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Abstract 
This research aimed to (1) study the problems related to the 
management of staff work performance at Luang Prabang Teacher 
Training College. The target group of this study consisted of 120 
staff at the college, of whom 72 were female. The study employed 
a survey research design to examine the operational conditions and 
personnel management of the college. A questionnaire was used as 
the main data collection instrument. The data were analyzed base on 
frequency, percentage, mean, and standard deviation to assess the 
respondents’ opinions regarding the problems managing staff work 
performance at Luang Prabang Teacher Training College. The 
research findings revealed that the overall level of respondents’ 
opinions concerning the issues in staff work management was 
moderate, with the mean score of 35.3X  and standard deviation 
as recorded 80.0. DS . When analyzed by individual aspects, it was 
found that all 4 dimensions were rated at a moderate level, namely: 
The aspect of personnel recruitment and placement obtained a mean 
score of 08.3X  and a standard deviation of 84.0. DS , The 
aspect of organizational structure and allocation recorded a mean 
score of 78.3X  and a standard deviation of 63.0. DS , The 
aspect of personnel development showed a mean score of 29.3X  
and a standard deviation of 80.0. DS , The policy aspect obtained 
a mean score of 25.3X  and a standard deviation of 92.0. DS  
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1. ພາກສະເໜ ີ
ປັດຈຸບັນມີຄວາມຈະເລີນກ້າວໜ້າທາງດ້ານເທັກໂນໂລ

ຊີ ແລະ ວິທະຍາການຕ່າງໆ ແລະ ມີການປ່ຽນແປງຮູບແນນ

ການເຮັດວຽກຢູ່ສະເໝີ ຈ ຶ່ງຕ້ອງມີການພັດທະນາທາງດ້ານ

ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາດຂອງບຸກຄະລາກອນ ຫ ຼື ຝືກອົບຮົມ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດຄຼື: ຂະບວນການພັດທະນາ ແລະ 

ສົ ົ່ງເສີມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນມີຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ, 

ຄວາມເຂົ ົ້ າໃຈ, ມີທ ັກສະໃນການປະຕິບ ັດວຽກງານ 

ຕະຫ ອດມີທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ພ ດຕິກ າທີຶ່ດີ ເພຼືຶ່ອໃຫ້ມີ
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ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກທີຶ່ດີຂ ົ້ນໃນປະຈຸບັນ ແລະ 

ອານາຄົດ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນເປັນຂັົ້ນ

ຕອນທີຶ່ສ າຄັນທີຶ່ສຸດຂັົ້ນຕອນໜ ຶ່ງທາງດ້ານການບໍລິຫານ, 

ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນມີຜົນຫ າຍຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງອົງ

ກອນສິຶ່ງໃໝ່ໆ ເຊິຶ່ງມີແນວໂນ້ມການປ່ຽນແປງທາງເທັກໂນ

ໂລຊີຂັ ົ້ນສູງ ແລະ ມີແນວໂນ້ມຈະເປັນອົງກອນຂະໜາດ

ໃຫຍ່ ການດ າເນີນການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃນ

ອົງງກອນຂອງທາງປະຕິບັດນັ ົ້ນ ຄວນເລີມຕັ ົ້ງແຕ່ເມຼື ຶ່ອ

ພະນັກງານເຫ ົ ົ່ານັົ້ນເລີຶ່ມເຂົົ້າເຮັດວຽກ ໂດຍປະຖົມນິເທດ 

ແລະ ຈະຕ້ອງດ າເນີນການພັດທະນາຢ່າງຕໍໍ່ເນຼືຶ່ອງຕະຫ ອດ

ເວລາທີຶ່ເຂົົ້າເຈົົ້າຍັງເຮັດວຽກຢູ່ໃນອົງກອນ (ສຸທິນີ ຖົກຂ າ, 

2015) ແລະ ການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ ບໍ ໍ່ແມ່ນພຽງ

ການຈັດການນັກຮຽນ ແລະ ຄູ ແຕ່ແມ່ນ ການສ້າງລະດັບ

ຄວາມສາມາດຂອງສະຖາບັນທັງໝົດ ໃນການສ ກສາ ເພຼືຶ່ອ

ສ້າງຕ າແໜ່ງ, ພັດທະນາຄຸນນະພາບການສອນ ແລະ ການ

ສ້າງແວດລ້ອມທີຶ່ດີເພຼືຶ່ອນັກຮຽນຈະໄດ້ຮັບປະສົບການສ ກ

ສາທີຶ່ດີຂ ົ້ນ ແລະ ການຈັດການຄັດເລຼືອກ ແລະ ການກວດ

ຄຸນນະພາບ ຊ່ວຍຮັບປະກັນວ່າສະຖາບັນການຈັດຕັ ົ້ງ

ພະນັກງານ, ຄູ ແລະ ຜູ້ນ າທີ ຶ່ມີຄຸນນະສົມບັດສ າລັບການ

ສອນ ແລະ ບໍລິຫານໄດ້ຢ່າງຖຼືກຕ້ອງ, ເນຼືຶ່ອງຈາກການຄັດ

ເລຼືອກທີຶ່ດີສາມາດນ າໄປສູ່ຜົນສ າເລັດທີຶ່ດີຂອງນັກຮຽນ 

ແລະ ການສ ກສາໄດ ້(Muhammad Ihsan et al., 2024) 

ວິໄສທັດຮອດປີ 2030 ແລະ ຍ ຸດທະສາດການ

ພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມໄລຍະ 10 ປີ(2016-2025) 

ໄດ້ສຸມໃສ່ການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດສຸມໃສ່: (1) 

ການສ ກສາ ອົບຮົມດ້ານການເມຼືອງ-ແນວຄິດ ແລະ ດ້ານ

ຄຸນສົມບັດສິນທ າປະຕິວັດໃຫ້ແກ່ປະຊາຊົນຮັບຮູ້ , ເຂົົ້າໃຈ 

ແລະ ນ າໄປປະຕິບັດໃນວິຖີການດ າລົງຊີວິດຂອງຕົນຢ່າງ

ເຄັົ່ງຄັດ ເພຼືຶ່ອໃຫ້ເຂົາເຈົົ້າກາຍເປັນຄົນດີ, ມີຄຸນ ນະທ າ, ຈົົ່ງ

ຮັກພັກດີຕໍ ໍ່ປະເທດຊາດບ້ານເມຼືອງ, ມີອຸດົມການສັງຄົມ

ນິຍົມ; (2) ເພີຶ່ມທະວີການກໍໍ່ສ້າງ ແລະ ຄຸ້ມຄອງພະນັກງານ, 

ຍົກລະດັບຄວາມສາມາດຂອງພະນັກງານນ າພາຄຸ ້ມຄອງ

ຕາມສາຍຕ າແໜ່ງ ບໍລິຫານ ແລະ ພະນັກງານບໍລິຫານໃຫ້

ມີປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງ ແລະ ປັບປຸງລະບົບ

ຄ່າ ຕອບແທນ, ນະໂຍບາຍ ແລະ ສະຫວັດດີການຕ່າງໆຕໍໍ່

ພະນັກງານ-ລັດຖະກອນຢ່າງເໝາະສົມ; (3) ປັບປຸງ ແລະ 

ປະຕິຮູບລະບົບການສ ກສາເນັົ້ນໃສ່ການປັບປຸງຫ ັກສູດການ

ຮຽນການສອນ, ການພັດທະນາ ສີມຼືແຮງງານທີ ຶ່ມີສ່ວນ

ຮ່ວມຂອງຜູ້ປະກອບການ, ຂະແໜງການເສດຖະກິດຕ່າງໆ 

ແລະ ສະຖາບັນການ ສ ກສາໃນພາກພຼືົ້ນ, ສະໜອງພຼືົ້ນຖານ

ໂຄງລ່າງທີ ຶ່ຈ າເປັນ ເພຼື ຶ່ອຮັບໃຊ້ການຮຽນ-ການສອນ; 

ຂະຫຍາຍ ອັດຕາການປົກຄຸມຂອງຕາໜ່າງການສ ກສາ ແລະ 

ການພັດທະນາສີມຼືແຮງງານ ໂດຍເລັງໃສ່ໄວໜຸ່ມ, ແມ່ຍິງ 

ແລະ ປະຊາຊົນບັນດາເຜົົ່າຜູ້ດ້ອຍໂອກາດ ແລະ ຂະຫຍາຍ

ການສ ກສາຂອງເດັກກ່ອນໄວຮຽນ ໃຫ້ ກວ້າງຂວາງ ແລະ 

ມີປະສິດທິຜົນສູງ; ເອົາໃຈໃສ່ພິເສດການລົງທ ນໃສ່ເດັກຜູ້

ດ ້ອຍໂອກາດຢູ ່ຊ ົນນະບົດ ແລະ ເດັກນ້ອຍທີ ຶ່ມີພອນ

ສະຫວັນຈາກກຸ ່ມປະຊາກອນທີ ຶ່ດ້ອຍໂອກາດ (ກະຊວງ

ແຜນການ ແລະ ການລົງທ ນ, 2016). 

 ການພັດທະນາວຽກງານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ເປັນ

ຂໍກຸນແຈທີຶ່ສ າຄັນທີ ຶ່ສຸດໃນການພັດທະນາປະເທດຊາດ 

ໂດຍສະເພາະເສດຖະກິດ-ສັງຄົມແຫ່ງຊາດ ເພຼື ຶ່ອນ າເອົາ

ປະເທດຊາດຫ ຼຸດພົົ້ນອອກຈາກສະຖານະພາບປະເທດດ້ອຍ 

ພັດທະນາໃນປີ 2025 ແລະ ຄ່ອຍໆກ້າວໄປສູ ່ປະເທດ

ອຸດສາຫະກ າ ແລະ ທັນສະໄໝ. ແຜນພັດທະນາຂະແໜ

ງການສ ກສາ 5 ປີ ຄັົ້ງທີ IX (2021-2025) ແມ່ນແນ່ໃສ່

ການພັດທະນາລະບົບການສ ກສາ ເພຼືຶ່ອສ້າງ ຊັບພະຍາກອນ

ມະນຸດໃຫ້ມີຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ, ມີຄຸນສົມບັດສິນທ າ

ປະຕິວັດ, ມີຄ່ານິຍົມທີຶ່ຖຼືກຕ້ອງ, ມີນ ໍ້າ ໃຈຮັກຊາດ, ຊຼືຶ່ສັດ

ບໍລິສຸດ, ມີລະບຽບວິໄນ, ມີສຸຂະພາບທາງດ້ານຮ່າງກາຍ 

ຈິດໃຈທີຶ່ດີ, ມີຄວາມສາມັກຄີພາຍໃນຊາດ (ກະຊວງສ ກ

ສາທິການ ແລະ ກິລາ, 2020) ການຊັບຊ້ອນ ບຸກຄະລາ

ກອນທາງການສ ກສາ ມີບົດບາດທີຶ່ສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງໃນການ

ຍົກລະດັບຄຸນນະພາບຂອງການຮຽນຮູ້. ການຈັດການ ບຸກ

ຄະລາກອນທາງການສ ກສາຢ່າງມີປະສິດທິຜົນ ແມ່ນສິຶ່ງຈ າ

ເປັນສ າລັບການເສີມສ້າງພຼືົ້ນຖານຂອງການສ ກສາທີຶ່ມີຄຸນ
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ນະພາບ ໂດຍການຊັບພະຍາກອນ ແລະ ການສະໜັບສະ

ໜູນທີຶ່ຈ າເປັນໃຫ້ແກ່ຄູອາຈານ ເພຼືຶ່ອໃຫ້ສາມາດປະຕິບັດ

ການສອນໄດ້ຢ່າງມີປະສິດທິຜົນ. (Xu, 2024) 

ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດແມ່ນກົນໄກໜ ຶ່ງ

ທີຶ່ສ າຄັນໃນການບໍລິຫານອົງກອນ ເພາະວ່າຄົນເປັນປັດໃຈ

ສ າຄັນໃນການຂັບເຄຼືຶ່ອນການເຄຼື ຶ່ອນໄຫວຂອງອົງກອນ. 

ຄວາມສ າເລັດ ຫ ຼື ຄວາມລົ ົ້ມເຫ ວຈ ຶ່ງຂ ົ້ນຢູ ່ກ ັບຄວາມ

ສາມາດໃນການບໍລິຫານຈັດການຄົນຕັົ້ງແຕ່ເຂົົ້າສູ່ລະບົບຈົນ

ກ່ວາອອກຈາກລະບົບ. ລະບົບການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນ

ມະນຸດທີຶ່ດີສາມາດວາງແຜນບຸກຄະລາກອນ, ຄັດຈ້ອນຄົນ

ທີຶ່ດີ ແລະ ມີຄຸນນະພາບຕາມທີຶ່ອົງການຕ້ອງການເຂົ ົ້າສູ່

ລະບົບ, ພ້ອມທັງເບິຶ່ງແຍງ ແລະ ສົົ່ງເສີມຄວາມສາມາດຂອງ

ແຕ່ລະຄົນໃນການເຮັດວຽກຂອງອົງກອນຕ້ອງການເຂົົ້າສູ່

ລະບົບ. ຈາກແນວຄິດທີຶ່ວ່າຄົນເປັນກົນໄກໜ ຶ່ງທີຶ່ສ າຄັນໃນ

ການຂັບເຄຼືຶ່ອນພາລະກິດຂອງອົງກອນນີົ້ ເຮັດໃຫ້ອົງກອນ

ຕ່າງໆ ໄດ້ຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມຈ າເປັນໃນການບໍລິຫານຄົນຢ່າງ

ເປັນລະບົບ, ໂດຍສະເພາະແມ່ນອົງກອນຂະໜາດໃຫຍ່ທີຶ່ມີ

ສະມາຊິກຈ ານວນຫ າຍເຊັົ່ນ: ອົງການຈັດຕັົ້ງລັດຖະບານ 

ໄດ້ມີການນ າຫ ັກທ າມາພິບານ ຫ ຼື ການຄຸ້ມຄອງບໍລິຫານທີຶ່

ດີເປັນແນວທາງໃນທຸກຂະບວນການຂອງການບໍລິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ເພຼືຶ່ອສ້າງຄວາມເປັນທ າ, ສະເໝີພາບ 

ແລະ ເທົົ່າທຽມ ແລະ ເມຼືຶ່ອໄດ້ສ ກສາບັນດາອົງການໃນພາກ

ເອກະຊົນທີຶ່ມີຊຼືຶ່ສຽງຫ າຍແຫ່ງ ຈະເຫັນວ່າ ປະຈຸບັນໄດ້ຫັນ

ມາໃຫ ້ຄວາມສ  າຄ ັນກ ັບລະບ ົບການການບ ໍລ ິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດຫ າຍຂ ົ້ນ, ເລີຶ່ມຈາກການຄັດເລຼືອກ

ຄົນເຂົົ້າລະບົບ, ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນຢ່າງເປັນລະບົບ, 

ສະໜອງຄ່າຕອບແທນສູງ ລວມທັງສະຫວັດດີການດ ງດູດ

ຄົນທີຶ່ມີທ່າແຮງສູງເຂົົ້າໃນອົງກອນ. ສ່ວນດ້ານຄວາມປອດ

ໄພທາງດ້ານວຽກເຮັດງານທ າ ແລະ ຄວາມກ້າວໜ້າທາງ

ດ້ານອາຊີບແມ່ນຂ ົ້ນກັບຫ າຍປັດໃຈ ເຊັົ່ນ: ທ່າແຮງຂອງ

ບຸກຄະລາກອນ, ຜົນກ າໄລຈາກການດ າເນີນທຸລະກິດ ຫ ຼື 

ນະໂຍບາຍຂອງເຈົົ້າຂອງທຸລະກິດ ແລະ ອຼືຶ່ນໆ ທີຶ່ຕ່າງຈາກ

ພາກລັດ. ເຖິງວ່າຄ່າຕອບແທນບໍໍ່ສູງເທົົ່າທີຶ່ຄວນ, ແຕ່ກໍໍ່ມີ

ສະຫວັດດີການດີ, ຄວາມປອດໄພໃນວຽກ ແລະ ເສັົ້ນທາງ

ກ້າວສູ່ອາຊີບທີຶ່ກ ານົດໄວ້ໃນແຕ່ລະຕ າແໜ່ງ. ຊັດເຈນພາຍ

ໃຕ້ກົດໝາຍວ່າດ້ວຍການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນຂອງ

ລັດຖະກອນແຕ່ລະປະເພດ (ພົນທອງນາກ, 2015) 

 ການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດວຽກງານຕາມແຜນພັດທະນາ

ຂະແໜງການການສ ກສາ ແລະ ກິລາ (2021-2025) ກ າ 

ນົດຄາດໝາຍ, ຜົນໄດ້ຮັບລະດັບສູງ, ຜົນໄດ້ຮັບລະດັບກາງ 

ທີຶ່ຕ້ອງບັນລຸຜົນຢ່າງຊັດເຈນ. ພ້ອມທັງກ ານົດຍຸດທະ ສາດ 

ແລະ ວຽກຈຸດສຸມ ທີຶ່ຕິດພັນກັບຂະແໜງການຍ່ອຍການ

ສ ກສາຄູ, ໂດຍສະເພາະແມ່ນການພັດທະນາວິຊາຊີບຄູ ແບບ

ຕໍໍ່ເນຼືຶ່ອງ ເປັນບູລິມະສິດຫ ັກ ຂອງການຊຼຸກຍູ້ຊ່ວຍເຫ ຼືອ ແລະ 

ສະໜັບສະໜູນຄູ ໃນການພັດທະນາວິຊາຊີບຄູ , ການ

ພັດທະນາຄູ ່ມ ຼື  ແລະ ຝ ຶກອ ົບຮົມຄ ູປະຈ າການ (ສາຍ

ສາມັນສ ກສາ ແລະ ສະຖານການສ້າງຄູ), ວຽກງານສ ກສາ 

ນິເທດສາຍສາມັນສ ກສາ, ການປັບປຸງຫ ັກສູດກໍໍ່ສ້າງຄູໃຫ້

ສອດຄ່ອງກັບຫ ັກສູດສາຍສາມັນ, ການປັບປຸງລະບົບການ 

ປະກັນຄຸນນະພາບ ເພຼືຶ່ອຕອບສະໜອງແຜນພັດທະນາຂະແ

ໜງການສ ກສາ 5 ປີ ຄັົ້ງທີ IX. ເປີເຊັນຂອງຄູປະຈ າການທີຶ່

ໄດ້ຮັບການຝຶກອົບຮົມສະເລ່ຍ 20% ໃນແຕ່ລະຊັົ້ນການ

ສ ກສາ(ກະຊວງສ ກສາທີການ ແລະ ກິລາ, 2024) 

ວຽກງານບໍລິຫານ ແລະ ຄຸ້ມຄອງການສ ກສາ ແລະ 

ກິລາ ເປັນປັດໄຈຕັດສິນ ເພຼືຶ່ອເຮັດໃຫ້ລະບົບການສ ກສາ 

ໄດ້ຮັບການປັບປຸງດີຂ ົ້ນ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນການຄຸ້ມຄອງການ

ຮຽນການສອນ, ຄຸ້ມຄອງຄູສອນ ແລະ ພະນັກງານ, ຄຸ ້ມ 

ຄອງການເງ ິນ ກໍຄ ຼືຄ ຸ ້ມຄອງການຈັດຕັ ົ້ງປະຕິບັດແຜນ

ນະໂຍບາຍໃນການພັດທະນາການສ ກສາ ແລະ ກິລາ. ໃນ

ສົກ ຮຽນຜ່ານມາ ໄດ້ມີຫ າຍກິດຈະກ າທີຶ່ໄດ້ຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ 

ເພຼືຶ່ອປັບປຸງລະບົບການບໍລິຫານ ແລະ ຄຸ້ມຄອງການສ ກສາ 

ແຕ່ສູນກາງຮອດທ້ອງຖິຶ່ນ ຊ ຶ່ງມີບາງຜົນສ າເລັດທີຶ່ພົົ້ນເດັົ່ນ

ດັົ່ງນີົ້: ໄດ້ມີການສັບຊ້ອນ, ປັບປຸງກົງຈັກການຈັດຕັົ້ງ, ຂຽນ

ຕ າແໜ່ງງານ ແລະ ປະກອບບຸກຄະລາກອນເຂົົ້າໃນຕ າແໜ່ງ

ງານຕ່າງໆ ເພຼືຶ່ອໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບສະພາບການ ປ່ຽນແປງໃ

ໝ່ທີຶ່ເກີດຂ ົ້ນໃນປັດຈຸບັນຕາມທິດກະທັດຮັດ; ໄດ້ຮັບການ
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ສະໜອງງົບປະມານເພີຶ່ມຕຼືຶ່ມໃນບ້ວງເງິນເກີນ ແຜນຈາກ

ລັດຖະບານ ເພຼືຶ່ອແກ້ໄຂໃຫ້ແກ່ວຽກງານຕ່າງໆ ແລະ ຈັດ

ສັນບູລິມະສິດກິດຈະກ າທີຶ່ຈ າເປັນ ເພຼືຶ່ອເຮັດ ໃຫ້ການສ ກສາ

ສາມາດດ າເນີນໄປໄດ້ ເປັນຕົົ້ນແມ່ນ ການເພີຶ່ມເງິນອຸດໜູນ

ເບ້ຍລ້ຽງໃຫ້ແກ່ນັກຮຽນລົງຝຶກງານ, ເບ້ຍລ້ຽງນັກຮຽນ

ສາມັນຜູ້ທຸກຍາກ, ການຄິດໄລ່ເພີ ຶ່ມງົບປະມານບໍລິຫານ

ສະຖານການສ ກສາ, ການສະໜອງເງິນ ນະໂຍບາຍອຸດໜູນ

ໃຫ້ແກ່ຄູອາສາສະໝັກໃນທົົ່ວປະເທດ ແລະ ອຼືຶ່ນໆ; ໄດ້ມີ

ການຝຶກອົບຮົມ ແລະ ສ້າງຄວາມ ເຂັ ົ້ມແຂງໃຫ້ແກ່ຜູ້

ບໍລິຫານຢູ່ໃນແຕ່ລະຂັົ້ນ ຂອງວຽກງານຕ່າງໆ ໃນຂອບເຂດ

ທົົ່ວປະເທດໄດ້ຈ ານວນບໍໍ່ໜ້ອຍ; ໄດ້ມີ ການປັບປຸງລະບົບຂໍໍ້

ມູນຂ່າວສານການສ ກສາ, ພັດທະນາຍຸດທະສາດໄອຊີທີສ າ

ລັບຂະແໜງການສ ກສາ ເພຼືຶ່ອການຫັນ ເປັນດິຈິຕອນຂອງ

ຂະແໜງການສ ກສາ ແລະ ໄດ້ມີການຍາດແຍ່ງທ ນຮອນ

ການຊ່ວຍເຫ ຼືອຈາກຄູ່ຮ່ວມພັດທະນາ ແລະ ອົງການຈັດຕັົ້ງ

ສາກົນ ເພຼືຶ່ອພັດທະນາເຂົົ້າໃນວຽກງານຕ່າງໆ. ພ້ອມດຽວ

ກັນນີົ້, ກໍໄດ້ມີຄວາມພະຍາຍາມໃນການ ປັບປຸງວຽກງານ

ບໍລິຫານ-ຄຸ້ມຄອງ ແລະ ແກ້ໄຂປາກົດການຫຍໍໍ້ທໍໍ້ຕ່າງໆ ໃນ

ຂົງເຂດການສ ກສາ, ໂດຍການພັດທະນາ ແລະ ປັບປຸງ

ບັນດານິຕກິ າຈ ານວນໜ ຶ່ງ ເປັນຕົົ້ນແມ່ນ ມະຕິຕົກລົງ, ແຈ້ງ

ການ ແລະ ຄ າແນະນ າຕ່າງໆ, ພ້ອມທັງ ໄດ້ມີ ການຈັດຕັົ້ງ 

ແລະ ຕິດຕາມການຜັນຂະຫຍາຍມະຕິ, ນະໂຍບາຍ, ຄ າສັົ່ງ 

ຂອງຂັົ້ນເທິງໃນແຕ່ລະໄລຍະ.(ກະຊວງສ ກສາທີການ ແລະ 

ກິລາ, 2024) 

 ຈາກບົດສະຫ ຼຸບການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ ແຜນພັດທະນາ

ການສ ກສາ ແລະ ກິລາ ຕໍໍ່ກັບການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ

ວ່າ: ບັນຫາ ແລະ ສິຶ່ງທ້າທາຍ ສ າຫ ັບການບັນຈຸພະນັກງານໃ

ໝ່ ພົບບັນຫາຫຍຸ້ງຍາກເນຼືຶ່ອງຈາກຕົວເລກ (ໂກ ຕ້າ) ທີຶ່

ລັດຖະບານອະນຸມັດມີຈ ານວນໜ້ອຍ,ຈ ານວນຄູທີຶ່ຈົບໃໝ່ 

ແລະ ຄູອາສາສະໝັກມີຈ ານວນຫ າຍ, ຄູທີຶ່ຈົບໃໝ່ບໍໍ່ທັນໄດ້

ຮັບການບັນຈຸຫ າຍເທົົ່າທີຶ່ຄວນ ຍ້ອນວ່າ ແຕ່ລະພາກສ່ວນ

ສຸມໃສ່ບັນຈຸ ຄູອາສາສະໝັກທີຶ່ສອນໄດ້ຫ າຍ ປີ ການລົງ

ຕິດຕາມການສັບຊ້ອນ ແລະ ຈັດສັນຄູ ຍັງປະຕິບັດບໍໍ່ທັນໄດ້

ທົົ່ວເຖິງ, ການສ້າງ ແລະ ປັບປຸງນິຕິກ າ ຍັງມີ ລັກສະນະຊັກ

ຊ້າ ແກ່ຍາວ ເນຼືຶ່ອງຈາກງົບປະມານມີຈ າກັດ ພ້ອມທັງບຸກ

ຄະລາກອນຍັງຂາດປະສົບການໃນວຽກງານ ດັ ົ່ງກ ່າວ 

(ກະຊວງສ ກສາທິການ ແລະ ກິລາ, 2020). ນອກຈາກນີົ້, 

ສະພາບການພັດທະນາຄູ ແລະ ບຸກ ຄະລາກອນຂອງຂະແໜ

ງການສ ກສາ ແລະ ກິລາ ເຫັນວ່າ ການກ ານົດຕ າແໜ່ງງານ

ຍັງມີລັກສະນະລວມໆ ບໍໍ່ແທດ ເໝາະກັບຕົວຈິງ, ລະດັບ

ຄວາມຮູ້, ບົດຮຽນ, ປະສົບການ, ຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງ

ພະນັກງານຍັງບໍໍ່ສູງເທົົ່າທີຶ່ຄວນ, ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ເກີດບັນຫາ

ສະພາບຄູເຫ ຼືອ, ຄູບໍໍ່ພໍ ຢູ່ໃນແຕ່ລະຊັົ້ນ, ສາຍ ແລະ ລາຍວິຊາ 

(ກົມຈັດຕັົ້ງພະນັກງານ, 2020). 

ການວາງແຜນຍຸດທະສາດຂອງວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະ

ບາງເປັນຂະບວນການຕັດສິນໃຈເພຼືຶ່ອກ ານົດທິດທາງໃນ

ອະນາຄົດຂອງວິທະຍາໄລຄູ ໂດຍກ ານົດສະພາບການໃນ

ອະນາຄົດທີຶ່ຕ້ອງບັນລຸ ແລະ ກ ານົດແນວທາງໃນການທີຶ່ຈະ

ບັນລຸບົນພຼືົ້ນຖານຂໍໍ້ມູນທີຶ່ຮອບດ້ານຢ່າງເປັນລະບົບ ໂດຍ

ອີງໃສ່ວິໄສທັດຮອດປີ 2030 ຍຸດທະສາດ ຮອດປີ 2025 

ແລະ ແຜນພັດທະນາຂະແໜງການສ ກສາ ແລະ ກິລາ 5 ປີ 

2016-2020 ເຊິຶ່ງໄດ້ກ ານົດທິດທາງລວມທີຶ່ວ່າ ພັດທະນາ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃຫ້ໄດ້ຕາມ 3 ລັກສະນະ ແລະ 5 ຫ ັກ

ມູນການສ ກສາ ພ້ອມທັງຮັບປະກັນໃຫ້ມີທັກສະ ແລະ 

ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດນ າໃຊ້ເຕັກນິກວິທະຍາສາດ,  ເຕັກ

ໂນໂລຊີ, ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ, ການສຼືຶ່ສານ ແລະ ພາສາຕ່າງປະ

ເທດຢ່າງເປັນຮູບປະທ າ, ພັດທະນາການສ ກສາ ແລະ ກິລາ 

ຕ ້ ອ ງ ເ ປ ັ ນວຽກງ ານໃຈກ າ ງຂອງກ ານພ ັ ດທ ະນ າ

ຊ ັບພະຍາກອນມະນ ຸດໃຫ ້ໄດ ້ຮ ັບການຂະຫຍາຍຕ ົວ

ຮອບດ້ານ, ມີຄຸນນະພາບດີຂ ົ້ນ ແລະ ມີໂອກາດຮຽນຮູ້

ຕະຫລອດຊີວິດ ເພຼືຶ່ອພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມໃຫ້ຍຼືນ

ຍົງ, ສຸມໃສ່ເຮັດໃຫ້ການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດມີ

ຄຸນນະພາບ, ມີສີມຼື ແລະ ມີຄວາມຊ ານິຊ ານານ ເພຼື ຶ່ອ

ສາມາດຕອບສະໜອງໄດ້ຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້

ປະກອບການໃນແຕ່ລະໄລຍະທັງດ້ານປະລິມານ ແລະ ຄຸນ

ນະພາບ. (ວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງ, 2024) 
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 ເຖິງວ່າວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງຈະມີທິດທາງທີຶ່ຊັດ

ເຈນ, ແຕ່ຜ່ານການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດໃນໄລຍະຜ່ານມາ ຍັງມີ

ບາງບັນຫາທີຶ່ຄົງຄ້າງໃນດ້ານການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ 

ເຊິຶ່ງຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້ຮັບການແກ້ໄຂໃນແຜນຍຸດທະສາດໃ

ໝ່ດັົ່ງນີົ້: ການບັນຈຸຊັບຊ້ອນບຸກຄະລາກອນ: ການກ ານົດ

ຕ າແໜ່ງງານ ແລະ ການຈັດວາງບຸກຄະລາກອນບາງຂະແໜ

ງການຍັງບໍໍ່ທັນສອດຄ່ອງກັບວິຊາສະເພາະ ແລະ ໜ້າວຽກທີຶ່

ຮັບຜິດຊອບ, ເຮັດໃຫ້ການນ າໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ

ຂອງພະນັກງານບໍ ໍ່ໄດ້ປະສິດທິຜົນສູງສຸດ; ລະບົບການ

ຕິດຕາມ ແລະ ປະເມີນຜົນ: ກົນໄກການຕິດຕາມກວດກາ

ການປະຕິບັດງານຂອງບຸກຄະລາກອນຍັງຂາດຄວາມເຂັົ້ມ

ງວດ ແລະ ຂາດເຄຼືຶ່ອງມຼືທີຶ່ເປັນວິທະຍາສາດ ເຮັດໃຫ້ການ

ຍ້ອງຍໍ ຫ ຼື ການໃຫ້ນະໂຍບາຍຕ່າງໆ ບາງຄັົ້ງຍັງບໍໍ່ທັນສ້າງ

ແຮງຈູງໃຈໄດ້ດີເທົົ່າທີຶ່ຄວນ;ຄວາມສະເໝີພາບໃນການເຂົົ້າ

ເຖິງໂອກາດ: ໂອກາດໃນການຍົກລະດັບວິຊາສະເພາະ ຫ ຼື 

ການໄປຝຶກອົບຮົມວຽກງານວິຊາສະເພາະ ຍັງມີຂອບເຂດ

ຈ າກັດ ແລະ ບາງຄັົ້ງການຄັດເລຼືອກຍັງບໍໍ່ທັນໂປ່ງໃສ ແລະ 

ຄູສອນໃນວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງມີຄວາມຮູ້ພຼືົ້ນຖານໃນ

ການເຄຼື ຶ່ອງມີ  ICT, ພ້ອມດຽວກັນນັົ້ນຄູສອນສ່ວນໜ ຶ່ງ

ສາມາດນ າໃຊ້ເວັບໄຊ້ບາງສ່ວນທີ ຶ່ກ ່ຽວຂ້ອງກັບການ

ຈັດການຮຽນ-ການສອນແຕ່ຍັງຕ້ອງໄດ້ສ ບຕໍໍ່ ຜັນຂະຫຍາຍ

ພັດທະນາທັກສະການນ າໃຊ້ເຄຼື ຶ່ອງມຼື ໄອຊີທີ ຂອງຄູຢູ່

ເລຼືົ້ອຍໆ (Khonesavath et al., 2024) . ຈາກບົດສະຫ ຼຸບ

ການເຄຼື ຶ່ອນໄຫວວຽກງານປະຈ າສົກຮຽນ 2023-2024 

ຂອງວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ ໄດ້ຊີົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ: ຕະຫ ອດ

ໄລຍະທີຶ່ຜ່ານມາວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງໄດ້ມີການຈັດ

ກອງປະຊຼຸມຕ່າງໆກ່ຽວກັບວຽກງານບໍລິຫານ ພ້ອມທັງມີ

ການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ, ມີການກວດກາ, ຕິດຕາມ ແລະ ຖອດ

ຖອນບົດຮຽນ, ມີການວາງແຜນ ໂດຍສົມທົບກັບພະແນກ

ພາຍໃນແຂວງຫ ວງພະບາງຊຼຸກຍູ ້, ຄຸ ້ມຄອງ ພະນັກງານ 

ແລະ ຄູ-ອາຈານ ຢ່າງເປັນລະບົບ. ນອກນີົ້, ຍັງໄດ້ປັບປຸງຄູ່ມຼື

ການເຮັດວຽກຂອງວິທະຍາໄລຄູ,ປັບປຸງຊັບຊ້ອນບຸກຄະລາ

ກອນຕາມລະບົບກົງຈັກຕັ ົ້ງໃໝ່, ມີການຍ້ອງຍໍໃຫ້ແກ່

ພະນັກງານທີຶ່ມີຜົນງານດີເດັ ົ່ນໃນການພັດທະນາຕົນເອງ 

ແລະ ປະເມີນລັດຖະກອນປະຈ າປີເພ ຼື ຶ່ອເລຼື ຶ່ອນຊັ ົ້ນຂັ ົ້ນ

ເງິນເດຼືອນໃຫ້ຄູ-ອາຈານປີລະຂັົ້ນ ແຕ່ເຖິງຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ

ການບໍລິຫານຂອງວິທະຍາໄລຄູກໍໍ່ຍັງພົບບັນຫາ ຫ ຼື ຂໍໍ້ຄົງຄ້າງ

ຫ າຍປະການເຊັົ່ນ: ການຈັດຕັ ົ້ງປະຕິບັດວຽກງານຊັກຊ້າ 

ບາງວຽກມີແຜນແຕ່ບໍ ໍ່ໄດ້ຈັດຕັ ົ້ງປະຕິບັດ, ການບັນຈຸ, 

ຊັບຊ້ອນພະນັກງານໃສ່ຕ າແໜ່ງບໍລິການ ບາງຕ າແໜ່ງບໍໍ່

ສອດຄ່ອງ ແລະ ອຼື ຶ່ນໆ... (ວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງ, 

2024) 

 ຈາກເຫດຜົນທີຶ່ກ່າວມາຂ້າງເທິງ, ທາງຜູ້ຄົົ້ນຄວ້າຈ ຶ່ງ

ມີຄວາມສົນໄຈທີຶ່ຈະສ ກສາເຖິງ: ສ ກສາສະພາບ ບໍລິຫານ

ບຸກຄະລາກອນ ຂອງວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ. ເພຼືຶ່ອຮັບຮູ້

ຂໍໍ້ມູນສະພາບການໄດ້ຮັບ ການພັດທະນາຂອງພະນັກງານ, 

ຮັບຮູ້ຂໍໍ້ມູນລະດັບດ າເນີນການປະຕິບັດວຽກງານບໍລິຫານ 

ແລະ ສະພາບບັນຫາ ເພຼືຶ່ອຫມູນໃຊ້ເປັນຂໍໍ້ມູນປະກອບເຂົົ້າ

ໃນການວາງ ແຜນປັບປຸງ ແລະ ສ້າງແນວທາງໃນການ

ບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນຂອງວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງໃນ

ອານາຄົດ ເພຼືຶ່ອເສີມສ້າງຄວາມຮູ້ ຄວາມສາມາດ ແລະ ທັກ

ສະໃນການປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ມີຄວາມພ້ອມ ໃນການ

ປະຕິບັດຫນ້າທີຶ່ໆ ໄດ້ຮັບມອບຫມາຍທັງໃນປະຈຸບັນ ແລະ 

ເພຼືຶ່ອກຽມພ້ອມສ າລັບໜ້າທີຶ່ວຽກງານໃນອານາຄົດ ໃຫ້ເກີດ

ປະໂຫຍດສູງສຸດແກ່ອົງກອນ ຕະຫ ອດຮອດການປັບປຸງ

ທັດສະນະຄະຕິຂອງພະນັກງານ ແລະ ທີຶ່ສ າຄັນຍັງປ່ຽນແປງ

ວຽກງານການບໍລິຫານທີຶ່ດີໃນອານາຄົດອີກດ້ວຍ. 

2. ອຸປະກອນ ແລະ ວິທີການ 

2.1 ປະຊາກອນ ແລະ ກຸ່ມຕົວຢ່າງ 

ປະຊາກອນ ທ ີ ຶ່ ໃຊ ້ ໃນການວ ິ ໄຈ  ພາຍໃນ

ວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງ ປະຊາກອນທັງໝົດຈ ານວນ 138 

ຄົນ ຍິງ, 81 ຄົນ  ພະນັກງານບໍລິຫານ 12 ຄົນ, ຍິງ 5 ຄົນ

ທີຶ່ມີໜ້າປະຈ າການຕົວຈິງ. 

ກຸ ່ມຕົວຢ່າງທີ ຶ່ນ າໃຊ້ເຂົ ົ້າໃນການຄົົ້ນຄວ້າຄັ ົ້ງນີ ົ້ 

ແມ່ນພະນັກງານລັດຖະກອນ ຂອງວິທະຍາໄລຄູຫ ວງພະບາງ 

ຈ ານວນ 120 ຄົນ 80 ຄ ົນ. ການເລ ຼືອກກຸ ່ມຕົວຢ່າງ 
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(Selection of Sampling) ແມ່ນນ າໃຊ້ການເລຼືອກແບບ

ເຈາະຈົ ົ່ງ(Purposive sampling) ໂດຍພິຈາລະນາເອົາ

ສະເພາະຜູ້ທີຶ່ມາປະຈ າການປົກກະຕິ. 

2.2 ເຄຼືຶ່ອງມຼືທີຶ່ໃຊ້ການເກັບກ າຂໍໍ້ມູນ:  

      ເຄຼືຶ່ອງມຼືທີຶ່ໃຊ້ໃນການຄົົ້ນຄວ້າຄັົ້ງນີົ້ ແມ່ນ ແບບ

ສອບຖາມ ທີ ຶ່ຜ ່ານການສ້າງ ແລະ ກວດສອບຢ່າງເປັນ

ລະບົບໂດຍປະກອບ 4 ສ່ວນ ດັົ່ງນີົ້: 

- ພາກສ່ວນທີ 1: ຂໍໍ້ມູນສ່ວນບຸກຄົນ ມີຈ ານວນ 

9 ຂໍໍ້ ໄດ້ແກ່: ເພດ, ສະຖານະພາບ, ອາຍຸ, ວຸດທິການສ ກ

ສາ, ປະສົບການເຮັດວຽກ, ຕ າແໜ່ງບໍລິຫານ, ລາຍໄດ້

ສະເລ່ຍຕໍໍ່ເດຼືອນ ແລະ ອາຊີບເສີມ. ລັກສະນະຄ າຖາມເປັນ

ລັກສະນະແບບກວດສອບລາຍການ. ທີຶ່ໃຊ້ການວັດລະດັບຂໍໍ້

ມູນປະເພດ Nominal scale. 

- ພາກສ່ວນທີ 2: ແມ່ນແບບສອບຖາມ ກ່ຽວກັບ 

ບັນຫາໃນການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ  ຂອງວິທະຍາໄລຄູ

ຫ  ວງພະບາງ ໂດຍເປ ັນແບບສອບຖາມມາດຕາສ ່ວນ 

(Rating Scale) ເຊິຶ່ງແບ່ງອອກເປັນ 5 ລະດັບຕາມແບບ

ຂອງ Likert (1961) 

- ພາກສ່ວນທີ 3: ແມ່ນແບບສອບຖາມ ກ່ຽວກັບ 

ປະສິດທິພາບການບໍລິຫານວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ

ວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງໂດຍເປັນແບບສອບຖາມມາດຕາ

ສ່ວນ (Rating Scale) ເຊິຶ່ງແບ່ງອອກເປັນ 5 ລະດັບເຊັົ່ນ

ກ ັນ ຕາມແບບຂອງ Likert (1961) ໂດຍມີເກນໃຫ້

ຄະແນນ ດັົ່ງນີົ້: 

ລະດັບຄະແນນ 5 ໝາຍເຖິງ ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ດີຫ າຍທີຶ່

ສຸດ 

ລະດັບຄະແນນ 4 ໝາຍເຖິງ ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ດີຫ າຍ 

ລະດັບຄະແນນ 3 ໝາຍເຖິງ ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ປານກາງ 

ລະດັບຄະແນນ 2 ໝາຍເຖິງ ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ໜ້ອຍ 

ລະດັບຄະແນນ 1 ໝາຍເຖິງ ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ໜ້ອຍທີຶ່

ສຸດ 

- ພາກສ່ວນທີ 4: ແມ່ນແບບສອບຖາມປາຍເປີດ 

ກ່ຽວກັບ ແນວທາງການພັດທະນາການບໍລິຫານວຽກງານ

ຂອງບຸກຄະລາກອນວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ. 

 ການຫາຄຸນນະພາບຂອງເຄຼືຶ່ອງມຼື 

ຫ ັງຈາກສ້າງເຄຼືຶ່ອງມຼືສ າເລັດແລ້ວໄດ້ນ າໄປສະເໜີຕໍໍ່

ຜູ ້ຊ່ຽວຊານ 3 ທ່ານ ເພຼືຶ່ອກວດສອບຫາຄວາມສອດຄ່ອງ

ຂ ອ ງ ເ ຄ ຼື ຶ່ ອ ງ ມ ຼື  ( IOC: Index of Item-Objective 

Congruence) ແລະ ຄວາມເໝາະສົມຂອງເນຼື ົ້ອໃນຂອງ

ແບບສອບຖາມໂດຍຄັດເລຼືອກເອົາຂໍໍ້ທີຶ່ມີຄ່າ IOC ຢູ່ໃນ

ລະດັບ 0.50 ຂ ົ້ນໄປ ເຊິຶ່ງຜົນການກວດສອບມີຄ່າສະເລ່ຍ

ໂດຍລວມເທົົ່າກັບ 0.97 ແລະ ແຕ່ລະຂໍໍ້ແມ່ນຢູ່ໃນຫວ່າງ 

0.66-1.00 ຖຼືວ່ານ າໃຊ້ໄດ້. ຫ ັງຈາກນັົ້ນໄດ້ນ າໄປທົດລອງ

ໃຊ້ ໂດຍນ າແບບສອບຖາມທີຶ່ປັບປຸງແລ້ວໄປທົດລອງໃຊ້

ກັບກຸ່ມທີຶ່ມີລັກສະນະໃກ້ຄຽງ (ບໍໍ່ແມ່ນກຸ່ມຕົວຢ່າງ) ຈ າ

ນວນ 30 ຄົນ, ແລ້ວນ າມາຄິດໄລ່ຫາຄວາມເຊຼືຶ່ອໝັົ້ນ ຕາມ

ສູດສ າປະສິດອັນຟາຂອງຄຣອນບັກ (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ເຊິຶ່ງມີຄ່າເທົົ່າ 0.91 ຈາກນັົ້ນປັບປຸງເຄຼືຶ່ອງມຼືົ້

ໃຫ້ມີຄວາມສົມບູນ ເພຼືຶ່ອນ າໄປເກັບລວບລວມຂໍໍ້ມູນຕົວ

ຈິງ. 

2.3 ການເກັບກ າຮວບຮວມຂໍໍ້ມູນ 

ການເກັບກ າຂໍໍ້ມູນໃນຄັົ້ງນີົ້ ຜູ້ວິໄຈລົງພຼືົ້ນທີຶ່ຕົວຈິງ

ເພຼືຶ່ອຢາຍແບບສອບຖາມໃຫ້ແກ່ກຸ່ມຕົວຢ່າງດ້ວຍຕົນເອງ 

ໄດ້ອະທິບາຍ ແລະ ແນະນ າຈຸດປະສົງຂອງການວິໄຈ, ວິທີ

ການຕອບແບບສອບຖາມໃນແຕ່ລະສ່ວນ (ໂດຍສະເພາະ

ການເລຼືອກລະດັບຄະແນນ 1-5 ແລະ ການຂຽນຂໍ ໍ້ສະເ

ໜີແນະ) ເພຼືຶ່ອປ້ອງກັນຄວາມຜິດພາດ ແລະ  ຢືນຢັນກັບຜູ້

ຕອບວ່າ ຂໍໍ້ມູນທັງໝົດຈະຖຼືກນ າໃຊ້ເພຼືຶ່ອການສ ກສາເທົົ່າ

ນັົ້ນ ແລະ ຈະບໍໍ່ສົ ົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ໜ້າທີຶ່ການງານຂອງພວກ

ທ່ານ. ຜູ້ວິໄຈນັດໝາຍເວລາເກັບຄຼືນພາຍໃນ 1-2 ອາທິດ; 

ເມຼືຶ່ອໄດ້ຮັບແບບສອບຖາມຄຼືນ, ຜູ້ວິໄຈກວດສອບຄວາມ

ສົມບູນ ຂອງການຕອບທຸກຂໍໍ້. ຫາກຊຼຸດໃດຂໍໍ້ມູນບໍໍ່ຄົບຖ້ວນ 

ຈະຖຼືກຄັດອອກ ຫ ຼື ຂໍຄວາມຮ່ວມມຼືໃຫ້ຕອບຕຼືຶ່ມ. ຈາກນັົ້ນ
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, ບັນທ ກຂໍໍ້ມູນໃສ່ຕາຕະລາງ(SPSS) ແລ້ວນ າມາດ າເນີນ

ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນທີຶ່ໄດ້ມາ. 

2.4 ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນ 

ການວິເຄາະຂໍ ໍ້ມ ູນ ແມ່ນຜູ ້ສ  ກສາຈະເກັບກ າ

ລວບລວມຂໍໍ້ມູນ ຈາກແບບສອບຖາມທັງໝົດ, ເມຼືຶ່ອຂໍໍ້ມູນ

ທີຶ່ເກັບໄດ້ຄົບຖ້ວນແລ້ວ ຈະຖຼືກນ າມາປະມວນຜົນດ້ວຍໂປ

ແກຣມ SPSS ໂດຍມີຂັົ້ນຕອນດັົ່ງນີົ້: 

1. ການກຽມຂໍ ໍ້ມູນ ກວດສອບຄວາມຖຼືກຕ້ອງ

ຂອງແບບສອບຖາມທັງໝົດ. ກ ານົດລະຫັດ (Coding) 

ໃຫ້ກັບຕົວປ່ຽນຕ່າງໆ (ເຊັ ົ່ນ: ເພດ ຊາຍ =1, ຍິງ =2).

ບັນທ ກຂໍໍ້ມູນລົງໃນໂປແກຣມ SPSS. 

2. ດ າເນີນການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນ ດ້ວຍສະຖິຕິ ຜູ້ວິໄຈ

ເລຼືອກໃຊ້ສະຖິຕິໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບລັກສະນະຂອງຂໍໍ້ມູນໃນ

ແຕ່ລະສ່ວນ: ສ່ວນທີ 1 (ຂໍ ໍ້ມູນທົົ່ວໄປ): ວິເຄາະຫາ ຄ່າ

ຄ ວ າ ມ ຖ ີ ຶ່  ( Frequency) ແ ລ ະ  ຄ ່ າ ສ ່ ວ ນ ຮ ້ ອ ຍ 

(Percentage) ເພຼື ຶ່ອອະທິບາຍລັກສະນະທາງປະຊາກອນ

ສາດຂອງກຸ່ມຕົວຢ່າງ. ສ່ວນທີ 2 ແລະ 3 (ບັນຫາ ແລະ 

ປະສິດທິພາບ):ໃຊ້ ຄ່າສະເລ່ຍ (Mean: X ) ເພຼື ຶ່ອເບິ ຶ່ງ

ລະດັບລວມຂອງບັນຫາ ແລະ ປະສິດທິພາບ. ໃຊ້ຄ່າຜັນ

ປ່ຽນມາດຕະຖານ (Standard Deviation: S.D) ເພຼື ຶ່ອ

ເບິຶ່ງການກະຈາຍຂອງຄວາມຄິດເຫັນ. ສ່ວນທີ 4 (ຂໍໍ້ສະເ

ໜີແນະ): ໃຊ້ການ ວິເຄາະເນຼື ົ້ອໃນ ໂດຍການຈັດກຸ່ມຄ າ

ຕອບທີຶ່ມີປະເດັນຄ້າຍຄຼືກັນ, ສັງເຄາະເປັນຂໍໍ້ຄວາມ ແລະ ນ າ

ສະເໜີເປັນລັກສະນະຄວາມຖີຶ່ຈາກຫ າຍໄປຫາໜ້ອຍ. 

3. ຜນົໄດຮ້ບັ 
3.1ຂໍໍ້ມູນທົົ່ວໄປຂອງຜູ້ຕອບແບບສອບຖາມກ່ຽວກັບ

ສະພາບການດ າເນີນງານ ການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ 
ຂອງວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ 

ຜູ້ທີຶ່ຕອບແບບສອບຖາມສ່ວນຫ າຍເປັນເພດຍິງ

ຄິດເປັນເປີເຊັນ 60.00 %, ເພດຊາຍ ຄິດເປັນ 40.00 % 

ຜູ້ຕອບແບບສອບຖາມສ່ວນຫ າຍເປັນຊົນເຜົົ່າ ລາວລຸ່ມ ຄິດ

ເປັນ 93.30 %, ຊົນເຜົ ົ່າກ ຶ່ມມຸ ຄິດເປັນ 4.20 % ແລະ 

ຊົນເຜົົ່າ ມົົ້ງ ຄິດເປັນ 2.50 %. ອາຍຸລະຫວ່າງ 41-45 ປີ 

ມີຈ ານວນຫ າຍທີຶ່ສຸດ ຄິດເປັນ 38.30 %, ຮອງລົງມາແມ່ນ

ມີອາຍ ຸລະຫວ່າງ 46-50 ປີ ຄ ິດເປັນ 29.20 %, ອາຍຸ

ລະຫວ່າງ 31-40 ປີ ຄິດເປັນ 25.00 % ແລະ ໜ້ອຍສຸດ 

ອາຍຸລະຫວ່າງ 51-60 ປີ ຄິດເປັນ 7.50 %. ວຸດທິການສ ກ

ສາຫ າຍທີ ຶ່ສ ຸດແມ່ນຈົບລະດັບປະລິນຍາໂທ ຄິດເປັນ 

51.70 %, ຮອງລົງມາແມ່ນລະດັບປະລິນຍາຕີ ຄິດເປັນ 

35.80 %, ລະດັບຊັົ້ນສູງ ຄິດເປັນ 10.80 % ແລະ ລະດັບ

ປະລິນຍາເອກ ຄິດເປັນ 1.70 %. ປະສົບການໃນການເຮັດ

ວຽກສ ່ວນຫ  າຍແມ ່ນລະຫວ ່າງ 16-20 ປ ີ  ຄ ິດເປ ັນ 

35.80 %, ຮອງມາແມ່ນ ມີປະສົບການລະຫວ່າງ 11-15 

ປີ ຄິດເປັນ 35.00 %, ມີປະສົບການລະຫວ່າງ 5-10 ປີ 

ຄິດເປັນ 19.20 %, ປະສົບການລະຫວ່າງ 21-30 ປີ ຄິດ

ເປັນ 9.20 % ແລະ ມີປະສົບການ 31 ປີຂ ົ້ນໄປ ຄິດເປັນ 

0.80 %.  ຜ ູ ້ ຕອບແບບສອບຖາມສ ່ວນຫ  າຍແມ ່ນ

ພະນັກງານວິຊາການ ກວມເອົາ 65.80 %, ຮອງລົງມາ

ແມ່ນ ຮອງຫົວໜ້າພາກ ຄິດເປັນ 11.70 %, ຫົວໜ້າພະ

ແນກ ຄິດເປັນ 5.80 %, ຜູ້ອ ານວຍການ ຫ ຼື ຄະນະອ ານວຍ

ການ(ທັງວິທິຍາໄລ ແລະ ສາທິດ), ຮອງຫົວໜ້າພະແນກ 

ແລະ ຫົວໜ້າພາກ ຄິດເປັນ 5.00 % ຄຼືກັນ ແລະ ຫົວໜ້າ

ໜ່ວຍ ຫ ຼື ຮອງໜ່ວຍງານ ຄິດເປັນ 1.70 %. ລາຍໄດ້ຕໍໍ່

ເດຼືອນຂອງຜູ້ທີຶ່ຕອບແບບສອບຖາມສ່ວນຫ າຍມີລາຍໄດ້ 

ລະຫວ່າງ 4,600,000-5,600,000 ກີບ ຄິດເປັນ 46.70 

%, ຮອງລົງມາແມ່ນມີລາຍໄດ້ລະຫວ່າງ 3,100,000-

3,500,000 ກີບ ຄິດເປັນ 39.20 %, ລາຍໄດ້ລະຫວ່າງ 

3,600,000-4,500,000 ກີບ ຄ ິດເປັນ 11.70 %, ລາຍ

ໄດ້ລະຫວ່າງ 2,600,000-3,000,000 ກີບ ຄິດເປັນ 1.70 

% ແລະ ລາຍໄດ້ລະຫວ່າງ 1,500,000-2,000,000 ກີບ. 

ພະນັກງານວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ ເຮັດອາຊີບເສີມ 

ສ່ວນຫ າຍແມ່ນ ອາຊີບອຼືຶ່ນໆກວມເອົາ 78.30 %, ຮອງລົງ

ມາແມ່ນເຮັດກິດຈະການຂອງຕົວເອງ ຄິດເປັນ 15.80 %, 

ຮຸ່ນສ່ວນນ າຄົນອຼືຶ່ນ ຄິດເປັນ 4.20 % ແລະ ເປັນລູກຈ້າງ 

ຄິດເປັນ 1.70 %. 
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3.2 ຄວາມຄິດເຫັນຂອງບຸກຄະລາກອນ ກ່ຽວກັບ ສະພາບ
ບັນຫາການບໍລິຫານວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ 

ຜົນການສ ກສາພົບວ່າ ໂດຍພາບລວມແລ້ວ
ສະພາບບັນຫາບໍລິການບຸກຄະລາກອນ ຂອງວິທະຍາໄລຄູ 
ຫ ວງພະບາງ ລວມແຕ່ລະດ້ານ ມີລະດັບການປະຕິບັດຢູ່ໃນ
ລະດັບ ປານກາງ ມີຄ່າ ( 80.0.,35.3  DSX ). ເມຼືຶ່ອ
ພິຈາລະນາເປັນລາຍດ້ານພົບວ່າ ດ້ານທີຶ່ມີການປະຕິບັດຫ າຍ
ກວ່າໝູ ່ແມ ່ນດ ້ານການຈ ັດສ ັນຂອງອ ົງກອນ ມ ີຄ ່ າ
( 63.0.,78.3  DSX ) ຕົກຢູ ່ໃນລະດັບ ຫ າຍ. ຮອງ
ລົງມາແມ່ນ ດ້ານການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນ ມີຄ່າ 
( 80.0.,29.3  DSX ) ຢູ ່ໃນລະດັບ ປານກາງ, ດ້ານ
ນະໂຍບາຍມີຄ່າ 3.25, . 0,92X S D   ແລະ ດ້ານທີຶ່ມີ
ການປະຕິບັດໜ້ອຍກວ່າໝູ່ແມ່ນ ດ້ານການຈັດບຸກຄະລາ
ກອນ ມີຄ່າ ( 84,0.,08.3  DSX ) ຢູ່ໃນລະດັບ ປານ
ກາງ. 
4. ວພິາກຜນົ 
4.1ຂໍໍ້ມູນທົົ່ວໄປຂອງຜູ້ຕອບແບບສອບຖາມກ່ຽວກັບ

ສະພາບການດ າເນີນງານ ການບໍລິຫານບຸກຄະລາ
ກອນ ຂອງວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ 
ຜູ ້ທີ ຶ່ຕອບແບບສອບຖາມສ່ວນຫ າຍເປັນເພດຍິງ , 

ເປັນຊົນເຜົົ່າລາວລຸ່ມ ເຊິຶ່ງມີອາຍຸລະຫວ່າງໄວກາງຄົນ,ສ່ວນ
ຫ າຍຈົບລະດັບປະລິນຍາໂທ, ມີປະສົບການໃນການເຮັດ
ວຽກສ່ວນຫ າຍແມ່ນລະຫວ່າງ 16-20 ປີ, ພະນັກງານວິຊາ
ການກວມສ່ວນຫ າຍ ມີລາຍໄດ້ຕໍ ໍ່ເດຼືອນຂ້ອນຂ້າງສູງ 
4,600,000-5,600,000 ກີບ. ນອກຈາກ, ຈະເຮັດວຽກ
ທາງການແລ້ວພະນັກງານສ່ວນຫ າຍຍັງໄດ້ເຮັດອາຊີບເສີມ 
ເພຼືຶ່ອສ້າງເສດຖະກິດຄອບຄົວຕົນເອງໃຫ້ດີຂ ົ້ນ. 
4.2 ຄວາມຄິດເຫັນຂອງບຸກຄະລາກອນ ກ່ຽວກັບ ສະພາບ

ບັນຫາການບໍລິຫານວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ 
ສະພາບບັນຫາການບໍລິຫານວຽກງານຂອງບຸກຄະລາ

ກອນ ໃນວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ ພິຈາລະນາໄດ້ວ່າ 

ສະພາບບັນຫາໃນປະຈຸບັນທີຶ່ພົບໃນການບໍລິຫານວຽກງານ

ຂອງບຸກຄະລາກອນຄຼື: ງົບປະມານສະໜັບສະໜຸນສ າລັບ

ການບໍລ ິຫານບ ໍ ໍ່ພຽງພ ໍ ,  ການປະຊາສ  າພ ັນການຮ ັບ

ພະນັກງານຢ່າງທົົ່ວເຖິງ, ບາງຕ າແໜ່ງມີຜູ້ມາສະໝັກ ຫ ຼື ມີ

ພະນັກງານປະຈ າຕ າແໜ່ງງານທີຶ່ກ ານົດໄວ້, ການຈັດສັນ

ງົບປະມານສ າລັບການບໍລິຫານປານກາງ, ບຸກຄະລາກອນ

ໄດ້ຮັບການພັດທະນາຢ່າງທົົ່ວເຖິງ, ງົບປະມານສ າລັບການ

ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນ, ການຈັດສົົ່ງບຸກຄະລາກອນຮັບ

ການພັດທະນາກົງກັບໜ້າທີ ຶ່ຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ການ

ກະກຽມສ້າງຄວາມພ້ອມຮອບດ້ານໃຫ້ບຸກຄະລາກອນ ສ າ

ລັບການພັດທະນາຕົນເອງການຈັດສັນສະຫວັດດີການ

ແທດເໝາະກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງພະນັກງານລະດັບປານ

ກາງ, ໂດຍລວມແລ້ວໜ່ວຍງານໄດ້ຈັດສັນສະຫວັດດີການ

ຍັງບໍ ໍ່ພຽງພໍ, ການກ ານົດລະບຽບກ່ຽວກັບການຮັກສາ

ສຸຂະພາບ ບໍໍ່ຊັດເຈນ ແລະ ດ້ານອຼືຶ່ນໆ ສ່ວນຫ າຍກໍໍ່ຍັງຢູ່ໃນ

ລະດັບປານກາງ. ເຊ ິ ຶ່ງສອດຄ່ອງກັບ (Galorio et al., 

2024) ໃນການປະຊາສ າພັນການຮັບພະນັກງານຢ່າງທົົ່ວ

ເຖິງ ທີ ຶ່ໄດ ້ເຮັດການຄົ ົ້ນຄວ້າກ່ຽວກັບ ການບໍລິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃນການສ ກສາ: ການທົບທວນ

ເອກະສານຢ່າງເປັນລະບົບ ໄດ້ສະຫ ຼຸບໄວ້ວ່າ ສ າລັບຄວາມ

ທ້າທາຍຂອງການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນ ໄດ້ແກ່ 

ຄວາມທ້າທາຍໃນການຊອກຫາ ແລະ ຮັກສາບຸກຄະລາ

ກອນທີຶ່ມີຄວາມຫ າກຫ າຍ ແລະ ການມີສ່ວນຮ່ວມຂອງກ າ

ລັງຄົນ ແລະ ການພັດທະນາ ແລະ ການຝຶກອົບຮົມວິຊາຊີບ 

ການວິເຄາະສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ມີສາມປະເດັນຫ ັກສ າລັບ

ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ໄດ້ແກ່ ການໄດ້ມາ 

ແລະ ການຖຼືຮັກສາບຸກຄະລາກອນທີ ຶ່ມີຄວາມສາມາດ,  

ການບໍລິຫານແລະ ປະເມີນຜົນການປະຕິບັດງານ; ການ

ບໍລິຫານການປ່ຽນແປງ ແລະ ການປັບຕົວ ສຸດທ້າຍນີົ້ ປະ

ເດັນຫ ັກສາມປະການກ່ຽວກັບຜົນກະທົບຂອງການບໍລິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ໄດ້ແກ່ ຄຸນນະພາບການສ ກສາ ແລະ 

ຜົນສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ, ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ

ຂອງອົງກອນ ແລະ ນະວັດກ າ ແລະ ການປັບຕົວ ແລະ 

(Kazi & Mohamed, 2024) ທີ ຶ່ໄດ້ຄົ ົ້ນຄວ້າກ່ຽວກັບ 

ການທົບທວນແນວທາງປະຕ ິບ ັດດ ້ານການບໍລ ິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ຜົນກະທົບຕໍໍ່ຜົນການຮຽນຂອງ

ໂຮງຮຽນ ຜົນການວິໄຈລະບຸ ເຖິງແນວທາງການບໍລິຫານ

ຊັບພະຍາກອນທີຶ່ສ າຄັນທີຶ່ສຸດ 8 ປະການສ າລັບການປັບປຸງ

ຜົນການຮຽນຂອງໂຮງຮຽນ ຊ ຶ່ງໄດ້ແກ່ ການວາງແຜນ ,
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ການຈັດລະບຽບ, ການຊັບຊ້ອນ ແລະ ການຄັດເລຼືອກ,  

ການຝຶກອົບຮົມ ແລະ ການພັດທະນາ, ການບໍລິຫານຜົນ

ການປະຕິບັດງານ, ຄວາມສ າພັນ ແລະ ການມີສ່ວນຮ່ວມ

ຂອງພະນັກງານ ການໃຫ້ລາງວັນ ແລະ ຄ່າຕອບແທນ 

ສຸກຂະພາບ, ຄວາມປອດໄພ ແລະ ຄວາມສົມດຸນລະຫວ່າງ

ຊີວິດການເຮັດວຽກງານ ແລະ ຊີວິດສ່ວນຕົວ, ຮູບແບບ

ຄວາມເປັນຜູ້ນ າ, ແຮງຈູງໃຈ, ຄວາມພ ງພໍໃຈ ຜົນຜະລິດ 

ແລະ ຜົນການປະຕິບັດງານ, ຄວາມສາມາດ, ວັດທະນະທ າ

ແລະ ບັນຍາກາດ ການເສີມສ້າງສັກກາຍະພາບ ແລະ ຄວາມ

ມຸ້ງມັົ່ນ ເປັນອົງປະກອບທີຶ່ມີອິດທິພົນຕໍໍ່ຜົນການປະຕິບັດ

ງານຂອງບຸກຄະລາກອນທີ ຶ່ສ າຄັນຫ າຍ ແລະ  (Ulya et 

al., 2025)ໄດ ້ ຄ ົ ົ້ ນ ຄວ ້ າ ກ ່ ຽ ວກ ັ ບ  ກ ານ ບ ໍ ລ ິ ຫ າ ນ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃນການພັດທະນາຄວາມເປັນມຼືອາ

ຊີບຂອງຄູຜ່ານການສ ກສາພັດທະນາວິຊາຊີບຄູໃນມາດາ

ຊາດ ຜ ົນການສ  ກສາຊ ີ ົ້ໃຫ ້ ເຫ ັນວ ່າ ການວາງແຜນ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃນໂຮງຮຽນແຫ່ງນີົ້ດ າເນີນການຢ່າງ

ຄວບຄຸມ ໂດຍການຄັດເລຼືອກຄູໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄຸນ

ລັກສະນະທາງວິຊາການ ແລະ ທັກສະແບບປະຕິບັດ, ການ

ຝຶກອົບຮົມທີຶ່ຈັດໃຫ້ມີການປະສົມປະສານລະຫວ່າງທິດສະ

ດີ ແລະ ການປະຕິບັດ ແລະ ໃຫ້ຄູມີຄວາມຢືດຫຢຸ່ນໃນການ

ເລຼືອກການຝຶກອົບຮົມຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງ ຂໍໍ້

ສະຫລຸບຂອງງານວິໄຈນີົ້ຄຼື ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນ

ມະນຸດທີຶ່ດີ ໂດຍໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການຄັດເລຼືອກທີຶ່ເໝ

າະສົມ ແລະ ການຝຶກອົບຮົມທີຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ ສາມາດປັບປຸງຄຸນ

ນະພາບການສອນ ແລະ ຄວາມເປັນມຼືອາຊີບຂອງຄູໃນ

ໂຮງຮຽນໄດ້ ງານວິຈັຍນີົ້ ຍັງຊ່ວຍເສີມສ້າງອົງຄວາມຮູ້ດ້ານ

ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃນພາກການສ ກສາອີກ

ດ້ວຍ ແລະ ຍ ັງສອດຄ ່ອງກ ັບ (SYVANHKHAM, 

KEOBOAULAPHET, & PHOMMANIT, 2025) 

ວຽກງານຄຸ້ມຄອງພະນັກງານ: ໄດ້ມີການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດໃນ

ລະດັບຫ າຍ ເຊ ັ ົ່ນ: ການຊັບຊ້ອນບຸກຄະລາກອນເຂົ ົ້າ

ໃນຕ າແໜ່ງງານ ແມ່ນສອດຄ່ອງກັບລະບຽບກົດໝາຍ

ລັດຖະກອນທີີ ຶ່ກ ານົດໄວ້; ພະນັກງານ-ລັດຖະກອນໄດ້ມີ

ໂອກາດໃນການເຂົັົ້າຮ່ວມຝຶກອົບຮົມ ແລະ ພັດທະນາຕົນ

ເອງ ດ້ານວິຊາສະເພາະ; ພະນັກງານ ໄດ້ມີໂອກາດໃນການ

ເຂົົ້າຮ່ວມຝຶກອົບຮົມ 

ສະຫ ຼຸບລວມແລ້ວ ຜົນການວິໄຈເຫ ົົ່ານີົ້ຊີົ້ໃຫ້ເຫັນເຖິງ

ຄວາມຈ າເປັນໃນການປະຍຸກໃຊ້ກົນລະຍຸດການບໍລິຫານ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດທີຶ່ມີປະສິດທິພາບເພຼືຶ່ອປັບປຸງອົງກອນ

ທາງການສ ກສາ ຢ່າງໃດກໍຕາມໂຮງຮຽນກໍ ໍ່ຍ ັງປະສົບ

ອຸປະສັກໃນການຈັດການຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ດັົ່ງນັົ້ນ ນັກ

ວິໄຈໃນອະນາຄົດອາດສ າຫ ວດກົນຍຸດ ແລະ ວິທີການພິຶ່ມ

ເຕີມເພຼືຶ່ອເອົາຊະນະບັນຫາດັົ່ງກ່າວ ແລະ ຍັງສາມາດເຈາະ

ເລີກປະເດັນ, ມຸມມອງ ແລະ ເທັກນິກຂອງຜູ້ນ າໂຮງຮຽນ

ໃນການຈັດການຊັບພະຍາກອນມະນຸດອຼືຶ່ນໆ ທີຶ່ບໍໍ່ໄດ້ກ່າວ

ເຖິງໃນງານວິໄຈນີົ້ ເຊັ ົ່ນ ຊັບພະຍາກອນທາງການເງີນ, 

ຊັບພະຍາກອນທາງກາຍະພາບ ແລະ ຊັບພະຍາກອນທາງ

ເທັກໂນໂລຢີ ຕຼືຶ່ມອີກໃນການກ ານົດເປັນຫົວຂໍໍ້ທີຶ່ສ າຄັນ. 

5. ສະຫ ຼຸບ 

5.1 ສະພາບບນັຫາການປະຕບິດັວຽກງານ ຂອງພະນກັງານ 

ວທິະຍາໄລການເງນິພາກເໜຼືອ ແຂວງຫ ວງພະບາງ 

ກຸ່ມເປົົ້າໝາຍສ່ວນໃຫຍ່ ແມ່ນເພດຍິງ, ມີສະຖານະ
ພາບແຕ່ງງານແລ້ວ, ມີອາຍຸລະຫວ່າງ 41 - 45 ປີ, ມີວຸດທິ
ການສ ກສາຫ າຍທີຶ່ສຸດແມ່ນຈົບລະດັບປະລິນຍາໂທ, ປະສົບ
ການໃນການເຮັດວຽກສ່ວນຫ າຍແມ່ນລະຫວ່າງ 16-20 ປີ, 
ສ່ວນຫ າຍແມ່ນພະນັກງານວິຊາການ, ລາຍໄດ້ຕໍໍ່ເດຼືອນສ່ວນ
ຫ າຍມີລາຍໄດ້ ລະຫວ່າງ 4,600,000-5,600,000 ກີບ. 

ສະພາບບ ັນຫາບ ໍລ ິການບ ຸກຄະລາກອນ ຂອງ

ວິທະຍາໄລຄູ ຫ ວງພະບາງ ລວມແຕ່ລະດ້ານ ມີລະດັບການ

ປະຕິບັດຢູ່ໃນລະດັບ ປານກາງ, ດ້ານທີຶ່ມີການປະຕິບັດຫ າຍ

ກວ່າໝູ່ແມ່ນດ້ານການຈັດສັນຂອງອົງກອນ ຢູ່ໃນລະດັບ 

ຫ າຍ, ດ້ານການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນ ຢູ ່ໃນລະດັບ 
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Descriptive Statistics 

 N 
Minimu

m 
Maximu

m 
Mean Std. Deviation 

A1 120 2 5 3.90 .920 
A2 120 1 5 2.35 1.313 
A3 120 1 5 2.98 1.223 
A4 120 1 5 2.77 1.346 
A5 120 1 5 3.13 .987 
A6 120 1 4 2.72 1.175 
A7 120 2 5 3.38 .852 
A8 120 1 5 3.48 .926 
A9 120 1 5 3.03 1.104 
B1 120 1 5 3.65 .895 
B2 120 2 5 3.89 .896 
B3 120 1 5 3.62 .862 
B4 120 1 5 3.22 1.086 
B5 120 2 5 3.71 .873 
B6 120 2 5 4.05 .829 
B7 120 2 5 3.85 .816 
B8 120 3 5 3.97 .697 
B9 120 3 5 4.07 .695 



 

264 

C1 120 1 5 3.52 .935 
C2 120 1 5 2.85 1.164 
C3 120 1 5 2.93 1.030 
C4 120 1 5 3.09 .840 
C5 120 1 5 3.25 .891 
C6 120 1 5 3.26 .966 
C7 120 1 5 3.36 1.129 
C8 120 2 5 3.72 .822 
C9 120 2 5 3.60 .844 
D1 120 1 5 3.59 1.088 
D2 120 1 5 3.19 1.063 
D3 120 1 5 3.28 .952 
D4 120 1 5 3.37 1.092 
D5 120 1 5 3.38 1.094 
D6 120 1 5 3.01 1.126 
D7 120 1 5 3.26 1.065 
D8 120 1 5 2.89 1.172 

Valid N 
(listwise) 

120     

Descriptive Statistics 

 N 
Minimu

m 
Maximu

m 
Mean Std. Deviation 

AA 120 1.33 4.44 3.0824 .84343 
BB 120 2.56 4.78 3.7796 .62456 
CC 120 1.78 4.56 3.2861 .79860 
DD 120 1.00 4.50 3.2458 .91826 

Valid N 
(listwise) 

120     

 
 


