม (จันทรคํามณี) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจําปาสัก เมืองปากเซ แขวงจําปาสักประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย
ประชาชนลาวโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางโดยเนนท่ีการกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะศึกษาตอท้ังภายในและภายนอกประเทศอยางชัดเจน ประกอบกับมีนโยบายชวยเหลือ
หรือสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตอในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ปรีชา เต็งศิริวัฒนา 
ท่ีไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรของสถาบัน เทคโนโลยราชมงคล วิทยาเขตภาคพายัพ พบวา 
ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรใหศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําปาสักนั้นยังมี
การตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอยางยุติธรรมเปนการสงเสริมการศึกษาตอ พรอม
กับจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรอยางเหมาะสม พอเพียงและการจัดหาตําแหนง
รองรับบุคลากรท่ีสงเสรมิไปศึกษาตอในระดับสูงอยางเหมาะสม ซ่ึงการเปดโอกาสการศึกษาตอนั้น
ไมใชแคเพ่ิมคุณวุฒิเทานั้น แตยงัมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ี  
 การถายทอดองคความรูแกนักศึกษาก็จะมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นตามลําดับ และไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ พระดาว วิชิตมาโร (ไชยมุงคุณ) ท่ีไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
สภาพแวดลอม คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว ผลการศึกษาโดยรวม พบวา ในแตละ
ดานอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้เปนเพราะคณะเปดโอกาสใหนักศึกษามีสวนรวมในการพิจารณา 



๗๙ 

กฏระเบียบ ขอบังคับท่ีมีสวนเกี่ยวของกับนักศึกษาและนักศึกษามีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น
เกี่ยวกับการบริหาร การจัดการส่ิงอํานวยความสะดวกในการใหบริการ การสงเสริมการจัดกิจกรรม
ตางๆสวนใหญมุงสนองความตองการของนักศึกษายังมีไมเพียงพอกับความตองการ สอดคลองกับ
ผลงานการวิจัยวีระ ดวงแปน ท่ีไดศึกษา ถึงความพอใจของนักศึกษาตอสภาพแวดลอมวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบ วา นักศึกษามีความตองการใหผูบริหาร 
ปรับปรุงระบบการบริหารนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับสภาพแวดลอมและการดําเนินงานในดาน
ตางๆ ของวิทยาลัยเพ่ือก็ใหเกิดประโยชนและสรางความพึงพอใจใหแกนักศึกษา คณะ ครูอาจารย
และยังสอดคลองกับจํารัส พิมพา กลาววา สภาพแวดลอมตางๆภายในสถานศึกษามีความสําคัญตอ
การจัดการเรียนรูของผูเรียนโดยสงผลตอการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพของของผูเรียนท้ังทาง
รางกาย อารมณ สังคม และจิตใจรวมไปถึงความสัมพันธระหวางครูอาจารย  กับบุคลากรใน
สถานศึกษา ความสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกันและความสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียนใน
สถานศึกษาตลอดเวลา จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะถือเปนหนาท่ีหลักในการท่ีจะจัด
บรรยากาศในสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษา โดยพยายามท่ีจะทําใหคณะครู อาจารยได
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู ความสามารถและสรางแรงจูงใจ ท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ของบุคลากร ซ่ึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเกิดประสิทธิผล มี
การจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ อันจะสงผลใหนักเรียนนักศึกษาเกิดความพึงพอใจและรูสึกท่ีดี
ตอสถานศึกษา 
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเรื่องจะมีการเปรียบเทียบกับกลุมตัวแปรท่ีมี
บริบทของการบริหารแตกตางกัน แตโดยสภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการ
บริหารท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจริงเห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 
๕.๔ ขอเสนอแนะ 
 
 ๕.๔.๑ ขอเสนอแนะในการนําไปใช 
  ๑. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการสํารวจปญหาอุปสรรค 
และความตองการเพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนใหเหมาะสม 
  ๒. การบริหารงานบุคคลดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานควรจัดบุคคลให
เหมาะสมกับงานและความสามารถ 



๘๐ 

  ๓. การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลควรมีการปรับปรุงและสงเสริม
บุคลากรใหรับการศึกษาภายในและตางประเทศ และควรสงเสริมบุคลากรมีการจัดกิจกรรม 
ฝกอบรม สัมมนาวิชาการและทัศนศึกษาท้ังภายในและตางประเทศ 
  ๔. การบริหารงานบุคคลดานการบํารุงรักษาบุคคลควรมีนโยบายเกี่ยวกับการสราง
แรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน เชน ยกยองผูมีผลงานดีเดน,สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ 
  ๕. การบริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการประกาศผล
การประเมินใหทราบโดยท่ัวกันอยางเปนทางการ 
 
๕.๔  ขอเสนอแนะ 
 ๕.๔.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  ๑. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล 
  ๒.ควรมีการศึกษาปญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 
  ๓.ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลในองคกรอ่ืน 
 
 
 
 


