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บทคดัยอ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวม               

ในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว  2) เพื่อศึกษาความคาดหวังและแนวทางการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว และ 3) เพื่อ

ศึกษาผลการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

แหงชาติลาว ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม กลุมเปาหมาย คือ ผูมีสวนไดสวนเสียของคณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จํานวน 69 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

แบบสังเกต แบบสัมภาษณเชิงลกึ แบบสัมภาษณกลุม และแบบตรวจสอบรายการ  

ผลการวิจัย พบวา สภาพการพัฒนาการบริหารงานบุคคลคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

แหงชาติลาว ดวยหลักการมีสวนรวม 5 ดาน ไดแก 1) การไดมาซึ่งบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิมีบาง

ดานท่ีตองไดรับการแกไข และปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง และตองใสใจ ท้ังนี้เพื่อทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงขึ้น ดานท่ีจะตองไดรับการแกไขและปรับปรุงพัฒนามีดังน้ีคือ การประชาสัมพันธใชเวลาสั้นเกินไป การ

รับบุคลากรใหมไมไดตามมาตรฐาน การบรรจุแตงตั้งและมอบหมายงานไมสอดคลองและไมตรงเปาหมาย  2) ดานการ

บํารุงรักษาบุคลากร พบวา การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีลักษณะเทาๆกัน ทําใหผูท่ีขยันรูสึกทอแท บุคลากรไดรับการฝกอบรม

และนิเทศงานนอย สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลยังตํ่า ขวัญและกําลังใจบุคลากรไมดีมากนัก  มีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและเปาหมายในการทํางานนอย   3) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรพบวา ความพรอมดานภาษาอังกฤษ

ยังจํากัด การฝกอบรมและการนิเทศงานยังนอย ผูบริหารทุกระดับใหโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกยังนอย 4) 

ดานการพัฒนาทีมงาน พบวา การทํางานเปนทีมยังไมเปนระบบ ไมไดจัดฝกอบรมทีมงานและใหความสําคัญดานทีมงาน 

ไมมกีจิกรรมการสรางความกาวหนาของทีมงาน การสรางโอกาสปรับปรุงสภาพการ ทํางานท่ีเปนปญหาและอุปสรรคนอย

มาก 5) ดานการวัดและประเมนิผล  การปฏิบัติงาน พบวา การวัดและประเมนิผลการปฏบัิติงานเนื่องจากการประเมนิผล
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งานของบุคลากรท้ัง 3 ดาน ไดแก ปริมาณงาน คุณภาพ และความตรงตอเวลา ยังไมชัดเจน บุคลากรสวนมากปฏิบัติ

หนาท่ีไมตรงตอเวลา การประเมินคุณลักษณะงานของบุคลากรดานคุณธรรมและจริยธรรมในตัวบุคคลยังไมมีเกณฑท่ี

ชัดเจน 

                2.  ความคาดหวังและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน โดยภาพรวมความคาดหวังของกลุมเปาหมายและ

กลุมผูมสีวนไดสวนเสยี มีความมุงหวังใหองคกรเกดิการเปลี่ยนแปลงใหได โดยใหทุกคนในองคกรมีโอกาสไดมสีวนรวมใน

การปฏิบัติหนาท่ี มีโอกาสไดเสนอความคิดเห็น ผูบริหารมีผลสัมฤทธ์ิสูง มีตัวช้ีวัดการประเมินผลงาน (KPI) เพื่อใหการ

ประเมนิผลงานของบุคลากรเกดิความชัดเจน และแนวทางในการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมสีวนรวม 

                3. ผ ล ก า ร พั ฒ น า ก า รบ ริห า ร งา น บุ ค ค ล ด ว ย ห ลั ก ก า รมี ส ว น ร ว ม ส รุป ได ว า  ก า ร ดํ า เนิ น 

การปฏบัิตโิครงการ/กจิกรรมวงจรท่ี 2 ท้ัง 2 โครงการ 11 กจิกรรม ผานเกณฑอยูระดับ “สูง” ท้ังหมด  

คําสําคัญ : การบริหารงานบุคคล, หลักการมสีวนรวม 

 

ABSTRACT 

This objectives were : 1)  To study the states and the development of personnel administration based on 

participatory approaches at the faculty of economics and business management, national university of Laos 2) To 

study the expectation and approaches to the development of personnel administration based on participatory 

approaches at the faculty of economics and business management, national university of Laos and 3) To study the 

outcome of the system of development of personnel administration based on participatory approaches at the faculty 

of economics and business management, national university of Laos. Using the participatory action research method. 

Target group is the stakeholders at the Faculty of Economics and Business Management, national university of Laos 

which comprises of 69 persons as the sample of this research.   Tools of the studying are questionnaire, observation 

forms, depth interview form, and checklist.  

Result of study  

1.  States of the development of personnel administration found that it was comprised of 5 articles such as 1) 

Staff recruitment’ s situations of personnel administration would be solved and developed are 1.  Time of 

announcement for the examination candidates was too short, qualification of new recruitment were lower than 

faculty standard, the nomination of new staff were not suitable and applicable 2. Staff maintaining found that staff 

promotion were not incentive causes of equality promotion, training and workshop were insufficient, welfare and 

public benefit are low, morale and spirit were highlighted, the participation of policy and goal specification of staff on 

the faculty development were very sauce 3. Staff trading and development found that the English level of staff was 

under the standard and inside and outside training were highlighted 4. Team work creation found that working team 

were not systemic, team training and team highlighting were scared, team promotion and team development 

activities were not climax 5.  Staff achieving measurement and assessment found that all of 3 articles including 
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quality quantity achievement and punctual were needed to measure correctly, work characteristic measurement 

including personal virtue and morale had no criteria. 

2. The expectation from the personnel administration development were found that the faculty of Economics 

and Business Management will be changed after the personnel administration development system was 

implemented. Faculty member will be enjoyed with their work, personal virtue and morale will be better off, staff 

will be developed and meet local and regional standard, working in team work for higher achievement and the last, 

the key performance index (KPI) would be created in order to be the measurement and assessment criteria.  

3. Result of the personnel administration development was concluded that the conducting of 2 projects and 

11 activities in the 2 circles were over the criteria which were all the high level  

Keywords : Personnel Administration,  Participatory Approaches 

 

ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 

 การปฏิรูปการศึกษาใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน ทําใหสถาบันการศึกษา ตองเรงการพัฒนา

ปรับปรุงใหเปนสถาบันท่ีมีบทบาทหลักในการเปนผูนําทางวชิาการ ซึ่งจะเปนหนวยงานท่ีสามารถผลิตกําลังคนในการเปนกลุม

ท่ีจะพัฒนาประเทศ สถาบันการศึกษาช้ันสูง (อุดมศึกษา) จึงจะไดเปนท่ียอมรับและเปนสถาบันท่ีเปนท่ีพึ่งของสังคมและใน

แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิคร้ังท่ี 7 และมตขิองกองประชุมใหญคร้ังท่ี 9 ของพรรคประชาชนปฏิวัตลิาว (The 

9th Conference of the Lao People Revolution Party) นั้น กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬาได เนนให เห็นถึงบทบาท

ความสําคัญของการศึกษาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในขณะเดียวกันนั้น การพัฒนาบุคคลใหมีความชํานาญงาน มี

คุณสมบัติ ท่ีถูกตองก็ เปนความจําเปนอยางย่ิงเพื่อใหประเทศลาวกาวสูความเปนอุตสาหกรรม และทันสมัย 

(กระทรวงศึกษาธิการ และกฬีา,  2554) 

จากการปฏิรูปการศึกษาดังกลาว เพื่อตอบสนองใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ

และกีฬาจึงไดกําหนดแผนพัฒนาการศึกษาของตน โดยเฉพาะแผนยุทธศาสตรการปฏิรูปการศึกษาแหงชาติ และกรอบการพัฒนา

การศึกษา โดยไดกําหนดคาดหมาย นโยบาย และยุทธศาสตรท่ีจําเปนเพื่อใหบรรลุแผนพัฒนาเศรษฐกจิสังคมแหงชาต ิคร้ังท่ี 7 และ

ใหเปนไปตามเปาหมาย สหศวรรษ (Millennium Development Goals  :  MDGs) ดานการพัฒนาและแผนปฏิบัติการ (Action plan) ดาน

การศึกษาเพื่อทุกคน (Education For All : EFA) ในป พ.ศ. 2558  (กระทรวงศึกษาธิการ และกฬีา,  2554)  อีกอยางคอืสิ่งท่ีควรปฏบัิติ

อยางย่ิงคอื เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนนักบริหาร นักวชิาการ นักวจิัย  ท่ีมคีุณภาพ มคีวามสามารถ และคุณสมบัต ิมี

วินัย มีความคิดสรางสรรค และมีการพัฒนาทางดานจิตใจ ใหเปนท่ียอมรับของสังคมลาว และสากล รวมท้ังมีความเปน

เลศิในระดับอุดมศึกษา (มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว, 2554) และสอดคลองกับ วโิรจน  สารรัตนะ (2545) ท่ีไดกลาวถึงการ

บริหารบุคลากรทางการศึกษา และจากบทวเิคราะหองคการทางการศึกษา การกําหนดนโยบาย เพื่อการปฏรูิปและพัฒนา

องคการเปนสิ่งสําคัญและจําเปนของผูบริหารสถานศึกษา 

              สําหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ และเปาหมายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬาในฐานะ

หนวยงานท่ีรับผิดชอบดูแลการจัดการศึกษาของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  และปจจ ุบ ัน คณ ะ
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เศรษฐศาสตร และบริหารธุรกิจเปนหน่ึงใน 11 คณะวิชาที่ขึ้นกับมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว จัดตั้งการเรียนการสอน

สาขาวิชาเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจเพื่อสรางนักวิชาการ นักวิจัย การอนุรักษและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมอันดี

งามของชาติก็คือของประชาชนเผาตาง ๆ และใหบริการดานวิชาการแกสังคม (มหาวิทยาลัยแหงชาติ ลาว,  2539) 

ความรับผดิชอบของครูตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายยังไมสูงนัก ภาระงานและระเบียบการในการปฏิบัติงานของอาจารยยัง

ไมชัดเจน การดําเนินการวจิัยของอาจารยยังมนีอย (คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิ,  2556 จากการศึกษาสภาพการ

บริหารงานภายในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ การไดมาซึ่งบุคลากร ขาดวิธีการประชาสัมพันธ  สําหรับการ

บํารุงรักษาบุคลากร สงเสริมการมสีวนรวมในการพิจารณาเพิ่มเงินเดอืน สรางสิ่งจูงใจบุคลากรตามระดับการศึกษานัน้ยัง

มนีอย   ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความพรอมดานภาษาอังกฤษของบุคลากรยังจํากัดการฝกอบรมดานการ

พัฒนาทีมงาน การมีสวนรวมเพื่อสรางความกาวหนาของทีมงานมีผลตอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสอดคลองกับ 

ดนัย เทียนพุฒ (2545) ท่ีไดกลาวถึงการพัฒนาทีมงานการทํางานเปนทีม การวัดและประเมินผล การมีสวนรวมในการ

ประเมนิผลดานคุณภาพของงาน  การมสีวนรวมในการประเมินผลงานดานการปฏิบัติหนาท่ีทันตอเวลา  การมีสวนรวมใน

การประเมินคุณลักษณะงานดานคุณธรรม จริยธรรมในตัวบุคคล เปนสิ่งสําคัญ และเปนประเด็นท่ีจะตองนําไปสูการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 เนื่องจากสภาพปจจุบันของคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจยังมีหลายประเด็นท่ีจะตองไดรับการปรับปรุง

และพัฒนา เพื่อใหตอบสนอง และปรับปรุงแกไขปญหาไดตรงตามเปาหมายบทบาทการรายงานผลการปฏบัิติงานดานการ

สกัดกั้น และแกไขปญหาของคณะเศรษฐศาสตร และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวคณะพรรค คณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ (2556)  ผูวิจัยจึงตองการศึกษาความคาดหวัง และแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลของคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ โดยใชหลักการมีสวนรวมของคณะผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสยีในคณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิ นาจะเปนประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของคณะเศรษฐศาสตรใหดขีึ้น ดวย

การรวมกันหาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวทางการพัฒนาท่ีสอดคลองกับความตองการท่ีมตีอการพัฒนา

ของผูมีสวนไดสวนเสีย และสรางเปนกรอบพัฒนาการบริหารงานบุคคลในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว อยางมปีระสทิธิภาพตอไป 

 

วัตถุประสงคการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว 

2. เพื่อศึกษาความคาดหวังและแนวทางท่ีจะพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะ

เศรษฐศาสตร และบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว 

3. เพื่อศึกษาผลการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว 
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วธิกีารดําเนนิการวจัิย 

 การวจิัยคร้ังนี้มขีอบเขตในการศึกษาเพื่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมสีวนรวม มกีลุมเปาหมาย 

กลุมผูมสีวนไดสวนเสยี ผูวจิัยและผูชวยวจิัยไวดังน้ี 

   1. กลุมเปาหมาย (Target Group)  

   กลุมเปาหมาย  (Target Group) ท่ีจะนํามาพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุม คือ  1) กลุมท่ี 1 คือผูบริหารระดับ

นโยบายของคณะวชิา และ 2) กลุมท่ี 2 ผูบริหารระดับปฏบัิตกิาร  

     2. กลุมผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) การวิจัยคร้ังน้ี กลุมผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) คือ 

ผูบริหารระดับคณะวิชา หัวหนาภาคและรองหัวหนาภาค หัวหนาและรองหัวหนาแผนกธุรการ อาจารยผูสอนในคณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว รวมท้ังสิ้น 69 คน 

     3. ผูวจิัยและผูชวยวจิัย จํานวน 2 คน  

 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดวิธีดําเนินการวิจัย (Research Method) แบงออกเปนขั้นตอนในการดําเนินการ

วจิัย 4 ขัน้ตอน ดังตอไปนี้ ขั้นตอนท่ี 1  การเตรียมการวิจัย  ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย  ขั้นตอนท่ี 3 การวัดผลการ

ปฏบัิติ (Measurement) โดยการติดตาม สังเกต ตรวจสอบ และขัน้ตอนท่ี 4 การสะทอนผลการพัฒนา อภิปราย โดยผูวจิัย

รวมกับกลุมเปาหมายและกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในการดําเนินการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวม 

ดําเนนิการประเมนิผล สรุปผลการวจิัย 

 

สรุปผลการวจัิย 

1.  สภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

แหงชาติลาว 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตร

และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดสวนเสีย พบวา ความคิดเห็น

กอนการพัฒนา ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง ( µ =4.35, σ =0.70) และความคิดเห็นหลังการพัฒนาอยูในภาพรวม 

อยูในระดับสูงมาก( µ =4.37, σ =0.60) และเมื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวม 

ระหวางกอนและหลังการพัฒนา  ในภาพรวม พบวา  ระดับความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดสวนเสียหลังการ

พัฒนามคีวามเห็นสูงขึ้นกวากอนการพัฒนา ดังตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1  คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมสีวนรวมในคณะเศรษฐศาสตร 

              และบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว 

รายการ 
กอนการพัฒนา หลังการพฒันา 

µ  σ  แปลผล µ  σ  แปลผล 

1.การมสีวนรวมในการวางแผนภาระงาน 3.31 0.93 ปานกลาง 4.17 0.62 สูงมาก 

2.การมสีวนรวมในการตัดสนิใจ 3.10 1.12 ปานกลาง 4.34 0.62 สูงมาก 

3.การมสีวนรวมในปฏบัิติงานรวมกัน 3.05 0.98 ปานกลาง 4.33 0.60 สูงมาก 

4. การมสีวนรวมในสังเกตผล และการสะทอนผล 2.95 1.05 ปานกลาง 4.42 0.58 สูงมาก 

5. การมสีวนรวมในการแกไขปญหา 2.95 1.08 ปานกลาง 4.42 0.57 สูงมาก 

6.ดานการมสีวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 2.91 1.07 ปานกลาง 4.52 0.64 สูงมาก 

โดยเฉลี่ย 3.05 1.04 ปานกลาง 4.37 0.60 สูงมาก 

 

    2.  ความคาดหวังและแนวทางท่ีจะพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมสีวนรวมในคณะเศรษฐศาสตร 

และบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลัยแหงชาตลิาว 

                      2.1 การไดมาซึ่งบุคลากร  สภาพการบริหารงานบุคคล การประชาสัมพันธใชเวลาสั้นเกินไป การรับ

บุคลากรไมไดตามมาตรฐาน การบรรจุแตงต้ังและมอบหมายงานไมสอดคลอง และไมตรงตามเปาหมาย 

                           ความคาดหวัง และแนวทางท่ีจะพัฒนา คอืตองรับบุคลากรตองใหไดมาตรฐาน 

การบรรจุแตงต้ังและมอบหมายงานใหบุคลากรตองสอดคลอง และตรงตามเปาหมาย 

                       2.2 ดานการบํารุง รักษาบุคลากร สภาพการบริหารงานบุคคลการสรางแรงจูงใจการเลื่อนขั้นเงนิเดือน

มีลักษณะเทา ๆ กัน ทําใหผูท่ีขยันรูสึกทอแท  บุคลากรไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลยังตํ่า เปนผลทําใหขวัญและ

กําลังใจของบุคลากรไมดมีากนัก และมสีวนรวมในการกําหนดนโยบาย และเปาหมายนอย 

                           ความคาดหวัง และแนวทางท่ีจะพัฒนา ผูบริหารตองสรางขวัญและกําลังใจบุคลากรมากขึ้น เพื่อให

บุคลากรรูสกึรัก และอยากอยูกับองคกรอยางย่ังยนื ใหบุคลากรไดมสีวนรวมในการพัฒนา 

                       2.3 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร สภาพการบริหารงานบุคคล ความพรอมดานภาษาอังกฤษของ

บุคลากรยังจํากัด การใหโอกาส และรับฟงความคดิเห็นของสมาชิกยังนอย  

                           ความคาดหวัง และแนวทางท่ีจะพัฒนา  ผูบริหารตองสนับสนุน สงเสริมใหอาจารยมีโอกาสได

ยกระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้นผูบริหารใหโอกาส และรับฟงความคดิเห็นของสมาชิกมากขึ้น   
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                       2.4 การพัฒนาทีมงาน สภาพการบริหารงานบุคคล การทํางานเปนทีมยังไมเปนระบบไมไดจัดฝกอบรม

ทีมงาน และใหความสําคัญดานทีมงาน  ไมมีกจิกรรมการสรางความกาวหนาของทีมงานความคาดหวัง และแนวทางท่ีจะ

พัฒนา  สรางทีมงาน และสรางความกาวหนาของทีมงาน 

                       2.5 การวัดและประเมนิผลการปฏบัิตงิาน สภาพการบริหารงานบุคคล การประเมนิผลงานของบุคลากร

ท้ัง  3 ดานยังไมชัดเจนบุคลากรปฏบัิติหนาท่ีไมตรงตอเวลา การประเมนิคุณลักษณะงานของ  บุคลากรดานคุณธรรม และ

จริยธรรมในตัวบุคคลยังไมมเีกณฑท่ีชัดเจนความคาดหวัง และแนวทางท่ีจะพัฒนา  สรางตัวช้ีวัดการประเมนิผลงาน (KPI) 

เพื่อใหการประเมนิผลงานเกดิความชัดเจนมากขึ้น 

                 3. ผลการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะเศรษฐศาสตร และบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลัยแหงชาติลาว การเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคท่ีคาดหวัง ในการประชุมเชิงปฏบัิตกิารของประเด็นท่ีคาดหวัง

ของคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจคือ มีความมุงหวังท่ีจะพัฒนาการบริหารงานบุคคลในองคกร ดังนั้นผูวิจัยและผู

รวมวิจัยจึงไดรวมกันทําแผนปฏิบัติการดานวิชาการจํานวน 2โครงการรวมกันคือ 1) โครงการการพัฒนาบุคคลากร และ 

2) โครงการสรางสรรคความสามัคคีมีน้ําใจ ใฝการมีสวนรวม ผูวิจัยจะเสนอผลการดําเนินงานโดยภาพรวมโครงการ/

กจิกรรมท่ีบรรลุผลตามคาดหวังในการดําเนนิ 2 โครงการ  11 กจิกรรม  

 

อภปิรายผล  

       ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย และอภิปรายผล สภาพการบริหารงานบุคคลดวยหลักการมีสวนรวมในคณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกจิมหาวทิยาลัยแหงชาติลาว ดังน้ี 

           1. สภาพการบริหารงานบุคคลในคณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตาม

ความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดสวนเสียระหวางกอนและหลังการพัฒนา ดังนี้ 1) ดานการไดมาซึ่งบุคลากร 

สามารถนําไปสูการดําเนนิงานโดยการมีสวนรวม การรับทราบวธีิการประชาสัมพันธ ใหรับรูวิธีการสอบคัดเลือกบุคลากร

เขาทํางานโดยการสอบขอเขียน เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดเสียระหวางกอนและหลังการ

พัฒนา ดานการไดมาซึ่งบุคลากร  พบวา  ระดับความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดเสียหลังการพัฒนามีความเห็น

สูงขึ้นกวากอนการพัฒนา จะเห็นไดวาบุคลากรตองไดรับการพัฒนา การสรางเสริมประสบการณ การฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง สอดคลองกับ พิชิตชัย ผองอุดม และคณะ (2551) ความสามารถของบุคลากรไมตรงตามสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไปคนท่ีมาสมัครไมมีคุณภาพ หรือมีคุณสมบัติท่ีไมเหมาะสม 2) ดานการบํารุงรักษาบุคลากร สงเสริมการมี

สวนรวมในการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน สรางสิ่งจูงใจบุคลากรตามระดับการศึกษา การมีสวนรวมในการพิจารณาเพิ่ม

เงินเดือน สิ่งจูงใจบุคลากรตามตําแหนง หนาท่ี  จะเห็นไดวาการบริหารงานบุคลากรจะตองมีการบริหารท่ีมีโครงสรางท่ี

ชัดเจน การปฐมนิเทศบุคลากรใหมซึ่ง สอดคลองกับ พิชิตชัย ผองอุดม และคณะ (2551) ฝายบุคคลของหนวยงานไมได

ดําเนินการในเร่ืองนี้เปนระบบอยางจริงจัง และบุคลากรไมเขารวมปฐมนิเทศ หรือเขารวมชากวากําหนด ทําใหบางคร้ังไม

เขาใจระเบียบปฏบัิติงาน เกิดความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อนสงผลเสยีตองานท่ีรับผดิชอบนอกจากน้ันยังพบวา สวัสดกิาร และ

ประโยชนเกื้อกูลยังตํ่า เปนผลทําใหขวัญและกําลังใจของบุคลากรไมดีมากนักบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

และเปาหมายในการทํางานนอย ตองมกีารสงเสริมการศึกษาตอ  การมสีวนรวมในการประเมนิผลการปฏบัิติงานประจําป
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ของบุคลากรดานตางๆ  สําหรับแนวทางการพัฒนาดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบวา ความพรอมดาน

ภาษาอังกฤษของบุคลากรยังจํากัดการฝกอบรม และการนิเทศงานยังนอยผูบริหารทุกระดับใหโอกาส และรับฟงความ

คิดเห็นของสมาชิกยังนอย การพัฒนาบุคลากรดานภาษา งานวิชาการ การอบรม ถือวาเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนา

บุคลากร สอดคลองกับ ณัฏฐพร ชินบุตร(2554) ไดทําการศึกษาความรวมมือเพื่อพัฒนางานวิชาการในโรงเรียน

ประถมศึกษา : โรงเรียนบานโนนสมบูรณ และยังสอดคลองกับ Rebekah Barnard (2004) แตละระบบบุคลากรครูทุก ๆ 

คนมีความจําเปนท่ีจะตองไดรับการจัดฝกอบรมและพัฒนา โดยเฉพาะครูใหมท่ียังไมมีประสบการณ ดังนั้นผูบริหาร

จําเปนตองไดสนับสนุน สงเสริมใหอาจารยมโีอกาสไดยกระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้น รวมท้ังใหโอกาส และรับฟงความคดิเห็น

ของสมาชิกมากขึ้น ดานการพัฒนาทีมงาน การมีสวนรวม/รับทราบการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความกาวหนาของทีมงานมี

ผลตอการพัฒนาการบริหารงานบุคคล   การมีสวนรวม / รับทราบวามีการวางแผนพัฒนาทีมงานเพื่อพัฒนาการ

บริหารงานบุคคล  การมีสวนรวม/รับทราบการสรางโอกาสปรับปรุงสภาพการทํางานท่ีเปนปญหา/อุปสรรค  การมีสวน

รวม/รับทราบการอบรมทีมงานไดรับการดําเนินการอยางตอเนื่อง  และความคิดเห็นหลังการพัฒนา อยูในระดับสูงมากทุก

ขอ สําหรับดานการพัฒนาทีมงานการทํางาน พบวา การทํางานเปนทีมยังไมเปนระบบไมไดจัดฝกอบรมทีมงาน และให

ความสําคัญดานทีมงานไมมีกิจกรรมการสรางความกาวหนาของทีมงานการสรางโอกาสปรับปรุงสภาพการทํางานท่ีเปน

ปญหา/อุปสรรคยังนอย ผูบริหารคณะ หนวยงานตองสรางทีมงานท่ีเขมแข็ง และเนนการมีสวนรวม  ซึ่งสอดคลองกับ 

March (2003) จากการประเมินผลงานการใหโอกาสแกบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคกรดานการทํางานเปนทีมมี

ความจําเปนอยางมากดังนั้น การสรางทีมงาน และสรางความกาวหนาของทีมงาน จึงทําใหเกดิการทํางานเปนทีมเพื่อยก

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานสูงขึ้น สวนดานการวัดและประเมินผลการ การมีสวนรวม/รับทราบการประเมินผลดาน

ปริมาณงานท่ีสอดคลองเหมาะสม  การมีสวนรวมในการประเมินผลดานคุณภาพของงาน  การมีสวนรวมในการ

ประเมินผลงานดานการปฏบัิติหนาท่ีทันตอเวลา  การมีสวนรวมในการประเมินคุณลักษณะงานดานคุณธรรมในตัวบุคคล  

การมีสวนรวมในการประเมินคุณลักษณะงานดานจริยธรรมในตัวบุคคล และความคิดเห็นหลังการพัฒนาอยูในระดับสูง

มาก  และพิจารณารายขออยูในระดับสูงมากทุกขอ คอื  การมสีวนรวมในการประเมนิคุณลักษณะงานดานคุณธรรมในตัว

บุคคล  การมีสวนรวมในการประเมินผลงานดานการปฏิบัติหนาท่ีทันตอเวลา  การมีสวนรวมในการประเมินผลดาน

คุณภาพของงาน การมีสวนรวมในการประเมินคุณลักษณะงานดานจริยธรรมในตัวบุคคล  การมีสวนรวม/รับทราบการ

ประเมินผลดานปริมาณงานท่ีสอดคลอง เหมาะสม และการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูรวมวิจัยและผูมีสวนไดเสีย

ระหวางกอนและหลังการพัฒนา  ดานการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา  ระดับความคดิเห็นของผูรวมวิจัยและ

ผูมีสวนไดเสีย หลังการพัฒนาสูงกวากอนการพัฒนาประเด็นท่ีตองเรงพัฒนาคือการประเมินผลงานของบุคลากรท้ัง 3 

ดานไดแก ปริมาณงาน คุณภาพงาน และความตรงเวลา ยังไมชัดเจน บุคลากรสวนมากปฏิบัติหนาท่ีไมตรงตอเวลาการ

ประเมนิคุณลักษณะงานของบุคลากรดานคุณธรรม และจริยธรรมในตัวบุคคลยังไมมเีกณฑท่ีชัดเจนสอดคลองกับ พชิิตชัย 

ผองอุดม และคณะ (2551) การประเมินผลจากการพัฒนาบุคลากร ปญหาท่ีพบ ไดแก การไมมีเกณฑ หรือรูปแบบการ

ประเมินท่ีชัดเจน ทําใหการประเมนิไมเปนไปในทิศทางเดยีวกัน ไมมีมาตรฐานแบบเดยีวกันท้ังมหาวิทยาลัย บางหนวยงาน

ยังไมมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรไมเปนไปตามตองการหลังรับการ

พัฒนาและบุคลากรไมนําความรูท่ีไดจากการพัฒนามาใชในการทํางาน March (2003) กลาววา เพื่อสรางระบบการ
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ประเมินผลงานในการปฏิบัติหนาท่ี ตองปฏิบัติตาม 5 กาวดังน้ี 1) สรางรูปแบบการประเมินดานการพัฒนา 2) กําหนด

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 3) สรางชุดตัวช้ีแนะการสะทอนกลับ 4) สรางขัน้ตอนการปฏบัิติวนัิย และการสิ้นสุดกระบวนการ

ปฏบัิตกิาร และ 5) สรางชุดตารางการประเมนิผล  

 

ขอเสนอแนะ 

 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

                 1.1) ดานการพัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยครอบคลุมถึงงบประมาณบุคลากรตอง

เตรียมความพรอมดานภาษาเพื่อศึกษาตอท่ีตางประเทศเลอืกบุคลากรท่ีไดมาตรฐาน ตรงตามสาขา   

                 1.2) ดานการพัฒนาทีมงานควรสรางทีมงาน อยางเปนระบบ ฝกอบรมทีมงาน และใหความสําคัญดาน

ทีมงานมากขึ้น 

    1.3) ดานการวัดและประเมินผล การปฏิบัติงานตองมีการประเมินผลงานของบุคลากรตองใหครบทุกดาน 

และควรมเีกณฑ แนวปฏบัิติท่ีชัดเจนในการประเมนิผลงานของบุคลากร    

2.  ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป 

    2.1) ควรมีการศึกษาการกระบวนการจัดการเรียนการสอนของคณะวิชา เพื่อการมีความพรอมและรองรับ

การจะเปดสอนหลักสูตรระดับบัณฑติศึกษา 

                2.2) ควรมีการศึกษาผลกระทบ หรือปจจัยท่ีสงผลตอการเปดรับนักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษาจาก

สถาบันการศึกษาอื่น โดยการใหสทิธิพเิศษในการเขาศึกษา 
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