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 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยและพัฒนา มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 2) เพ่ือสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการ
พัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย และ 3) เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย กลุมตัวอยางแบงออกเปน 3 กลุม 
ไดแก ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จํานวน 172 คน ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 11 คน 
และผูบริหารมหาวิทยาลัย จํานวน 24 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 1) แบบสอบถาม
สภาพการบริหารจัดการ 2) แบบสอบถามความเห็นและประเมินความคิดเห็น 3) แบบสอบถาม
ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย  
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และการทดสอบที (t-test) 
  ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 
   1. สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย พบวา 
การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง การ
บริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และดานการ
วิจัยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   
   2. รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  
ที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยและผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมและนําไปปฏิบัติไดโดยรวม และเปนราย
ดานทุกดานอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับเกณฑ 3.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการ
สอน 2) การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 3) การบริหารจัดการกิจกรรม
พัฒนาอาจารย 3.1) ดานการสอน 3.2) ดานการวิจัย 
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 The research is carried out by using the Research and Development approach. The 
purpose of this research was 1) to study the situation Instructors Development Management 
in Southeast Asia University 2) to construct the model of Instructors Development 
Management in Southeast Asia University and 3) to evaluate the appropriation of the model 
in Southeast Asia University. Three groups of samples were proposed for the analysis: A 
total of 172 staff of Southeast Asia University, 11 experts and 24 administrators from 
Southeast Asia University tools used in this study was 1. carried out with questionnaires in 
order to study current condition of Management  and 2. The data were also used for the 
construction of a questionnaire to elecit the instructors development and 3. It was then 
presented to administrators of Southeast Asia University for final consideration for practical 
application. The statistics used for analyzing data were percentage, mean, standard 
deviation, median, inter-quartile ranges and t-test. 
 The research finding indicated that: 
   1. With respect to the condition of management for the development of instructors 
in Southeast Asian University, it appears that the management of agencies involving the 
promotion of learning and teaching performance from the overall picture was at medium 
level. The management of agencies supporting learning and teaching activities from the 
overall picture was at medium level. The management of activities for the development of 
teaching from the overall picture was at the medium level. And the management of activities 
for research development from the overall picture was the medium level.  
     2. The pattern of management for instructor development in Southeast Asian 
University of which the experts and administrators consider them appropriate, in harmony 
and practical was at high level (3.50) consist of 3 subject matters as follows: 1. 
Management of agencies involving the promotion of learning and teaching performance 2. 
Management of agencies supporting learning and teaching activities. 3. Management of 
activities for instruction development consist of 2 subject matters as follows: 3.1 
Management of activities for the development of teaching 3.2 Management of activities for 
research development. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

  อาจารยเปนทรัพยากรบุคคลในองคการที่จัดการศึกษาระดับสูงสุด มีความสําคัญและ
จําเปนอยางยิ่งในการผลิตกําลังคนระดับสูงของประเทศ มีบทบาทสําคัญในการผลิตงานทางวิชาการ 
สรางความกาวหนาทางวิชาการ และพัฒนาองคความรูเพ่ือการพัฒนาการแกไขปญหาของสังคม 
(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ. 2542) อาจารยเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะทําใหสถาบัน อุดมศึกษา 
มีมาตรฐานการศึกษาสูงมากนอยเพียงใด จนอาจกลาวไดวา อาจารยเปนผูที่มีความ สําคัญที่สุดที่จะ
สงผลตอความเจริญกาวหนาของมหาวิทยาลัย (วิจิตร ศรีสอาน. 2518;  วิจารณ พานิช. 2552: 378)  
สอดคลองกับเคอร (Kerr.1964: 165) ที่ไดกลาววา อาจารยเปนปจจัยที่กอให เกิดความแตกตาง
ระหวางสถาบันอุดมศึกษา สถาบันอุดมศึกษาใดมีอาจารยที่เขมแข็งทางวิชาการ สถาบันแหงน้ันก็จะ
มีความเปนเลิศทางวิชาการเชนกัน ดวยเหตุนี้ อาจารยจึงสมควรไดรับการสงเสริมอยางตอเนื่องใน
การเพิ่มพูนความรูและประสบการณทางวิชาการในรูปแบบตาง ๆ ทั้งน้ีเพ่ืออาจารยจะสามารถทํา
หนาที่ถายทอดวิทยาการแกนักศึกษา เม่ืออาจารยไดรับการพัฒนาดานวิชาการและมีประสบการณที่
ทันสมัยแลว บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษายอมมีคุณภาพ ซึ่งรูปแบบและกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาจารย
ของสถาบันอุดมศึกษาโดยสวนใหญจะมีลักษณะที่เหมือนกัน แตมีแนวทางการพัฒนาอาจารยที่
แตกตางกันในแตละสถาบัน ประมวลเปนกลุมกิจกรรมที่สําคัญ ไดแก 1)ดานการสอน มีความ
หลากหลายมากขึ้น ใหความสําคัญตอการศึกษาตอเนื่อง พัฒนาเปนเครือขายการเรียนรู การถายทอด
ขอมูลขาวสารระหวางสถาบันอุดมศึกษา มีการพัฒนาหลักสูตรใหม ๆ การเรียนการสอนเนนใหผูเรียน
คิดและใชเหตุผล มีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการวิพากษวิจารณ มีทักษะในการแสวงหา
ความรู ทักษะในการสื่อสาร การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะการจัดการ 2) ดานการวิจัย มีนโยบาย
ใหจัดองคกรและกําลังคนขึ้นรองรับการวิจัยอยางเพียงพอ มุงเนนการวิจัยพื้นฐาน วิจัยประยุกต วิจัย
เทคโนโลยี การใหไปปฏิบัติงานวิจัยในหนวยงานภายในหรือในตางประเทศ (สุกัญญา โฆวิไลกูล;  
สุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม; อภิภา ปรัชญาพฤกษ. 2545: 122)  
  นอกจากจะมุงพัฒนาดานการสอนและพัฒนาดานการวิจัยแลว กระบวนการพัฒนาอาจารย
จะตองทํารวมกับการพัฒนาหนวยงานภายในตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งแวดลอมของอาจารยใหอํานวยตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย ตลอดจนกําหนดขอบขายหนาที่ของหนวยงานสนับสนุน
ตาง ๆ ใหชัดเจน อาทิ หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการสอน หนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
เปนตน และสิ่งที่ควรคํานึงถึงประการสุดทายคือ กระบวนการพัฒนาตาง ๆ จะตองตอบสนองตอความ
ตองการและความพึงพอใจของบุคลากรและหนวยงานอีกดวย (วิจารณ พานิช. 2552: 32-43; 
ประกอบ คุปรัตน. 2542: 5; Lawrence. 1982: 31) สําหรับการพัฒนาอาจารยของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่ภาครัฐไดอนุญาตใหเขามามีสวนรวมรับผิดชอบจัดการศึกษาเพื่อตอบสนองความตองการ
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ศึกษาระดับอุดมศึกษาของประชาชนในประเทศที่ไดขยายตัวอยางรวดเร็ว และกวางขวาง ก็ไดเปนไป
ตามบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ใหความสําคัญกับการปฏิบัติภารกิจดานการเรียนการ
สอนเปนสําคัญ การปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ ยังมีไมมาก และยังไมครอบคลุมบทบาทหนาที่ของสถาบัน 
อุดมศึกษาในลักษณะที่เปนสากล ที่ประกอบดวยการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ซึ่งเปนไปใน
แนวทางเดียวกันกับการพัฒนาอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาในยุคเริ่มตน (พ.ศ. 2518-2523) ที่ให
ความสําคัญกับรูปแบบและกิจกรรมที่เนนประชุมสัมมนาเพื่อใหผูสอนเห็นความสําคัญของการสอน
อยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาการสอนของตนเองใหดีขึ้น (ไพฑูรย สินลารัตน. 2546ข.: ออนไลน; 
นพ ศรีบุญนาค. 2540: 54) 
  จากการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของอาจารยที่กําหนดในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดใหกระบวนการจัด
การศึกษาตองถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด และตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (มาตรา 22) ระบบการอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งไดมุงเนนการผลิต
บัณฑิตเปนหลักมาถึงปจจุบัน ไดกําหนดกลุมเนนของสถาบันเปนกลุมผลิตบัณฑิตและการผลิต
บัณฑิตและพัฒนาสังคมเปนหลัก อยางไรก็ดี สมาคมสถาบันอุดมศึกษาแหงชาติ ไดระบุวา 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการปฏิบัติภารกิจงานวิชาการดานการเรียนการสอนที่มุงเนนทฤษฎีมาก
เกินไป การเรียนการสอนไมเอ้ือตอการพัฒนาผูเรียนใหคิดเปน ทําเปน และแกปญหาเปน ขาดการ
ปฏิบัติในสถานการณจริง ขาดการบูรณาการในการเรียนการสอน ซึ่ง สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ  
(2547: 46) ไดกลาวถึงลักษณะของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนวา เปนเพียงผูบริโภควิชาการ
ความรูกอนนักศึกษา อาจารยมุงเนนดานการสอนเพียงอยางเดียว โดยไมมีการคนควาศึกษาวิจัย
เพ่ือหาขอมูล ขอเท็จจริงมาประกอบการเรียนการสอน และมีการทํางานวิจัยนอย (ประกอบ  คุปรัตน.  
2542: 22) สวนผลการผลิตการปฏิบัติภารกิจงานดานการวิจัยตองเปนงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดี ไดรับ
การเผยแพรตามเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2550) 
และเปนสวนสําคัญของงานวิชาการ และสวนหน่ึงในการพัฒนาคุณวุฒิทางวิชาการของอาจารยนั้น 
จากรายงานผลการประเมินคุณภาพของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(สมศ.) ปรากฏขอเสนอแนะ ทิศทางในอนาคตจากคณะกรรมการผูประเมินคุณภาพภายนอกตอ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใหมีการแกปญหาและพัฒนาการทําวิจัยของอาจารยอยางเรงดวน 
เสนอใหมีการวางแผน จัดสรรงบประมาณสนับสนุนทุน ระบบคาตอบแทน ลดภาระงานสอน บูรณาการ
งานวิจัยเขากับภารกิจดานอ่ืน ๆ ซึ่งสถานการณดานวิชาการของอาจารยจากผลการประเมิน ยังคง
สอดคลองกับรายงานของสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนวายังมีปญหาอยูในขึ้นตอนและระบบตาง ๆ 
คือ ขาดงบประมาณและทรัพยากรสนับสนุน ขาดกลไกติดตามผล และขาดนักวิจัยที่มีคุณภาพ 
(สุวรรณา  เอ่ียมสุขวัฒน. 2541: 23-28) ดานการบริหารจัดการหนวยงานพัฒนาอาจารยของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวาไมมีนโยบายการดําเนินงานของหนวยและการพัฒนาอาจารยที่
ชัดเจน ไมมีแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว รวมถึงบุคลากรของหนวยมีความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
อาจารยอยูในระดับนอย นอกจากนี้ หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนอยูภายใตการ
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กํากับดูแลของฝายบริหาร ทําใหไมมีอิสระเทาที่ควร (สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศ
ไทย. 2556: ออนไลน) ปญหาดังกลาวเปนประเด็นสําคัญที่ควรไดรับการแกไขและสงเสริมให
อาจารยมีการพัฒนาทางดานศักยภาพสวนตน เพ่ือพัฒนาหนวยงาน สภาพแวดลอม และเสริมสราง
คุณลักษณะตาง ๆ ซึ่งแนวคิดในการพัฒนาอาจารยของนักการศึกษาตาง ๆ มีขอคลายคลึงและ
เปนไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีสาระที่สําคัญคือ การพัฒนาอาจารยไมใชเร่ืองที่สามารถกระทําให
ไดผลดีโดยทําเปนมิติเดียว แตตองขยายขอบเขต ใชกลวิธีหลาย ๆ มิติ พรอม ๆ กันไปในลักษณะ
พหุมิติ กลาวคือ การพัฒนาอาจารยนอกจากมุงการพัฒนาการสอนแลว ยังตองพัฒนาทักษะดานการ
วิจัย โดยใชกระบวนการจัดโครงการพัฒนาอาจารยรวมกับการพัฒนาหนวยงานในดานตาง ๆ ซึ่ง
เปนสิ่งแวดลอมของอาจารยใหอํานวยตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย ตลอดจน
กําหนดขอบขายหนาที่ของหนวยสนับสนุนตางๆ ใหชัดเจน (Luis Maria Calingo. 2009: Available 
online) ซึ่งการพัฒนาอาจารยไมอาจสําเร็จไดหากขาดการสนับสนุนของหนวยงานสนับสนุนตางๆ 
อาทิ หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการสอน หนวยงานสนับสนุนการสอน เปนตน และทั้งน้ีจะตอง
สนองตอบตอความตองการและความพึงพอใจของบุคลากรและหนวยงานอีกดวย (วิจารณ พานิช. 
2552: 32-34, ประกอบ คุปรัตน. 2542: 5) 
 ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาอาจารยที่มีประสิทธิภาพ คอลดเวลล (Caldwell. 1989:  
25-35) ไดเสนอแนะวาควรเปนรูปแบบการพัฒนาอาจารยและผูบริหารไปพรอมๆ กัน บนพ้ืนฐาน
ของขอมูลจากการประเมินความตองการของอาจารยแตละคน และความตองการของหนวยงาน จึง
จัดการพัฒนาอยูใน 2 มิติ คือ ใหความสําคัญทั้งบุคคลและหนวยงาน ภายในเงื่อนไขที่วาถาความ
ตองการของอาจารยสอดคลองกับจุดมุงหมายของหนวยงาน ผูเรียนจะไดรับการศึกษาที่ดี และยัง
เชื่อวาแตละคนสามารถระบุความตองการของตนเอง และจะเปนการดีที่สุดถาเขาเหลานี้มีสวนใน
การระบุความตองการของหนวยงานดวยขอมูลความตองการที่ไดจากวิธีนี้จะใชเปนแนวทางในการ
ประเมิน โดยใหผูเขารับการอบรมเปนผูประเมินกิจกรรมทุกกิจกรรม และประเมินเปนระยะ บางครั้ง
อาจใชการทดสอบกอนและหลังการอบรม หรือการศึกษารายกรณี (Case study) ก็ได ขอดีของการ
พัฒนาอาจารยแบบนี้คือ มีการประเมินผลผูบริหาร อาจารย และหนวยงาน การพัฒนาอาจารยแบบ
นี้จะไดผลดี หากผูบริหารใหการยอมรับวิธีการหาความตองการในการฝกอบรมดังกลาว ซึ่งความ
ตองการที่ไดมาอยางหลากหลายนี้เองจะชวยใหสถาบันอุดมศึกษาสามารถกําหนดโครงการฝกอบรม
เพ่ือการพัฒนาอาจารยที่หลากหลายดวยเชนกัน 
 นอกจากนี้ ในระบบการอุดมศึกษาไดเร่ิมประกาศใชกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา 
(Thailand Quality Framework) โดยสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแหงชาติ เม่ือป พ.ศ. 2552 
โดยมีวัตถุประสงคใหคุณวุฒิหรือปริญญาของสถาบันใด ๆ ของประเทศไทยเปนที่ยอมรับและ
เทียบเคียงไดในสถาบันอุดมศึกษาที่ดีทั้งภายในและตางประเทศ โดยเปดโอกาสใหสถาบัน อุดมศึกษา
สามารถจัดการหลักสูตร ตลอดจนกระบวนการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม โดยสนใจถึงคุณภาพ
ของบัณฑิตและคุณภาพของอาจารย หรืออีกนัยหน่ึง กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาจะเปน
ตัวกําหนดใหอาจารยรับทราบแนวทางการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา ตั้งแต 
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พ.ศ. 2552 มีการกําหนดกรอบดังกลาวเกี่ยวของกับอาจารยผูสอนซึ่งเปนกลไกสําหรับการกําหนด
มาตรฐานหลักสูตร และการปรับปรุงหลักสูตร ดังนั้น คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาและคุณภาพ
ของบัณฑิต อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองยกระดับความสามารถของตนให
ปฏิบัติภารกิจตามเกณฑมาตรฐานคุณภาพของการจัดการศึกษา รวมทั้งตัวชี้วัดและเกณฑการ
ประเมินผลของการพัฒนาอาจารยสถาบันอุดมศึกษาในดานศักยภาพทางวิชาการของอาจารย 
ประกอบดวยคุณวุฒิทางวิชาการ คุณวุฒิทางการศึกษา ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดตอผลของการ
ปฏิบัติภารกิจ งานวิชาการอุดมศึกษาที่มีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานของประกาศ (กรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ. 2556: ออนไลน; ไพฑูรย สินลารัตน. 2551: 76-77; จรัส สุวรรณเวลา. 
2548: 44; วิจารณ  พานิช. 2552: 102) 
  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย เปนสถาบันอุดมศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชน สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา พัฒนาจากวิทยาลัยเอเชียอาคเนยในปพุทธศักราช 2516 
และมาเปนมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยในปพุทธศักราช 2535 โดยเปดสอนเฉพาะวิชาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมเปนคณะแรก เม่ือวันที่ 6 สิงหาคม 2516 ปจจุบันมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยเปดทํา
การสอนทั้งสิ้น 5 คณะ ไดแก 1) คณะบัณฑิตวิทยาลัย 2) คณะวิศวกรรมศาสตร 3) คณะ
บริหารธุรกิจ 4) คณะศิลปศาสตรและวิทยาศาสตร และ 5) คณะนิติศาสตร (มหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย. 2555: ออนไลน) ในการดําเนินการเพื่อพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
แบงการดําเนินงานไดเปน 2 สวน คือ หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน และ
หนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน มีรายละเอียด ดังน้ี (แผนพัฒนามหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย. 2555: ออนไลน) 
    1. หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน คือ บุคลากรฝายสํานักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ทําหนาที่จัดใหมีการพัฒนาอาจารยและบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาอยางตอเน่ือง 
เพ่ือสรางอาจารยและบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสบการณ และทักษะทางวิชาการ โดยเนนดาน
วิชาการ ทักษะความเปนครู ความสามารถในการวิจัยและสมรรถนะวิชาชีพที่เกี่ยวของเพ่ือให
คณาจารยและบุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้นสอดคลองตามเกณฑมาตรฐาน สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมได โดยมีผูอํานวยการสํานักทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบ 
    2. หนวยสนับสนุนการเรียนการสอน คือ กลุมบุคลากรฝายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งทํา
หนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรดานวิชาการ โดยมีมาตรการสนับสนุนใหทํางานรวมกัน 
ในลักษณะเครือขายระหวางมหาวิทยาลัย กลุมมหาวิทยาลัย ศูนยความเปนเลิศ ภาคอุตสาหกรรม
เพ่ือสรางพลังรวมในการพัฒนาความรูและเทคโนโลยีที่เพ่ิมพูนมูลคาในการผลิตของประเทศ โดยมี
ผูอํานวยการสํานักวิชาการเปนผูรับผิดชอบ 
   แมวามหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยจะมีการจัดตั้งและดําเนินงานหนวยงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพอาจารยมาโดยตลอด แตการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยยังมีการดําเนินงานที่ยังไมครอบคลุม
ตามภารกิจ (ธงชัย สิทธิกรณ; สุมาลี  รามนัฏ; เยาวรักษ  นาควิเชียร.  2556: สัมภาษณ) ไดแก  
1) ดานการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน คณะกรรมการของหนวย
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สวนใหญมาจากผูบริหาร นโยบายกําหนดโดยผูบริหาร การบริหารหนวยงานขึ้นตรงตอคณะ
ผูบริหาร งบประมาณสวนใหญมาจากสวนกลาง บุคลากรมีภาระงานมากทั้งการสอนในภาควิชา การ
จัดกิจกรรมการพัฒนาอาจารยจะทําระยะสั้น เพราะจัดเม่ือมีความพรอมดานงบประมาณ 2) ดานการ
ดําเนินงานของหนวยสนับสนุนการเรียนการสอน ขอมูลจากแผนยุทธศาสตรพบวาดานนโยบายหรือ
จุดประสงคของหนวยงานยังไมชัดเจน ศูนยความเปนเลิศมีนอย หองสมุดมีแหงเดียวคือ สํานัก
หอสมุดกลาง ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอการพัฒนาอาจารยทางกายภาพ เชน การวิจัยอาจนอยลงทํา
ใหคุณภาพทางวิชาการโดยรวมลดลง ในดานขีดความสามารถในการแขงขันทางวิชาการเมื่อ
เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยเอกชนดวยกัน (แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2554-2558: 
ออนไลน)  
   จากความสําคัญและสภาพปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยที่แสดงถึงรูปแบบการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยที่เหมาะสม และเปนประโยชนตอผูบริหารและผูที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาอาจารยในการนํารูปแบบไปประยุกตใชในการบริหารจัดการใหเปนไปตามเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยในอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไว ดังน้ี 
  1. เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
   2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย   
   3. เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของ
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
  1. การวิจัยครั้งน้ีจะไดรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย โดยมีประโยชนตอองคการในการนํารูปแบบไปประยุกตใชในการบริหารจัดการให
เปนไปตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยที่ตองการเปนมหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพและสามารถแขงขัน
ไดในอนาคต  
  2. การวิจัยครั้งน้ีจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยจะใชเปนตัวกําหนดแนวทางในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาอาจารย 
  3. การวิจัยครั้งน้ีจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของเพ่ือใชพัฒนาหนวยงาน
สงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน และหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
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  ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังรายละเอียดดังนี้  
   1. การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาขอมูลที่เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการ
พัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตามความคิดเห็นของผูบริหาร บุคลากรสายวิชาการ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
   2. ขอบเขตดานเนื้อหา ผูวิจัยมุงศึกษารูปแบบของการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ไดแก 
    2.1 การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
    2.2 การบริหารจัดการหนวยสนับสนุนการเรียนการสอน 
    2.3 การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย 
     1) กิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน 
     2) กิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย 
       3. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวยบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย จํานวน 
480 คน ไดแก ผูบริหาร จํานวน 30 คน บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 240 คน บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ จํานวน 210 คน ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย รวมทั้งสิ้น 480 คน และบุคลากร
ภายนอกมหาวิทยาลัย จํานวน 5 คน ประกอบดวย 
        3.1 ประชากรเพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
ประกอบดวย ผูบริหาร บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 480 คน 
        3.2 ประชากรเพื่อศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารย จํานวน 11 คน ซึ่งเปนบุคลากรภายนอกมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย จํานวน 5 คน และ
เปนบุคคลภายในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย จํานวน 6 คน เปนผูที่มีความรู ประสบการณ ความ
เชี่ยวชาญในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาหรือในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนยไมนอยกวา 5 ป 
       3.3 ประชากรเพื่อศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการ
พัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ประกอบดวย ผูบริหารของมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย จํานวน 30 คน เปนผูที่มีความรู และประสบการณในการทํางานในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนยและเขาใจสภาพปญหาและวัฒนธรรมขององคการของมหาวิทยาลัยฯ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 คําศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีดังน้ี 
   1. สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่
สงเสริมใหอาจารยในมหาวิทยาลัยมีสมรรถภาพในดานความรู ทักษะ เจตคติที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติหนาที่ของการเปนอาจารยที่ดี ประกอบดวย การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพ
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การเรียนการสอน การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน กิจกรรมพัฒนาการสอน 
กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
    2. รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย หมายถึง โครงสรางหรือแบบแผนที่
ผูบริหารสรางหรือกําหนดนโยบายหรือขอปฏิบัติเกี่ยวกับการทํางานของหนวยงานในองคการเพื่อ
พัฒนาอาจารยใหทํางานตามความสามารถและมีศักยภาพ รวมถึงทรัพยากรที่ มีอยูใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ ซึ่งประกอบดวย การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนและกิจกรรม
การพัฒนาอาจารย ดังน้ี 
   2.1 การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน หมายถึง การ
บริหารจัดการ หนวยงานในสังกัด สํานักทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบจัดสัมมนาอบรมหรือ
ดําเนินโครงการอื่น ๆ เพ่ือปรับปรุงการพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนการสอนของอาจารยโดย
มหาวิทยาลัย เผยแพรขาวสารวิชาการเกี่ยวกับการเรียนการสอน ติดตามและประสานงานกับคณะ 
มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ และกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการสงเสริมประสิทธิภาพการสอน 
   2.2 การบริหารจัดการหนวยสนับสนุนการเรียนการสอน หมายถึง การบริหารจัดการ
หนวยงานในสังกัดสํานักวิชาการ ซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบงานพัฒนาหลักสูตร จัดการเรียนการสอน 
พัฒนาวิชาการ สนับสนุนการผลิต สรรหาและพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีการเรียนการสอน ตลอดจน
สนับสนุนจัดหาอาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑทางการศึกษา เพ่ือสงเสริมและสนับสนุน การเรียนการ
สอนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   2.3 กิจกรรมการพัฒนาอาจารย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนาอาจารยหรือมวล
ประสบการณที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้นเพ่ือเพิ่มพูนศักยภาพของอาจารยที่จําเปนตอการปฏิบัติภารกิจ
ตามหนาที่และบทบาทของอาจารยในการถายทอดความรูแกผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่จะชวยใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุตามพันธกิจที่วางไว ไดแก กิจกรรม
พัฒนาการสอนและกิจกรรมการวิจัย เปนตน 
    2.3.1 กิจกรรมพัฒนาการสอน หมายถึง กิจกรรมหรือมวลประสบการณที่จะชวย
เพ่ิมศักยภาพและทักษะเกี่ยวกับการสอนใหอาจารยมีความรูความสามารถและประสบการณหรือ
กระบวนการสอนอยางเปนระบบ 
   2.3.2 กิจกรรมพัฒนาการวิจัย หมายถึง กิจกรรมหรือมวลประสบการณที่เอ้ืออํานวย
ใหมีการทําวิจัยที่มีคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มสูงขึ้น ตลอดจนเปนการพัฒนาทักษะและ
ความรูในการวิจัยเพ่ือพัฒนาใหอาจารยผลิตงานวิจัยอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 
   3. ผูบริหาร หมายถึง ผูทําหนาที่ประสานงานในตําแหนงตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยเอเชีย 
อาคเนย ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี หัวหนาสาขา 
และผูอํานวยการสํานัก/ศูนย 
   4. บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง อาจารยประจําในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ทําหนาที่
สอนและบริการวิชาการอยูในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
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    5. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง กลุมบุคคลที่ทําหนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิชาการและสนับสนุนการดําเนินงาน โครงการ กิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
   6. เกณฑที่กําหนด หมายถึง เกณฑการเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยความเหมาะสมและ
หรือความเปนไปไดตามความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยกับเกณฑที่กําหนดระดับคาเฉลี่ย (3.50)  
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
ผูวิจัยไดศึกษาและประยุกตใช 1) แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบการดําเนินงานเพื่อพัฒนา
อาจารยของ กมล สุดประเสริฐ (2548: 26-60) ไพฑูรย สินลารัตน (2543: 173) และประทีป ม. โกมล
มาศ (2546: 12-20) สรุปไดดังน้ี การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัย ควรจัดตั้ง
หนวยงานเฉพาะขึ้นอยางถาวร และมีผูรับผิดชอบประจําหนวย พรอมดวยงบสนับสนุนกิจกรรมการ
พัฒนาอาจารยอยางเพียงพอ เชน จัดตั้งหนวยงานพัฒนาอาจารยหรือหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพ
การเรียนการสอน และหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน และ 2) ผูวิจัยไดประยุกตใชรูปแบบ
และกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัยของ เคอร (Kerr.1964: 165) อภิภา 
ปรีชาพฤทธิ์ (2554: 71-86; มานิต บุญประเสริฐ และคนอ่ืน ๆ (2546: 11-14) ณรงค  อยูถนอม (2554: 
ออนไลน) สรุปไดดังน้ี กิจกรรมที่หนวยพัฒนาการเรียนการสอนจะตองประกอบดวยกิจกรรม
ดังตอไปนี้ 1. การจัดประชุม สัมมนา และอบรม 2. การจัดทําเอกสารพัฒนาการสอน 3. การผลิต
สื่อการศึกษา 4. การวิจัยเพ่ือการพัฒนาการสอน 5. การสงเสริมสนับสนุนกิจกรรมดานการสอนของ
คณะตาง ๆ 6. การสงเสริมใหกรรมการของหนวยฯ ไปรวมประชุม การจัดสัมมนาระดับชาติและ
นานาชาติ 7. การศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนความเห็นดานการพัฒนาการเรียนการสอน และ
กิจกรรมพัฒนาการวิจัย ประกอบดวยกิจกรรมดังตอไปน้ี 1) จัดใหมีโครงการพัฒนาอาจารยดานวิจัย
อยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง เพ่ือพัฒนาทักษะในการใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 2) จัดกิจกรรมสงเสริม
ความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ และ 3) กิจกรรม
สนับสนุนใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมลงทุนดานการวิจัยในมหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น 
 
  จากขอบเขตที่กําหนดและแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยไดพัฒนากรอบความคิดในการวิจัยดัง
ภาพประกอบ 1 
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       ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
             ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ

รูปแบบการพฒันาอาจารยของ  

กมล สุดประเสริฐ (2548: 26-60)  

ไพฑูรย สินลารัตน (2543 : 173)  

ประทีป ม. โกมลมาศ (2546: 12-20)  

2. แนวคิดรูปแบบและกิจกรรมที่ใชในการ

พัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัย

ของ อภิภา ปรัชพฤทธิ์ (2554: 71-86) 

มานิต บุญประเสริฐ และคนอื่นๆ (2546: 

11-14) ณรงค อยูถนอม (2554: ออนไลน) 

1. การบริหารหนวยงานสงเสริม 

    ประสิทธิภาพการสอน 

2. การบริหารจัดการหนวยงาน 

    สนับสนุนการเรียนการสอน 

3. การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนา 

    อาจารย 

รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษา รวบรวม เรียบเรียงรายละเอียดและแบง
เน้ือหาสาระที่เปนองคความรูตาง ๆ และไดนําเสนอตามลําดับหัวขอดังตอไปน้ี 
  1. ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย 
  1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการอุดมศึกษา 
  1.2 แนวคิดการพัฒนาอาจารย 
  1.3 ความหมายของการพัฒนาอาจารย 
  1.4 ความจําเปนในการพัฒนาอาจารย 
  1.5 หลักการและแนวทางในการพัฒนาอาจารย 
  1.6 กระบวนการพัฒนาอาจารย 
  2. วิวัฒนาการและแนวโนมของการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
  2.1 วิวัฒนาการของการพัฒนาอาจารยในประเทศไทย 
  2.2 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในศตวรรษที่ 21 
  2.3 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย 
   2.3.1 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยไทยในประเทศ 
   2.3.2 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในตางประเทศ 
  3. การพัฒนาการเรียนรูของอาจารย 
  3.1 หลักและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญที่จะนํามาประยุกตใชในการจัดกิจกรรม
พัฒนาอาจารย 
  4. หนวยพัฒนาอาจารยและการพัฒนาหนวยงาน 
  4.1 หนวยพัฒนาอาจารย 
  4.2 การพัฒนาหนวยงานและระบบสนับสนุน 
  5. กิจกรรมพัฒนาอาจารย 
  5.1 กิจกรรมพัฒนาการสอน 
  5.2 กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
  6. การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
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1.  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย 
 1.1 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการอุดมศึกษา 
    การบริหารจัดการอุดมศึกษาตามพันธกิจตองเกี่ยวกับการเรียนการสอน การวิจัย การบริการ
ทางวิชาการ การทํ านุบํ ารุ งศิลปวัฒนธรรม บางสถาบันได เ พ่ิมพันธกิจด านการอนุ รักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเขาไปดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาสถาบันไดตระหนักถึงการอยูรวมกัน
กับธรรมชาติอยางสมดุล ในดานพันธกิจการเรียนการสอนอันเปนกิจกรรมทางวิชาการที่อาศัยการวิจัย
โดยเฉพาะการเรียนการสอนที่มีการวิจัยเปนพ้ืนฐาน (Research Based Learning) และการนํา
ผลการวิจัยมาสอนนักศึกษา เปนภารกิจการบริหารจัดการอุดมศึกษาที่มีความสําคัญ เพราะมหาวิทยาลัย
ตองยึดหลักการของอุดมศึกษาที่มุงใหอาจารยมีอิสระทางวิชาการ (Academic Freedom) มุงยึดหลัก
ความเปนตัวของตัวเองทางวิชาการ (Academic Autonomy) ซึ่งไมกระทบหรือขัดตอระเบียบสังคม
ประเพณีที่ดีงาม รวมทั้งมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ (Academic Excellence) อันจะตองมีหลัก
คุณธรรมจริยธรรมและหลักจรรยาบรรณวิชาชีพประจําใจ สําหรับประเด็นการบริหารจัดการอุดมศึกษา 
เพ่ือความเปนเลิศมุงใหประสบความสําเร็จน้ี แชททอก (Shattock. 2003: 175-177) ไดเสนอแนวคิดการ
บริหารจัดการอุดมศึกษาสูความสําเร็จ โดยเนนการสอนและการวิจัยเชื่อมโยงกันที่จะสรางให
มหาวิทยาลัยใหเปนแกนธุรกิจสําคัญและไดกลาวถึงพื้นฐาน ทําเลที่ตั้งของมหาวิทยาลัย รวมทั้ง
กระบวนการบริหารจัดการแบบองครวมเปนตน ซึ่งถือวามีความสําคัญเปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จ 
นักการอุดมศึกษาจึงมีแนวคิดโดยสรุปคือตองมีหลักการบริหารจัดการความรูหรือเนนความรูควบคู
คุณธรรม รวมทั้งตองมีพันธกิจคือความผูกพันกับบทบาทหนาที่ที่ประชาคมในสถาบันอุดมศึกษาตอง
ดําเนินการบริหารจัดการ ดังน้ันสถาบันอุดมศึกษาทุกแหงไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชนมักยึดถือ
แนวคิดหลักการบริหารจัดการอุดมศึกษานี้ ผลจากการปฏิบัติตามแนวคิดการบริหารจัดการอุดมศึกษา
สามารถชี้ใหเห็นทิศทางแหงคุณภาพและมาตรฐานการอุดมศึกษาอยางชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
  อน่ึง ประเด็นการบริหารจัดการอุดมศึกษาในเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพเปนประเด็นปญหา
ที่มีการถกเถียงกันมานานไมรูจบแตการบริหารจัดการอุดมศึกษามีหลักการที่ทาทายใหตระหนัก
คิดคนอยูตลอดเวลา ดังที่ เคซารและเอ็กเคล (Kezar; & Eckel. 2002: 437) ไดกลาวถึงความทา
ทายที่สถาบัน อุดมศึกษากําลังเผชิญอยูวามีลักษณะคูขนานกันระหวางจริยธรรมกับความ
เปลี่ยนแปลงที่อยูในขอบเขตของอุดมศึกษา ซึ่งมีใหเห็นประจักษในดานความกดดันทางภาวะ
การเงินอุดมศึกษา ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี บทบาทของคณะวิชาที่เปลี่ยนแปลงไป 
ขอทวงติงจากสาธารณชนอันเปนผลมาจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพการศึกษาที่เปนเอก
ลักษณะดานคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา การเปลี่ยนแปลงทางดานประชากรศาสตร คุณคา
ของการแขงขันกันและกัน อัตราการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกแตละประเทศ 
แตละสถาบัน การศึกษาการเปลี่ยนแปลงเหลานี้สงผลกระทบตออุดมศึกษา ซึ่งจําเปนตองทําความ
เขาใจในเบื้องตน โดยเฉพาะประเด็นความเขาใจวัฒนธรรมขององคการและความเปลี่ยนแปลงซึ่ง
สะทอนใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงนั้น เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางดานชีววิทยา รัฐศาสตร วงจรชีวิต 
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การรับรูทางดานสังคมและวัฒนธรรมของอุดมศึกษา ดังน้ันจึงจําเปนตองสรางความเขาใจในระบบ
การศึกษา โดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาใหชัดเจนมากยิ่งขึ้น แนวความคิดนี้ มารติเนซ (Martinez. 
2002: 351-353) ก็ไดพยายามวางกรอบในการศึกษาวิจัยและไดเขียนบทความเรื่องความเขาใจ
ระบบการศึกษาของรัฐ โดยไดกําหนดรูปแบบในการศึกษาเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมดานนโยบาย 
ประกอบไปดวยลักษณะของรัฐและนโยบายของรัฐ โดยไดศึกษาเกี่ยวกับการออกแบบระบบไดแก
ระบบที่เปนเอกภาพ ระบบที่ขึ้นอยูกับรัฐบาลกลางหรือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับและระบบการ
กระจายอํานาจ ซึ่ง บารโด และฮารทแมน (Bardo; & Hartman. 1982) กลาววา การที่จะกําหนดวา
รูปแบบใดจะตองประกอบดวยรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงเหมาะสมนั้น ไมไดมีการกําหนดไว
แนนอนวาตองประกอบดวยอะไรบาง ทั้งน้ีสวนใหญจะขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะปรากฏการณที่สนใจ
ศึกษา หรือจะออกแบบแนวคิด ทฤษฎี และหลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบน้ัน ๆ เปนหลัก
ที่ผูวิจัยสนใจศึกษา เพ่ือใชประกอบในการกําหนดคุณลักษณะและบรรยายในคุณสมบัตินั้น ทั้งน้ี 
หลักการในการสรางรูปแบบจะเปนหลักการที่เปนกระบวนการ มีขั้นตอนของแนวคิด ซึ่งแนวคิดจะ
อยูในรูปของหมวดหมูที่แสดงความสัมพันธกันขององคประกอบ และแนวคิดทฤษฎีที่นํามาเปน
หลักการ ตองสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง รวมทั้งตรวจสอบประเมินผลไดในทุกองคประกอบทุก
กระบวนการและทุกขั้นตอน นอกจากนั้น อัลเลน (Allen.1988: 17-20) และ บารเน็ต (Barnett. 
1990: 17-18) ไดกลาวถึงพันธกิจการบริหารจัดการอุดมศึกษาและกลาวถึงนักการอุดมศึกษาที่
วางแนวคิดการบริหารจัดการอุดมศึกษาที่สําคัญ 4 ทาน ไดแก (1) John Henry Newman นักบวช
นิกายโรมันคาธอลิกซึ่งเสนอแนวคิดเนนสารัตถะดานการเรียนการสอน (2) Ortega Gasset เปน
ศาสตราจารยสาขาอภิปรัชญาชาวสเปนเสนอแนวคิดเนนสารัตถะดานวัฒนธรรมหรือการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม (3) Kart Jaspers เปนชาวเยอรมัน ไดเขียนหนังสือเรื่อง แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัย 
(The Idea of The University) ซึ่งไดตีพิมพเปนครั้งแรก เม่ือป ค.ศ. 1923 ไดเสนอแนวคิดเนนสารัตถะ
การแสวงหาความรูใหมโดยการวิจัยและนํามาถายทอดเปนการเรียนการสอนและ (4) Clark Kerr 
ชาวอเมริกันเขียนหนังสือเร่ืองการใชประโยชนของมหาวิทยาลัย (The Use of the University) ใน
หนังสือเลมน้ีเกิดขึ้นจากที่ เคอร (Kerr) ไดแสดงปาฐกถาที่มหาวิทยาลัยอารวารดในป ค.ศ. 1963 ได
เสนอแนวคิดเนนสารัตถะการบําเพ็ญประโยชนตอชุมชน โดยเสนอแนวคิดวามหาวิทยาลัยควรเปน
พหุมหาวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยที่มีความหลากหลายแนวคิดเหลานี้ถือเปนพันธกิจ (Mission)ที่
สําคัญซ่ึงสงผลไปสูการบริหารจัดการอุดมศึกษาในทางปฏิบัติ โดยมีวิถีแหงปญญาหนุนนําทําใหเกิด
วิสัยทัศน (Vision) อันกวางไกล คณาจารย ผูบริหารหรือแมแตผู มีสวนรวม (Stakeholders)  
ในมหาวิทยาลัยทุกแหงโดยเฉพาะมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองตระหนักถึง
ภารกิจ มีวิสัยทัศน มีภาวะผูนํากําหนดเปนกิจกรรมดานวิชาการในดานการเรียนการสอน การวิจัย 
การบริการสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหเดนชัด ภารกิจและวิสัยทัศนของการบริหาร
จัดการอุดมศึกษาที่นําเสนอนี้เปนแนวทางชี้นํามุงสูความเปนเลิศทางดานวิชาการ (Academic 
Excellence) มุงสูความมีอิสระทางวิชาการ (Academic Freedom) ปราศจากเสียซ่ึงพันธนาการแหง
อวิชชา มีความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) ปราศจากเสียซึ่งการการอยูภายใตอาณัติแหงมิจฉาทิฐิ 
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รวมทั้งเปนแนวทางประสานสัมพันธกับสังคม อันเปนปรัชญาการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่สําคัญ 
(Brubacher.1990: 12-60) 
 ดังนั้น อาจสรุปไดวา รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา มีรูปแบบการบริหารที่
เนนวิชาการความเขมแข็งทางดานองคความรู ความมีอิสระทางวิชาการควบคูกับการบริหารงาน
ทั่วไปที่เกี่ยวของกับชุมชนและสังคม ดานการเงินพิจาณาจุดคุมทุนที่สงผลตอสถาบันและเนนที่การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเรียนรูที่สามารถวิเคราะหไดดวยตนเอง โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะตองยึดม่ันในพันธกิจเพ่ือมุงสูความเปนเลิศทางดานวิชาการอันเปนปรัชญาการศึกษา
อุดมศึกษาที่สําคัญ 
 1.2 แนวคิดการพัฒนาอาจารย 
 การพัฒนาอาจารยเปนการบริหารบุคลากรทางวิชาการอุดมศึกษา พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 กําหนดให
เปนภาระหนาที่ของสถาบันอุดมศึกษาที่ตองดําเนินการพัฒนาอาจารย โดยระบุใหสถาบันการศึกษา
สงเสริมการมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ
และมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง จึงเปนความรับผิดชอบของสถาบัน อุดมศึกษาที่
จะตองพัฒนาใหคณาจารยสามารถปฏิบัติภารกิจอุดมศึกษาอยางมีคุณภาพ สงเสริมใหคณาจารยทํา
การวิจัยเพื่อแสวงหาและพัฒนาองคความรูในศาสตรสาขาวิชาตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพ่ือนําไปใชใน
การเรียนการสอน รวมทั้งการแกไขปญหาและพัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 
2549; สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา. 2549) 
 การพัฒนาอาจารยสามารถมีมุมมองไดทั้งที่เปนผลผลิต ซึ่งเปนการเติบโตกาวหนาของ 
แตละบุคคล หรือมุมมองของกระบวนการ ซึ่งเปนเง่ือนไขที่สถาบันเสนอหรือกําหนดใหกับอาจารย
เพ่ือใหสงผลตอความเติบโตกาวหนาของอาจารย เปนการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีขึ้น การ
พัฒนาคณาจารยจะสงผลโดยตรงตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางทั้งดานการนึกคิดและความรูสึก 
ทัศนคติ และคุณคาที่บุคคลหนึ่งมีตอกลยุทธและการดําเนินการสงเสริมใหคณาจารยเพ่ิมความรู 
ทักษะ และทัศนคติที่ดีกับภารกิจ บทบาทหนาที่ (ปทีป เมธาคุณวุฒิ. 2546; Ortrum Zuber-Skerrit. 
1992) ซึ่งในระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของประเทศไดกําหนดสารสนเทศที่แสดงถึง
คุณภาพและศักยภาพทางวิชาการของคณาจารย ดานการมีความรู ทักษะความสามารถ ความลุม
ลึกทางวิชาการ ความสามารถทางวิชาชีพ ซึ่งเปนที่ยอมรับในการถายทอดความรู รวมทั้งสรางองค
ความรูดานตางๆ ของคณาจารยดวยตําแหนงทางวิชาการและคุณวุฒิทางการศึกษา (สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2549; สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา. 
2549) ทําใหคณาจารยมีศักยภาพทางวิชาการสูงในการสรางคุณภาพของผลการปฏิบัติภารกิจงาน
ทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา เพราะคณาจารยที่เชี่ยวชาญคือจุดเริ่มตนของพัฒนาการของ
มหาวิทยาลัย การวัดมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษาจึงมักถือเกณฑวาถามีคณาจารยผูทรงคุณวุฒิ
เพียบพรอมทั้งดานปริมาณและคุณภาพแลว ก็เปนที่เชื่อไดวามาตรฐานการศึกษาก็จะดีตามไปดวย 
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นักศึกษาที่ประสงคจะศึกษาตอในสถาบันอุดมศึกษาใดก็มักจะใหความนิยมแกสถาบันที่มีชื่อเสียง 
การมีชื่อเสียงของสถาบันอุดมศึกษานั้น อาจเปนเพราะเปนสถาบันเกาแก แตถาวิเคราะหใหลึกซึ้งลง
ไปก็มักพบความจริงวา ความมีชื่อเสียงและความเปนที่นิยมของสถาบันอุดมศึกษา จะเกี่ยวของกับ
คุณภาพของคณาจารยเสมอ (วิจิตร ศรีสอาน. 2543) ดังน้ัน มหาวิทยาลัยจึงตองดําเนินกิจกรรม
พัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา 
 จากแนวคิดและความจําเปนของการพัฒนาอาจารยที่สถาบันอุดมศึกษาจะตองบริหาร
จัดการและดําเนินการ เพ่ือใหคณาจารยเปลี่ยนแปลงแนวคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมในการพัฒนา
ตนเอง พัฒนาความรูความสามารถ และความลุมลึกทางวิชาการ เพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ความสามารถทางวิชาการ เพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติภารกิจของอาจารย ซึ่งเปนปจจัย
สําคัญที่สุดที่ทําใหสถาบันอุดมศึกษาบรรลุวัตถุประสงค นโยบาย เปาหมายและปณิธานที่กําหนด 
การพัฒนาคณาจารยที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดังกลาว เปนแนวคิดที่สําคัญที่มีผูวิจัยนํามาใชใน
การศึกษารูปแบบการพัฒนาอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือสงผลใหคณาจารยพัฒนา
ศักยภาพทางวิชาการ และผลิตผลงานทางวิชาการที่มีคุณภาพที่พึงประสงค 
 1.3 ความหมายของการพัฒนาอาจารย 
 นักการศึกษาตางประเทศไดใหนิยามของการพัฒนาอาจารยในลักษณะตาง ๆ ดังน้ี 
ลอเรนซ (Lawrence.1982: 31) การพัฒนาอาจารยเปนความสมบูรณของความรูและประสบการณ
สวนตน ซึ่งจะชวยใหผูนั้นมีสมรรถภาพสูงขึ้นและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติภารกิจในวิชาชีพของ
ตน ในขณะที่ คอลดเวลล (Caldwell. 1982: 25-35) ใหความหมายของการพัฒนาอาจารยไววา เปน
กิจกรรมหรือกลุมกิจกรรมใด ๆ ที่จัดขึ้นเพ่ือความเจริญกาวหนาของสถาบัน ดวยการสนับสนุนให
เกิดความเจริญงอกงามในวิชาชีพและตัวบุคคลที่เปนอาจารยในสถาบันการศึกษา ซึ่ง มุลเลยและดัฟฟ 
(Mullay and Duffy. 1978: 121) นักการศึกษาอีกสองทานไดใหความหมายของการพัฒนาอาจารย
เพ่ิมเติมไววา การพัฒนาอาจารยเปนกระบวนการพัฒนาอาจารย ความกาวหนาในดานวิชาชีพของ
อาจารย และความสามารถของความเปนครู อันจะสงผลตอการปรับปรุงการเรียนการสอน หรือการ
พัฒนาอาจารยนั้นจะชวยใหอาจารยไดพัฒนาศักยภาพของความเปนครู (Potential as Teacher)  
ซึ่งจะสงผลตอการปรับปรุงการเรียนการสอน   
  การพัฒนาอาจารย เปนการชวยพัฒนาทักษะของอาจารยใหทํางานตามภารกิจที่วางไว 
(ไพฑูรย  สินลารัตน. 2542: 34)  ซึ่งหากพิจารณาในมุมมองของนักการศึกษาและสถาบันการศึกษา
ของไทย ก็มีแนวความคิดคลายคลึงกัน โดยใหความหมายการพัฒนาอาจารยไววา เปนการสงเสริม
หรือเพ่ิมพูนความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาที่
และความรับผิดชอบของการเปนอาจารยและกระตุนใหอาจารยกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมและสิ่งแวดลอม มีความตระหนักในภาระหนาที่ มีทัศนคติที่ดี และมีความผูกพันกับสถาบัน
เพ่ือสามารถประกอบหนาที่การงานเพื่อตนเอง สถาบันและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ (อัจฉรา 
วัฒนาณรงค. 2542: 57) อยางไรก็ตาม กฤษณา  ชุติมา (2543: 122) ใหความหมายของการพัฒนา
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อาจารยวา การพัฒนาอาจารย เปนกระบวนการที่เปนระบบและตอเน่ืองที่เปนความประสงคและ
ความสนใจของอาจารยแตละคนในการสรางความกาวหนาในดานการงานและดานอาชีพของตนเอง 
รวมทั้งความประสงคของสถาบันที่จะสงเสริมงานทางวิชาการ ทั้งน้ีโดยจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับ
ความประสงคของทั้งสองฝายและใหเกิดความพึงพอใจซึ่งกันและกัน  
 การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยนั้นมีความสําคัญมาก เน่ืองจากอาจารยคือบุคลากรที่
เปนแกนนําที่สําคัญในการที่จะนําพามหาวิทยาลัยไปสูเปาหมายการเปนสถาบันวิชาการชั้นสูงของ
ประเทศในอนาคต 
 จากความหมายตาง ๆ ดังกลาวสรุปไดวา การพัฒนาอาจารยหมายถึงกิจกรรมที่ใชเปน
แนวทางในการสรางและสงเสริมความกาวหนาของอาจารยดานความรู การสอน การวิจัย เปนการ
ดําเนินงานดวยวิธีการตาง ๆ ที่จะชวยใหอาจารยไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ ทักษะ 
ความสามารถ เจตคติและคุณสมบัติ ตองเปนไปเพ่ือการปฏิบัติภารกิจของอาจารย ตลอดจนทําให
อาจารยกระตือรือรนและพัฒนาตนเองอยูเสมอ ทันตอเหตุการณ ซึ่งเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพ
และศักยภาพของอาจารยใหดําเนินภาระหนาที่และบทบาทของอาจารย สงผลใหการดําเนินงานของ
สถาบันบรรลุผลตามวัตถุประสงค นโยบาย เปาหมาย และปณิธานของสถาบันการศึกษา มีผลทําให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 1.4 ความจําเปนในการพัฒนาอาจารย 
 โดยทั่วไปการพัฒนาอาจารยมักจะเนนเรื่องการเรียนการสอน แตบทบาทหนาที่ของ
อาจารยในปจจุบันและแนวโนมในอนาคตมีการปรับเปลี่ยน อาจารยมหาวิทยาลัยตองทําวิจัยพัฒนา
หลักสูตร สรางหลักการและทฤษฎีใหม ๆ ทางวิชาการ วิเคราะหขอมูลขาวสาร รับความรู เผยแพร
ความรูทางสื่อมวลชน ใหบริการสังคม แกปญหาและใหคําปรึกษาแนะนํา นอกจากนี้อาจารยบางคน
ยังทําหนาที่เปนผูบริหาร เปนคณะกรรมการบริหารตาง ๆ การพัฒนาอาจารยจึงเพิ่มขอบขายใน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับกิจกรรมตาง ๆ ที่จะชวยใหอาจารยไดมีความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีเพ่ือการ
ปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด วิน เชื้อโพธิ์หัก (2540: 5) กลาววา การดําเนินงานตาง ๆ ใน
ดานการเรียนการสอนจะสําเร็จลุลวงไดดีนั้น ขึ้นอยูกับอาจารยเน่ืองจากอาจารยเปนปจจัยสําคัญใน
การดําเนินงาน ดังน้ันอาจารยที่จะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดีนั้น จะตองเปนอาจารยที่มีความรู
ความสามารถในการทํางานดานนั้น ๆ และอาจารยที่มีความรูความสามารถ คือ อาจารยที่มีการ
พัฒนามาแลวเปนอยางดี  
 อาจารยเปนบุคลากรสําคัญของมหาวิทยาลัย ความรูความสามารถ และคุณภาพของ
อาจารยมีผลตอชื่อเสียง ความนิยม และการยอมรับของสังคมที่มีตอมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ แมแต
มหาวิทยาลัยแหงแรก ๆ ในโลกก็เนนความสําคัญและคุณภาพของอาจารย (อัจฉรา วัฒนาณรงค. 
2542: 324) อีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมีความจําเปนตองพัฒนาอาจารยวา ทักษะงานเฉพาะหลาย ๆ ดาน 
ไมไดสอนในสถาบันการศึกษา จึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหอาจารยที่ พ่ึงบรรจุใหมไมสามารถ
ปฏิบัติงานบางดานไดทันที ตองมีการอบรมกอนจึงจะปฏิบัติงานได อีกประการหนึ่งเม่ืออาจารย
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ปฏิบัติงานไปไดระยะหนึ่ง วิทยาการและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงเจริญกาวหนา
ขึ้น อาจารยผูมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงสมัยหน่ึง อาจกลายเปนผูที่มีความรู
ความสามารถลาหลังอีกสมัยหน่ึงได จึงตองมีการพัฒนาเพื่อใหอาจารยสามารถปฏิบัติภารกิจไดดี
เชนเดิม  
 ดังน้ัน สรุปการพัฒนาอาจารยมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง เพราะการพัฒนาอาจารย
สามารถสงเสริมใหอาจารยไดรับความรูความสามารถ ความชํานาญและทักษะเพิ่มขึ้น และสามารถ
ที่จะติดตามวิทยาการและเทคโนโลยีซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดทัน สถาบันการศึกษาทุก
แหงจึงควรดําเนินการพัฒนาอาจารย ทั้งอาจารยที่เปนบุคลากรใหมและอาจารยที่เปนบุคลากรเดิม
อยางตอเน่ืองและตลอดเวลา เพ่ือใหอาจารยมีความรูความสามารถทันกับความเจริญกาวหนาของ
วิทยาการและเทคโนโลยีใหม ๆ และทันสมัย มีทัศนคติ คานิยม และสงเสริมใหเกิดขวัญและกําลังใจ
แกอาจารยในการทํางาน เปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอาจารยและเกิดสัมฤทธิ์ผล
ของสถาบันการศึกษา 
  1.5 หลักการและแนวทางในการพัฒนาอาจารย 
  การพัฒนาอาจารยในแตละมหาวิทยาลัย ผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยตอง
พิจารณาความตองการการพัฒนาสถาบัน การปรับปรุงความรูหรือทักษะเฉพาะอยาง การให
หลักการ ทฤษฎี และแนวโนมใหม ๆ ที่ไดจากการวิจัย เพ่ือนํามาใชปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
อาจารย รวมทั้งการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหอาจารยฝกฝนหรือนําสื่อใหม ๆ ไป
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหมีโอกาสรูสาเหตุของปญหา วิธีการแกปญหา และผลที่คาดวาจะไดรับจาก
การแกปญหา และการเพิ่มพูนคุณวุฒิของอาจารย เพ่ือใหอาจารยไดแนวคิดใหม ๆ และทักษะใหม ๆ 
ซึ่งจะชวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานใหดีขึ้น (Staff Developmant. 2012: Online) 
 การพัฒนาอาจารยมีความสําคัญตอความเปนเลิศทางวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา และ
การพัฒนาอาจารย เปนประโยชนตอการเสริมศักยภาพในการปฏิบัติ งานของอาจารย 
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงควรกําหนดแนวทางในการพัฒนาอาจารยของสถาบันใหชัดเจน เชน 
การคัดเลือกอาจารยเขาทํางานดวยวิธีการเหมาะสม การปฐมนิเทศอาจารยใหม การใหคําแนะนํา
เกี่ยวกับเทคนิควิธีการสอนใหม ๆ การฝกอบรมวิธีการวิจัยใหม ๆ การศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศ การสนับสนุนการวิจัยและผลิตตํารา การแลกเปลี่ยนอาจารยทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ สนับสนุนอาจารยใหเปนที่พ่ึงแกสังคม เปนผูใหคําปรึกษา ใหบริการแกสังคม 
 กลยุทธในการพัฒนาอาจารยของสถาบันอุดมศึกษา คือ ใหการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น
เพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ ซึ่งประกอบดวยวิธีการฝกอบรมระยะสั้นและระยะยาวทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ การศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การใหทุนสงเสริมการพัฒนาการเรียนการสอน การใหทุนสงเสริมการวิจัย การใหฝกปฏิบัติงานใน
หนวยวิจัยภายในและตางประเทศ การแลกเปลี่ยนอาจารยตางสถาบันทั้งในและตางประเทศ การให
โอกาสอาจารยไปเปนที่ปรึกษาสถาบันตาง ๆ การสนับสนุนใหแปลหรือแตงตํารา การสนับสนุนให
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เปนสมาชิกหรือกรรมการสมาคมวิชาชีพและสถาบันวิชาการอื่น ๆ การสนับสนุนใหมีการรวมมือ
ปฏิบัติงานโครงการตาง ๆ รวมกันระหวางมหาวิทยาลัยในประเทศหรือตางประเทศ นอกจากนั้นควร
จัดใหมีศูนยเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา การเรียนการสอน การวิจัย เพ่ือใหอาจารยทุก
คนสามารถนําเครื่องมือทางเทคโนโลยีทางการศึกษาไปใชประโยชนสําหรับการเรียนการสอน การ
วิจัย การบริการสังคม อีกทั้งนําเสนอถึงองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารยวา 
ประกอบดวย นโยบายและการวางแผนการพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ ความรวมมือของอาจารย 
งบประมาณ สถานที่และเวลา รวมทั้งสิ่งจูงใจเพ่ือใหอาจารยเขารวมกิจกรรมการพัฒนาอาจารย ทั้งน้ี
ผูบริหารมหาวิทยาลัยตองใหความสําคัญเกี่ยวกับนโยบายและแผนพัฒนาอาจารย โดยผูบริหาร
รับผิดชอบโดยตรง หรืออาจตั้งคณะกรรมการรับฟงความคิดเห็นของอาจารยเพ่ือเปนขอมูลสําหรับ
การวางแผนและจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย ผูบริหารอาจดําเนินการวิจัยหรือสํารวจความตองการใน
เรื่องตางๆ ที่อาจารยตองการพัฒนาตนเอง ศึกษาสิ่งที่จูงใจใหอาจารยเขารวมกิจกรรมการพัฒนา 
หรือกําหนดเกณฑการเพิ่มเงินเดือนสําหรับอาจารยผูที่เขารวมกิจกรรมพัฒนาอาจารยตามสัดสวน
ของการเขารวมกิจกรรม นอกจากนั้นอาจตั้งศูนยพัฒนาอาจารยในดานการสอน ดานการวิจัย ดาน
การบริการสังคม ใหเปนที่ยอมรับของอาจารยและมีการปฏิบัติอยางตอเนื่องและมีบุคลากรที่ทํา
หนาที่นี้โดยตรง (Model Strategies in Bilingual Education Professional Development. 2011: 
Online) 
 สนั่น ประจงจิตร (2540: 37-43) ไดเนนถึงองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
อาจารยวาประกอบดวย ความรวมมือของอาจารย สถานที่และเวลาในการจัด รวมถึงสิ่งจูงใจเพื่อให
เขารวมศูนยพัฒนาอาจารย ซึ่งการพัฒนาอาจารยควรดําเนินการ ดังน้ี 
  1. จัดตั้งศูนยหรือหนวยงานที่ทําหนาที่วางแผนประสานงานและจัดกิจกรรมพัฒนา
อาจารยใหเปนที่ยอมรับและมีการปฏิบัติอยางตอเนื่อง เพราะงานพัฒนาการเรียนการสอนที่ไดผล
นั้น ไมใชเปนการจัดแบบปฐมนิเทศเพียงวันเดียว หรือจัดกิจกรรมชั่วคราว นอกจากนี้หนวยงาน
ดังกลาวควรจะดําเนินงานโดยบุคลากรที่ทําหนาที่นี้โดยตรง 
  2. จัดใหมีสิ่งจูงใจอาจารยเขารวมกิจกรรม โดยอาจจะเพิ่มเงินเดือนสําหรับผูเขารวม
กิจกรรมการพัฒนาการเรียนการสอนตามสัดสวนที่กําหนดขึ้น 
  3. สถานที่ที่ใชจัดกิจกรรมการพัฒนาการเรียนการสอน อาจเปนภายในมหาวิทยาลัย
หรือภายนอกมหาวิทยาลัย เชน มหาวิทยาลัยใกลเคียงหรือสถานที่ในชุมชน และจากการวิจัยพบวา 
สถานที่ภายนอกมหาวิทยาลัยเปนที่ตองการมากกวา และเวลาในการจัดควรเปนชวงปดภาคเรียน 
  4. ควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย โดยกําหนดใหชัดเจนในนโยบาย
ของมหาวิทยาลัย มีผูบริหารรับผิดชอบโดยตรง และมีคณะกรรมการรับฟงความคิดเห็นของอาจารย 
ทําหนาที่วางแผนและดําเนินการ  
  ไพฑูรย  สินลารัตน (2543: 173) กลาวถึงการพัฒนาอาจารยโดยมุงเนนประสิทธิภาพ
ของการดําเนินงานวา การพัฒนาอาจารยถือไดวาเปนนวัตกรรม (Innovation) ที่สําคัญของการ
อุดมศึกษาไทย เปนอุปกรณและเทคนิคที่จะนําไปสูการพัฒนาการอุดมศึกษาไทยไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ ดังน้ันการดําเนินงานในแตละยุคสมัยจะตองปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสมใน
สภาพแวดลอมบางประการ คือ 
  1. การพัฒนาอาจารยในอนาคตควรมีพ้ืนฐานในทางแนวคิด หรือใหปรัชญาเปน
ตัวกําหนดหรือเปนประเด็นถกเถียงในการพัฒนาดวย เชน การถกเถียงถึงทิศทางและบทบาทที่
เหมาะสมของการอุดมศึกษาในสังคมไทย ซึ่งจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญของการสอนและเปนบทบาท
ของกลุมนักคิดในมหาวิทยาลัยควบคูกันไป 
  2. แนวคิดและสาระของการเรียนการสอนที่นํามาใช กิจกรรมและการประชุมสัมมนา
ของการพัฒนาอาจารยควรตองมีพ้ืนฐานทางหลักวิชาที่เขมแข็ง แตขณะเดียวกันก็มีเทคนิคในเชิง
ปฏิบัติใหมากที่สุด เพ่ือผูสอนจะไดนําไปใชและนําไปใชอยางเขาใจ 
  3. การนําเสนอเรื่องการเรียนการสอน จะตองมีลักษณะที่สัมพันธกันอยางจริงจัง
ระหวางการสอนกับการวิจัย การสอนกับการบริการชุมชน การสอนกับสังคม เพ่ือใหการเรียนการ
สอนมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับภาระหนาที่ของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา และเปนการ
พัฒนาอาจารยที่มีความสมดุล 
  4. เทคนิคและกิจกรรมในการพัฒนาอาจารย จะตองสอดแทรกคํานิยามใหมบาง
ประการของสังคมไทยเขาไวดวย เชน ความรูสึกนึกคิดและความสัมพันธกับคนรุนใหม (นักศึกษา) 
คานิยมใหมๆ ของสังคมอุตสาหกรรม และสังคมขาวสาร ภาระรับผิดชอบตอมนุษยชาติ เปนตน 
  5. กิจกรรมพัฒนาอาจารยจะตองมีความหลากหลาย เพ่ือสนองตอบตอความถนัด 
ความสนใจอันหลากหลายของอาจารยผูสอน 
  6. กิจกรรมที่จะใหอาจารยศึกษาเรียนรู ควรเปนชนิดที่อาจารยสามารถทําความเขาใจ
ดวยตนเองและไมใชเวลามากเกินไป เนื่องจากธรรมชาติของอาจารยมักจะสนใจเนื้อหาเฉพาะ
เจาะลึกในวิชาเอกของตนมากกวาการเสียเวลาเพื่อสิ่งอ่ืน จึงควรใหเรียนรูไดโดยเร็ว 
   7. ควรจัดตั้งหนวยงานเฉพาะขึ้นอยางถาวร มีผูรับผิดชอบประจํา พรอมเงินสนับสนุน
อยางเพียงพอ เชน หนวยพัฒนาอาจารย หนวยพัฒนาการเรียนการสอน และหนวยสนับสนุน เชน 
บริการสื่อการศึกษา บริการตํารา และบริการการวิจัยการทดสอบ เปนตน 
  8. ผูบริหารมหาวิทยาลัยจะตองเปลี่ยนบทบาทของตนใหมาเปนผูบริหารวิชาการ
มากกวาบริหารการเมืองดวยการนึกถึงการเรียนการสอน การพัฒนาอาจารยสวนใหญมากกวามุง
พัฒนาแตตนเองและพวกพองเปนจุดใหญ 
  9. การดําเนินการพัฒนาอาจารยตองมีจุดเนนหรือเปาหมายหลักที่จุดสําคัญและจุด
บังคับกอน เชน เร่ิมที่วิชาการศึกษาทั่วไป วิชาพื้นฐาน วิชาชีพ โดยเริ่มจากวิชาบังคับกอน วิชา
เลือกแลวจึงกระจายไปวิชาเอก และยึดหลักพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเปนสําคัญ 
  10. มีระบบการสนับสนุนแบบครบวงจร อันไดแก การชี้และกระตุนใหเห็นความสําคัญ
ของการสงเสริมและจัดกิจกรรมใหกับอาจารยที่สนใจ การใหกําลังใจและใหรางวัลในวงกวาง 
  ดังนั้น อาจสรุปไดวาการพัฒนาอาจารยในแตละมหาวิทยาลัย ผูบริหารจะตอง
พิจารณาความตองการของสถาบันและความตองการพัฒนาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยประกอบ
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กันทั้งสองอยาง และการจัดกิจกรรมการพัฒนาอาจารยจะตองมีความหลากหลายและควรจัดตั้ง
หนวยงานพัฒนาอาจารยและหนวยงานสนับสนุนการสอนเฉพาะขึ้นอยางถาวร พรอมงบประมาณ
สนับสนุนอยางเพียงพอ โดยยึดหลักพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเปนสําคัญ 
  1.5.1 ปญหาที่มีผลตอการดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารย 
   แมวาการพัฒนาอาจารยจะไดดําเนินมาเปนเวลานานกวาทศวรรษแลว แตก็ยัง
มีปญหาอุปสรรคนานัปการ อันถือไดวาเปนความลมเหลวประการหนึ่งของการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยไทย ปญหาอุปสรรคอันเปนผลตอความลมเหลวดังกลาวมีนักการศึกษากลาวถึงมาก
พอสมควรดังเชน ฉลวยลักษณ สินประเสริฐ (2542: 12-19) ใหความเห็นวา ที่ผานมาการพัฒนายัง
ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรในแงของการพัฒนาอาจารยเพ่ือรองรับการผลิตกําลังคนในสาขาที่
ขาดแคลน การพัฒนาอาจารยเพ่ือสงเสริมงานวิชาการ งานวิจัยและบทบาทอื่น ๆ ปญหาตาง ๆ ไดแก 
   1. การสงเสริมการผลิตและพัฒนาอาจารยในสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
ยังไมสามารถสนองตอความตองการไดอยางเพียงพอ ดังจะเห็นไดจากการเพิ่มของจํานวนอาจารย
ในสาขาวิชาที่ตองการ ไมสอดคลองกับการเพิ่มของจํานวนนักศึกษา โดยเฉพาะสาขาที่ขาดแคลน 
เชน สาขาวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีในป พ.ศ. 2526 อัตราสวนอาจารยตอนักศึกษาในสาขานี้ 
เปน 1:14 และลดลงมาเปน 1:2 ในป พ.ศ. 2529 แตกระนั้น อัตราสวนดังกลาวก็ยังสูงกวาเกณฑ
มาตรฐานที่ทางทบวงมหาวิทยาลัยกําหนดไว คือ 1:8 ซึ่งแสดงใหเห็นวากําลังเกิดปญหาขาดแคลน
อาจารยคอนขางรุนแรงและจําเปนตองแกไขโดยดวน 
   2. การรักษาครู-อาจารยใหคงอยูในสถาบัน เปนประเด็นสําคัญที่จะชวย
แกปญหาเรื่องการขาดแคลนอาจารยไดสวนหนึ่ง จากงานวิจัยหลายเรื่อง พบวาอาจารยในสังกัด
ทบวง มหาวิทยาลัย นอกจากจะมีสถานะทางเศรษฐกิจในฐานะขาราชการที่คอนขางต่ําแลว การ
กําหนดอัตราเงินเดือนของขาราชการตามตําแหนงวิชาการยังทําใหสถานภาพของอาจารย ดาน
เศรษฐกิจตองตกลงต่ําลงไปอีก ในระหวางป 2526-2530 มีอาจารยลาออกจากราชการไปจํานวน 
637 คน โดยอาจารยที่ลาออกไปอัตราสวนสูงสุดคือ แพทย จํานวน 108 คน รองลงมาคือ 
วิศวกรรมศาสตร จํานวน 99 คน สวนทางการศึกษามีจํานวนเพียง 22 คน การลาออกสวนใหญมี
สาเหตุมาจากระบบเงินเดือนแบบราชการ ซึ่งไมสามารถเทียบกับภาคเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจ จึงทํา
ใหอาจารยในสาขาวิชาที่เปนที่ตองการของตลาดแรงงานภายนอกถูกดึงตัวออกไปเปนจํานวนมาก 
จึงอาจกลาวไดวาผลประโยชนตอบแทนในรูปเงินเดือนของอาจารยในระบบราชการนั้นคอนขางต่ํา 
เปนปจจัยใหคนมีความสามารถดิ้นรนออกไปประกอบอาชีพอ่ืนที่รายไดสูงกวาการเปนขาราชการ 
หรืออีกสวนหนึ่งหารายไดพิเศษพรอมกับการทําหนาที่อาจารย ทําใหสถาบันขาดผูมีความสามารถที่
จะยังคงอยูเปนอาจารยหรือทําหนาที่อาจารยอยางแทจริง นักการศึกษาหลายทานเชน สนั่น ประจงจิตร 
(2540: 37-43) ไดกลาวถึงปญหาในการพัฒนาการเรียนการสอนของอาจารยวาอาจารยสวนใหญมัก
หยิ่งในตัวเองเห็นวาตนมีความรูความสามารถในฐานะอาจารยอยูแลวทั้ง ๆ ที่ตนไมไดรับการฝกฝน
วิธีสอนในมหาวิทยาลัยอยางจริงจังมากอน หรือความรูและทักษะที่ตนมีอยูนั้นก็ลาสมัยไปแลว 
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    ไพฑูรย สินลารัตน (2542: 17-37) ไดกลาวถึงความสําเร็จและความลมเหลว
ของการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาไทยไวหลายประการ ไดแก 
   1. เรียนรูมากแตปฏิบัตินอย นับตั้งแตป 2528 เปนตนมา แตละมหาวิทยาลัยได
จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอนและเรื่องที่สัมพันธกับการสอนอยูตลอดเวลา และจัดกันอยาง
กวางขวาง ในแตละปมีกิจกรรมเผยแพรความรูทางดานการเรียนการสอนมากและสม่ําเสมอ แตไม
ประสบผลสําเร็จที่เห็นไดชัดเจนคือสภาพการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัยไมไดเปลี่ยนไปในทางที่
เหมาะสมมากนัก ปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาที่ปรากฏชัดเจนในตน
ทศวรรษ 2520 คือ การสอนที่เนนการบอกหรือการบรรยาย และการบรรยายนั้นเนื้อหาสาระไม
สัมพันธกับสังคมเทาที่ควร การสอนแบบบรรยายยังนําไปสูปญหาอ่ืน ๆ คือ ทําใหผูเรียนไมรูจักคิด
ไมรูจักคนควาหาความรูดวยตนเอง เนื้อหาที่นํามาสอนก็มักจะเปนเนื้อหาของตางประเทศที่ผูสอน
เรียนมา ทําใหสิ่งที่เรียนไมตอบสนองตอสังคมอยางแทจริง รูปแบบของความคิดและกิจกรรมเปน
แบบในสังคมชาวตางประเทศตลอดเวลา จิตสํานึกในการสรางและพัฒนาสังคมไทยของนิสิตและ
อาจารยจึงไมมีจุดเดนและไมมีความเปนผูนําพอ ดวยเหตุนี้การประชุมสัมมนาเรื่องของการเรียนการสอน 
การจัดทําเอกสารคําสอนและการผลิตสื่อการสอนโครงการพัฒนาอาจารยในชวงทศวรรษที่ผานมา
ของมหาวิทยาลัยไทยจึงเนนหนักในดานการใหอาจารยไดเรียนรูและทําความเขาใจเกี่ยวกับหลักการ
เรียนรู หลักและวิธีสอนแบบตาง ๆ หลักและวิธีการประเมินผลการเรียนการสอน เพ่ือใหผูสอนให
ความสนใจและเอาใจใสนักศึกษามากขึ้น รวมทั้งกระตือรือรนตอการปรับปรุงการสอนเดิมใหมี
คุณภาพ และพัฒนาเทคนิคการสอนใหม ๆ ขึ้น การดําเนินการดังกลาวชวยใหอาจารยใหมไดรับการ
อบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการเรียนการสอน อาจารยกวา 50% คุนเคยกับแนวความคิดและ
ความรูเกี่ยวกับการเรียนการสอน แตในทางปฏิบัติแลว การพัฒนาการเรียนการสอนยังไมไดรับการ
ปฏิบัติอยางเต็มที่เทาที่ควร สาเหตุที่ความเขาใจในเรื่องการเรียนการสอนไมนําไปสูผลในทางปฏิบัติ
อยางแทจริงน้ัน มีอยูหลายประการ ประการแรก ไดแก เน้ือหาและวิธีการฝกอบรมในการพัฒนา
อาจารยยังไมเอ้ือตอการนําไปปฏิบัติและยังไมมีเวลาเพียงพอที่จะทําใหผูเขารับการอบรมเขาใจและ
นําไปปฏิบัติไดทันที นอกจากนี้ การใหบริการตอเน่ืองเชนการฝกอบรมในทางลึก การจัดบริการดาน
อุปกรณ เอกสาร เครื่องมือเครื่องใช ยังตามไมทันกับเน้ือหาที่อบรมไป และที่สําคัญที่สุดคือแม
อาจารยจะไดรับการอบรมดานการเรียนการสอนไปแลว เม่ือกลับไปถึงที่ทํางานแลว ถึงแมจะทุมเท
เวลาใหกับผูเรียนและการเรียนการสอนอยางเต็มที่ แตก็ไมมีผลตอบแทน (Reward) อยางเปน
รูปธรรมและมีความยุติธรรมพอ 
   2. เขมขนในเทคนิคแตยอหยอนในปรัชญากิจกรรมการพัฒนาอาจารยของ
มหาวิทยาลัยไทยโดยทั่วไปจะเนนหนักเทคนิคและกระบวนการเรียนการสอนดานตาง ๆ ครอบคลุม
หลักและประเด็นสําคัญทางดานการเรียนการสอน มีความเขมแข็งและลึกซึ้งพอสมควรในดาน
เทคนิคของการสอน แตจะเห็นไดชัดเจนวาเนื้อหาสาระที่พูดคุย อภิปราย สัมมนา และฝกปฏิบัติ 
ขาดประเด็นดานแนวคิดพ้ืนฐาน บริการพื้นฐาน อุดมคติและทิศทางที่ควรจะเปนของมหาวิทยาลัย 
บทบาทและหนาที่ของมหาวิทยาลัยในสังคมไทย รวมทั้งการบริการอุดมคติและการรับผิดชอบของ
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อาจารยผูสอน ถึงแมจะประสบความสําเร็จในดานเทคนิค แตก็ขาดการถกเถียงเปาหมายที่ชัดเจน 
การใชเทคนิควิธีสอนจึงดําเนินไปอยางไมเต็มที่ กอใหเกิดการวิพากษวิจารณเร่ืองเทคนิควิธีสอนวา
เปนเรื่องปลีกยอยเกิดไป ไมใชแกนแทของมหาวิทยาลัย ทําใหกลุมอาจารยที่สนใจเฉพาะเทคนิควิธี
สอนเทานั้นที่มารวมกิจกรรม สวนอาจารยที่สนใจในเชิงแนวคิด (Intellectual) ก็จะมองขามเทคนิค
วิธีสอนไป ถามีการผสมผสานระหวางปรัชญาและเทคนิควิธีสอนแลว การพัฒนาอาจารยก็จะกาวไป
ขางหนาอีกมาก 
    3. กลุมเล็กสนใจ แตกลุมใหญละเลย ในการพัฒนาอาจารยนั้น จะมีกลุมคนซ้ํา
หนากันมาเขารับการสอน การสัมมนา จะเปนกลุมประจํา คอนขางชัดเจน การกระจายของคนที่เขา
มารวมประชุมไมกวางขวางเทาที่ควร คนที่ไมเคยเขาก็จะไมเขาอยูอยางเดิม จนมักมีคําเสมอ ๆ วา 
“คนที่ไมควรเขาประชุมมาเขา คนที่ควรเขาไมเขา” ปญหานี้สวนหน่ึงอาจมาจากการเผยแพร
ประชาสัมพันธของผูจัดกิจกรรมการพัฒนาอาจารยยังไมกวางขวาง ยังไมสื่อกับอาจารยอยาง
กวางขวางพอ อีกสวนหนึ่งอาจจะตองทบทวนเนื้อหาและวิธีการใหสอดคลองกับปญหาและความ
ตองการที่แทจริงของอาจารยและสถาบันในวงกวางพรอมกันไป 
   4. การสนับสนุนกวาง แตสงผลแคบ นอกจากนี้ การจัดกิจกรรมการประชุม 
สัมมนา จัดพิมพเอกสารตาง ๆ แลว ยังมีการสนับสนุนในวงกวางอีกหลายประการ เชน 
    ประการแรก การสงเสริมครูหรือบุคลากรดีเดน โดยกลั่นกรองจากอาจารย
ของมหาวิทยาลัย แลวใหรางวัลปละ 1-2 คน นับเปนการใหกําลังใจแกผูสอนไดดี 
    ประการที่สอง การจัดสรรทุนเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตรมีทุนใหอาจารยพัฒนาเนื้อหาวิชาที่สอน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีทุนสนับสนุนการ
จัดทําสื่อการสอน การพัฒนาการเรียนการสอน และทั้งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร มีบริการประเมินการสอนใหกับอาจารยที่สมัครใจจะประเมินเพื่อพัฒนาการสอน 
    ประการที่สาม การสนับสนุนทางดานการบริการวิชาการดวยการจัดสรรทุน
ใหคณะและภาควิชาไดจัดประชุมสัมมนาบุคลากรของหนวยงานในการวางแผนพัฒนางานวิชาการ
ของภาค 
    การสนับสนุนทั้งสามประการนี้ ถือวาเปนวิธีการสงเสริมพัฒนาอาจารยที่
ไดผลดี แตผลปรากฏวาความสําเร็จมีอยูในวงแคบ มีอยูบางจุด และมีอยูในตัวบุคคลเพียงบางคน 
อาจารยสวนใหญของมหาวิทยาลัยไมไดมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางมาก เห็นไดชัดเจนจากระบบ
ของการสนับสนุนเอง ที่สงเสริมเฉพาะคนจํานวนนอยและขาดการวางเปาหมายและขอบเขตที่
ชัดเจน และเนนขั้นตอนการใหรางวัลดีเดนจะตองมีวิธีการสงเสริมอาจารยในวงกวางออกไปดวย 
ควรมีการเปดโอกาสใหทุกคนไดเสนอขอทุนพัฒนาสื่อการสอน นวัตกรรมการศึกษา รวมทั้งภาควิชา
หรือคณะวิชาวางแผนโดยมีเปาหมายและติดตามผลอยางตอเน่ือง 
   5. ใหความสนใจ แตไมครบวงจรในระบบอุดมศึกษาไทย เม่ือไดรับการคัดเลือก
เขาเปนอาจารยแลว จะเปนอาจารยประจําตลอดไป (Tenure) เพราะเปนขาราชการ แมวาจะสอนไป
เร่ือย ๆ โดยไมปรับปรุงและพัฒนาอบรมอะไรก็ยังอยูเปนอาจารยไดอยางสบาย ไมตองแขงขันกับ
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ใคร ไมตองถูกใครมาประเมิน ดังน้ัน การพัฒนาการเรียนการสอนไมเปนแรงจูงใจที่สูงพอที่จะให
อาจารยมาเสียสละพัฒนาไดอยางเต็มที่ แมมีระบบการเลื่อนตําแหนงทางวิชาการก็เนนหนักที่ตํารา
และการวิจัย การพัฒนาการสอนก็ยังไมเปนเง่ือนไขที่สําคัญเชนเดิม 
   6. การสอนสําคัญ แตสัมพันธกับสิ่งอ่ืนนอย การพัฒนาการสอนนอกจากจะถูก
แบงแยกกับระบบความดีความชอบแลว ยังไดรับการพัฒนาอยางโดดเดี่ยว ไมสัมพันธกับการวิจัย 
การบริการชุมชนและไมสัมพันธกับชุมชนเทาที่ควร ในสภาพปจจุบันการเรียนการสอนใน
สถาบันอุดมศึกษาไทยและการวิจัยเปนสิ่งที่แยกจากกันเกือบจะโดยสิ้นเชิง มหาวิทยาลัยและ
ผูบริหารมักจะใหการสนับสนุนการวิจัยประยุกตการสอนและการวิจัยเพ่ือพัฒนาการสอน ยังไมไดรับ
ความสนใจเทาที่ควร เงินสนับสนุนการวิจัยทางดานนี้ก็มีนอย ในดานการใหบริการชุมชนก็ยังมีการ
แบงแยกระหวางการสอนกับการบริการชุมชน กลุมผูบริการชุมชนมักจะเปนคนละกลุมกับผูสอน 
กิจกรรมการสอนกับกิจกรรมบริการชุมชนก็เปนคนละชนิดกัน ประเด็นที่สําคัญคือ การสอนแมจะ
ประสบความสําเร็จในทางเทคนิค แตเน้ือหาสาระยังมีความสัมพันธสอดคลองกับสังคมนอยมาก 
ปญหาตาง ๆ เชน ปญหาสังคม ปญหาเศรษฐกิจ การเมือง หรือปญหาระดับนานาชาติ ไมไดมีการ
วิเคราะหเขากับหลักสูตรและการสอนมากเทาที่ควร ทําใหเด็กรุนใหมคิดแคบและเห็นแกตัวมากขึ้น
ทุกที 
   นอกจากนี้ มนสิช สิทธิสมบูรณ (2546: 78-82) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตพบวา ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารยที่อยู
ในระดับมาก คือ บุคลากรที่มีประสบการณดานการพัฒนามีไมเพียงพอ อาจารยไมใหความรวมมือ
และไมสนใจตอการพัฒนาอาจารยเทาที่ควร และบุคลากรที่ทําหนาที่ในแผนพัฒนาอาจารยมีจํานวน
ไมเพียงพอ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารยที่อยูในระดับปานกลางคือนโยบายของ
มหาวิทยาลัยตอการพัฒนาอาจารย การสนับสนุนงบประมาณดําเนินการพัฒนาอาจารยไมตอเน่ือง 
การดําเนินงานพัฒนาอาจารยไมกวางขวางครอบคลุมทุกเรื่อง การจัดสรรทุนใหแกอาจารยเพ่ือลา
ศึกษาตอ อบรมหรือดูงานไมเพียงพอ การสนับสนุนจากผูบริหารใหอาจารยไดมีโอกาสเขารวม
กิจกรรมไมทั่วถึง การประชาสัมพันธและการประสานงานระหวางผูจัดและผูเขารวมกิจกรรมไม
กวางขวาง แพรหลายเพียงพอ การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูที่ทํางานดานการพัฒนาอาจารย
ไมมีระเบียบกฎเกณฑและประสิทธิภาพการทํางานของแผนกพัฒนาอาจารยนอย 
   จากขอคิดเห็นดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาการพัฒนาอาจารยที่ผานมา 
แมจะไดลงมือลงแรงทําจนเปนรูปธรรมแลว แตความสําเร็จยังอยูในระดับหน่ึง และยังมีปญหาและ
อุปสรรคอ่ืน ๆ หลายดาน ซึ่งพอจะสรุปได ดังน้ี 1) การผลิตและพัฒนาอาจารยในสาขาวิชา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยียังไมสามารถตอบสนองตอความตองการไดอยางเพียงพอ 2) การ
สูญเสียอาจารยที่มีความรูความสามารถจากสาเหตุที่ฐานะทางเศรษฐกิจของอาจารยอยูในระดับต่ํา 
คาตอบแทนในรูปเงินเดือนไมสามารถเทียบกับภาคเอกชนได ทําใหสถาบันอุดมศึกษาสูญเสีย
อาจารยที่ มีความรูความสามารถใหแกภาคเอกชน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาที่ขาดแคลน  
3) อาจารยไมไดทําหนาที่อาจารยอยางเต็มที่ แตด้ินรนออกไปหารายไดพิเศษ ทําใหการเรียนการ
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สอนไมไดพัฒนาเทาที่ควร 4) อาจารยสวนใหญไมใหความรวมมือในการเขารวมฝกอบรมหรือ
พัฒนาอาจารย ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุเนื่องจากเห็นวาตนมีความรูความสามารถในฐานะอาจารยอยูแลว 
หรือการประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารยไมกวางขวางทั่วถึงพอ หรือเน้ือหาการจัด
กิจกรรมพัฒนาอาจารยไมตรงกับความตองการของอาจารยสวนใหญ จึงไมสนใจที่จะเขารวม
กิจกรรมที่จัดขึ้น 5) เน้ือหาและวิธีการฝกอบรมยังไมสงผลในทางปฏิบัติ เน่ืองจากไมมากพอที่จะทํา
ใหอาจารยผูเขารับการอบรมเกิดความเขาใจและนําไปปฏิบัติได 6) การใหบริการตอเน่ือง เชน การ
ฝกอบรมในทางลึกและการจัดบริการดานอุปกรณเอกสาร ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชยังตามไมทัน
กับเน้ือหาที่อบรมไป 7) อาจารยที่ทุมเทใหกับการพัฒนาการเรียนการสอน ไมไดพิจารณาให
ผลตอบแทนอยางเปนรูปธรรมและยุติธรรมพอ 8) เน้ือหาสาระในการพัฒนาอาจารยขาดประเด็น
สําคัญทางดานปรัชญาหรือแนวคิดพื้นฐาน เชน อุดมคติและทิศทางที่ควรจะเปนของมหาวิทยาลัย 
บทบาทหนาที่ของมหาวิทยาลัยในสังคมไทย ความรับผิดชอบของอาจารยผูสอน 9) ระบบการ
สนับสนุนที่มหาวิทยาลัยมีตอการพัฒนาอาจารยไมวาจะเปนเร่ืองของการประกาศเกียรติคุณอาจารย
ผูสอนไดดี ไมมีการวางเปาหมายขอบเขตที่ชัดเจน ขาดขั้นตอนในการทํางานที่ดี 10) การสนับสนุน
การพัฒนาอาจารยไมเปนระบบและครบวงจรเทาที่ควรจะเปนการพิจารณาเลื่อนตําแหนงทาง
วิชาการ ไมมีการพิจารณาการพัฒนาการสอน แตมุงเนนที่ตําราและการวิจัยทําใหอาจารยสนใจที่จะ
พัฒนาการเรียนการสอนเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งแลวก็เลิก 11) ไมมีระบบการประเมินคุณภาพการ
สอนของอาจารย ทําใหอาจารยที่อยูในระบบราชการทําการสอนไปเรื่อย ๆ โดยไมปรับปรุงและ
พัฒนาการเรียนการสอนของตนเองใหดีขึ้น 12) ระบบบริหารสนใจในเชิงการเมือง ทําใหผูบริหารนึก
ถึงแตประโยชนของตนและพวกพองมากกวาการสงเสริมงานวิชาการและอาจารยสวนใหญ 13) การ
พัฒนาการเรียนการสอนถูกพัฒนาไปอยางโดดเดี่ยว ไมเกี่ยวของสัมพันธกับการวิจัยและการบริการ
ชุมชน 14) การวิจัยในรายวิชาที่สอน การวิจัยประกอบการสอนและการวิจัยเพ่ือพัฒนาการสอนยัง
ไมไดรับการสนใจเทาที่ควร เงินทุนสนับสนุนการวิจัยดานนี้มีนอย ผูบริหารมักจะใหความสนใจและ
สนับสนุนการวิจัยประยุกตและการวิจัยโครงการใหญ ๆ มากกวา 15) การเรียนการสอนและการ
ใหบริการชุมชนยังแบงแยกกัน กลุมผูใหบริการชุมชนและกลุมผูสอนเปนคนละกลุมกัน กิจกรรมก็
เปนคนละชนิดกัน 16) การสอนยังมีเน้ือหาสาระสัมพันธสอดคลองกับสังคมนอยมาก ปญหาตาง ๆ 
ในสังคมไมไดถูกนํามาวิเคราะหและบรรจุลงในหลักสูตรและการสอนเทาที่ควร ทําใหผูเรียนมี
ความคิดและเห็นแกตัวมากขึ้น  
   โดยสรุปแลวปญหาและองคประกอบที่มีผลตอการพัฒนาอาจารยแบงออกได
ดังน้ี 
   1. ปญหาดานผูบริหาร 
    1.1 ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาอาจารย ไมมีนโยบาย
เกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยอยางชัดเจน ทําใหเกิดความซ้ําซอนในการพัฒนาอาจารย ดังนั้น เม่ือ
เกิดความตองการพัฒนาในดานใดก็จะไปเรงในดานนั้น 



24 

    1.2 เม่ือมีการเปลี่ยนตัวผูบริหารใหม นโยบายก็เปลี่ยนแปลงตามผูบริหาร
ไปดวย ทําใหเจาหนาที่หลักที่ดําเนินการพัฒนาอาจารยขาดทิศทางในการดําเนินการ การพัฒนา
อาจารยจึงไมเปนรูปเปนรางตรงตามเปาหมาย เม่ือนโยบายของผูบริหารไมแนนอนก็มีผลตอความ
ตอเน่ืองของโครงการ 
    1.3 ไมมีเปาหมายและการวางแผนระยะยาวในการพัฒนาอาจารย เชน ไม
มีการวางลําดับความสําคัญตาง ๆ ไมไดดูวาอาจารยมีทั้งหมดเทาไร ใครผานการพัฒนาขั้นตอนตาง ๆ 
แลวบาง ไมมีการกําหนดการพัฒนาอาจารยระยะสั้น หรือระยะยาว หรือจะทําปละกี่ครั้งกี่หน 
    1.4 มหาวิทยาลัยไมมีการเตรียมการพัฒนาผูที่จะมาเปนนักบริหาร ทําใหผู
ที่เขาเปนผูบริหารมหาวิทยาลัยขาดความรูความสามารถดานการบริหาร 
   2. ปญหาเกี่ยวกับตัวอาจารย 
    2.1 ไมทราบขอบกพรองของตนเองในดานการเรียนการสอน คิดวาตนเองสอน
ไดดีแลว 
    2.2 อาจารยเฉื่อยชาในการสอน ไมยอมปรับปรุงการเรียนการสอนเทาที่ควร 
    2.3 เศรษฐกิจบีบรัด ทําใหอาจารยตองหารายไดพิเศษภายนอก จึงไมมี
เวลาอุทิศใหกับงานในหนาที่ไดเต็มที่ 
    2.4 มีอาจารยไมนอยที่ไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง คิดวา
ตนเองมีความรูเรื่องนั้นดีแลว อาจารยบางคนคิดวาไมมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาตัวเอง 
     2.5 พ้ืนฐานความรูของอาจารยที่จะพัฒนาไมเทาเทียมกัน เปนอุปสรรคตอ
การจัดพัฒนาอาจารยไดอยางเหมาะสม 
    2.6 อาจารยขาดจิตสํานึกและคุณธรรมตอสถาบัน เม่ือไดวุฒิสูงขึ้นก็ยายไป
อยูที่อ่ืน 
    2.7 อาจารยมีชั่วโมงสอนมาก จนไมมีเวลาพัฒนาตนเอง 
    2.8 ความไมสม่ําเสมอของอาจารยผูเขารับการฝกอบรมมักจะใหความสนใจ
เขารวมฝกอบรมมากในวันแรก วันตอ ๆ ไปมักลดจํานวนลง 
    2.9 บางสถาบันกําหนดใหอาจารยทํางานดานบริหารควบคูกับการสอน ทํา
ใหอาจารยไมมีเวลาพอที่จะพัฒนาตนเองหรือขาดโอกาสในการเขารวมในโครงการพัฒนาอาจารย 
   3. ปญหาเกี่ยวกับระบบงาน 
    3.1 การคัดเลือกอาจารยเขาสูระบบ มีกระบวนการไมเหมาะสม ทําใหได
อาจารยบางสวนมีคุณวุฒิไมตรงตามที่มหาวิทยาลัยตองการ แตจําเปนตองรับเพราะไมมีคนมา
ทํางาน เม่ือรับเขามาแลวตองพัฒนาตอ ทําใหเปนปญหาตอการพัฒนา 
    3.2 อาจารยบางคนมีทัศนคติที่ไมดีตอการเปนครู แตหาอาชีพอ่ืนไมได 
จําเปนตองทําไปกอน 
    3.3 สถาบันไมตอบสนองตอความตองการของอาจารย ระบบการลาศึกษา
ตอไมใหอาจารยไปเรียนตอไดงาย ๆ การเบิกจายเงินไปสัมมนา คนควา วิจัย ไมเอ้ืออํานวย 
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    3.4 ระเบียบขอบังคับในการขอทุนเขมงวดเกินไป ทําใหอาจารยขาดความ
เชื่อม่ันตนเองในการขอรับทุนโดยเฉพาะทุนศึกษา กําหนดชดใชทุนมากเกินไป การขอทุนก็ตองยื่น
ใบสมัครกอนที่จะไปสมัครสอบคัดเลือก ถาหากไปสอบคัดเลือกไดแลวจึงมาขอรับทุน ก็ไมมีสิทธิ์ที่จะรับ
ทุนน้ัน 
   4. ปญหาภายในหนวยพัฒนาอาจารย 
    4.1 หนวยพัฒนาอาจารยไมไดเปนหนวยอิสระ ตองขึ้นอยูกับกองบริการ
การศึกษา ทําใหหัวหนาหนวยไมมีอํานาจในการพิจารณา 
    4.2 บางมหาวิทยาลัยหัวหนาหนวยไมมีอํานาจอนุมัติเงินงบประมาณ ทําให
ไมสามารถจัดสัมมนาหรือจัดอบรมไดครบโครงการที่ไดรางเอาไว 
    4.3 บางสถาบันไมมีหนวยพัฒนาอาจารยโดยตรง ทําใหเกิดความซ้ําซอน
ในการพัฒนาอาจารยทั้งภายในหนวยงานโครงการ 
    4.4 บางสถาบันไมมีหนวยพัฒนาอาจารยโดยตรง ทําใหเกิดความซ้ําซอน
ในการพัฒนาอาจารยในคณะวิชา ในภาควิชาหลายสถาบัน 
    4.5 งบประมาณในการพัฒนาอาจารยไมไดตั้งไว หรือตั้งไวแตก็ถูก
จัดลําดับความสําคัญไวต่ํา ทําใหเกิดปญหาในการดําเนินงานพัฒนาอาจารย 
    4.6 ความไมชัดเจนของหนาที่รับผิดชอบตอการพัฒนาอาจารยวาใครเปน
ผูรับผิดชอบ จึงเกิดการแยงกันทํางานหรือเกี่ยงกันทํา 
    4.7 บุคลากรประจําหนวยพัฒนาอาจารยเปนบุคลากรที่เตรียมตัวมาจาก
หนวยงานอื่น ทําใหการบริหารไมคลองตัวและไมมีประสิทธิภาพ 
   5. ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินงาน 
     5.1 ระบบไมเอ้ือในการพัฒนาอาจารยระดับลึกหรือเจาะรายละเอียดระดับ
คณะ ภายหลังที่หนวยงานพัฒนาการเรียนการสอน ซึ่งเปนหนวยงานกลางไดใหพ้ืนความรูเกี่ยวกับ
การพัฒนาการเรียนการสอนไปแลว ระเบียบขอบังคับไมสนับสนุนทางดานวิชาการ เชน การขอ
ตําแหนง ผศ. (พิเศษ)   
    5.2 ขอบเขตของงานพัฒนาการเรียนการสอนไมชัดเจน การมีภาระงาน
สอนมาก ทําใหอาจารยไมสามารถพัฒนาศักยภาพทางวิชาการอื่น ๆ ได อาจารยรูสึกไมม่ันคง ภาระ
งานสอนไมชัดเจน และเกณฑการประเมินไมชัดเจน ผูรับผิดชอบและความตอเนื่อง การดําเนินงาน
อาจผันแปรไปตามนโยบายของผูบริหาร 
    5.3 การขาดรายละเอียดในการดําเนินงาน (Job description) ที่ชัดเจน
เกี่ยวกับงานพัฒนาอาจารย ซึ่งอาจกําหนดมาจากสมาชิกของกลุมที่มีประสบการณในการพัฒนา จึง
ไมแนชัดวางานดานนี้จริง ๆ คืออะไร มีขอบเขตงานแคไหน ใครรับผิดชอบ 
    5.4 มหาวิทยาลัยไมมีแผนการพัฒนาที่ชัดเจน เพ่ือสรางความมั่นคง 
งบประมาณในการพัฒนาอาจารยนอยเกินไป ขาดการปฐมนิเทศอาจารยใหม การวิจัยผูขอวิจัยไมมี
อํานาจในการขอวิจัย ไมมีการพัฒนาดานการทําตําราอยางจริงจัง ขาดแหลงคนควาความรูที่ดี 
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    5.5 การจัดสรรทรัพยากรของหนวยงานไมเพียงพอ 
   6. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการพัฒนาอาจารย อาจารยมีความจําเปนที่ตอง
พัฒนา เน่ืองจากปจจัยที่เขามากระทบ พอจะแบงไดเปน 5 ดาน คือ 
    6.1 ความเปลี่ยนแปลงของสังคม สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและ
ตอเน่ือง มีลักษณะเปนสังคมอุตสาหกรรมหลักสูตรจุดมุงหมายในการผลิตบัณฑิตก็เปลี่ยนไป ดังน้ัน 
ความตองการ ความรู ทักษะ และทัศนคติใหม ๆ จึงมีความจําเปนที่อาจารยตองพัฒนาเพื่อ
ปรับเปลี่ยนตนเองใหมีความรู ความสามารถที่กวางขวาง 
    6.2 ความกาวหนาทางวิชาการ เน่ืองจากวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกาว
ไปไกลอยางมาก การแขงขันสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศ สถาบันอุดมศึกษาใน
ฐานะชุมชนความรูและแหลงวิทยาการที่ยิ่งใหญ จึงจําเปนตองรับรูใหเทาทัน และพัฒนาขีด
ความสามารถในการเสริมสรางวิชาการ กลไกสําคัญ คืออาจารยตองพัฒนาใหมีความรูและความสามารถ
ที่เทาทัน 
    6.3 ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ไดสงผลใหรูปแบบการเรียนการสอน
เปลี่ยนแปลงไป การรับรูขอมูลสามารถรับไดจากสื่อที่หลากหลาย การเรียนการสอนที่เปนการ
บรรยายจึงตองเปลี่ยนไปเปนนักศึกษาไดเรียนรูดวยตนเอง และมีวิธีการสอนแบบใหม เชน การสอน
ดวยสื่อคอมพิวเตอร อาจารยจึงหลีกหนีไมพนที่ตองพัฒนาใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้น 
    6.4 คุณลักษณะบัณฑิตในอนาคต จะเปลี่ยนไปจากเดิม นอกจากความรู
ทักษะและประสบการณอาชีพแลว ยังตองการทักษะทางภาษาอังกฤษ ความสามารถในการใชเครื่อง
คอมพิวเตอร มีทัศนคติในเชิงนานาชาติ ดังน้ัน อาจารยในฐานะผูที่มีความสําคัญตอการจัดการเรียน
การสอนยอมตองไดรับการพัฒนา 
     6.5 ความคาดหวังของสังคมที่มีตอภารกิจของมหาวิทยาลัยที่ไดชื่อวาเปน
ขุมทรัพยทางปญญา เปนแหลงผลิตทรัพยากรทางความรูเพ่ือเสริมการผลิตของประเทศใหสามารถ
แขงขันกับประชาคมโลกได การพัฒนาอาจารยจึงเปนการสนองภารกิจของมหาวิทยาลัย 
 ในการพัฒนาอาจารยนอกจากที่เราจะเห็นปจจัยที่มีลักษณะผลกระทบและความจําเปนที่
ตองพัฒนาอาจารยแลว ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศน เห็นความสําคัญของการพัฒนาอาจารยที่เปน
ทรัพยากรมนุษยที่ทรงคุณคายิ่งในสถาบันการศึกษา โดยผูบริหารตองกําหนดนโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ปรับเปลี่ยนระบบความคิด (Paradigm Shifts) เกี่ยวกับทัศนคติและการปฏิบัติ 
เชน การฝกอบรม การใชเทคโนโลยีใหเหมาะสม 
  ดังน้ันสรุปปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารย สวนใหญมาจากผูบริหารไมเห็น
ความสําคัญและมหาวิทยาลัยไมมีปรัชญาซ่ึงเปนตัวกําหนดทิศทางในการพัฒนาอาจารย ทําให
มหาวิทยาลัยไมมีนโยบายในการพัฒนาอาจารยที่ชัดเจน สงผลใหการพัฒนาอาจารยเปนไปอยางไร
ทิศทาง คุณภาพอาจารยในสถาบันโดยรวมลดลง ประกอบกับตัวอาจารยไมเห็นความสําคัญในการ
พัฒนาตนเอง ยึดติดกับการสอนแบบเดิม ๆ และภาระงานสอนตอบุคคลคอนขางสูง ทําใหไมมีเวลา
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พัฒนาตนเองใหทันตอความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและความกาวหนาทางวิชาการ ตลอดจนความ
คาดหวังของมหาวิทยาลัย 
  1.6 กระบวนการพัฒนาอาจารย 
 กระบวนการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาวามีการเปลี่ยนแปลงไปในชวง 2 
ทศวรรษนี้ แตเดิมการพัฒนาอาจารยมักถูกแยกสวน ไมเกี่ยวของกับกระบวนการใด ๆ ในสถาบัน 
แตในปจจุบันกระบวนการพัฒนาอาจารยกลายเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และมีความเกี่ยวพันกับขั้นตอนอ่ืน ๆ ของกระบวนการบริหารสถาบันการศึกษา จะ
เห็นไดจากความเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาอาจารยที่เปลี่ยนไประหวางการพัฒนาอาจารยแบบ
ด้ังเดิมกับการพัฒนาอาจารยแบบใหม คือ ความตองการพัฒนาอาจารยแบบด้ังเดิมจะมีลักษณะ
ความตองการในการพัฒนาอาจารยจากระดับสูงไปสูระดับกลาง มีโครงการพัฒนาแบบแยกโครงการ 
ไมนาสนใจ ควบคุมและวางแผนจากสวนกลาง มีขอจํากัดในการสนับสนุนงบประมาณและใช
งบประมาณเปนตัวกําหนดหลักสูตรการพัฒนา ถือเปนคาใชจายในการดําเนินงานบริหาร
มหาวิทยาลัย โปรแกรมพัฒนามีรูปแบบเปนทางการ ไมมีการจัดการที่เปนระบบ ระยะเวลาสั้น ไมมี
การวางแผน เนนการพัฒนาอาจารยเพ่ือแกไขปญหาเพียงอยางเดียว จัดกิจกรรมพัฒนาโดยใช
ประสบการณเดิม ขาดการประยุกต การคิดอยางเปนระบบ ในกระบวนการพัฒนามีจุดมุงหมายเพื่อ
เตรียมตัวและใหประสบการณ การพัฒนาเนนการเรียนการสอนในชั้นเรียน ผลสําเร็จของการพัฒนา
วัดจากปฏิกิริยาและการเรียนรู ประเมินผลโดยผูจัดมีสมมติฐานวาจะไดรับผลกระทบเชิงบวก มีฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยรับผิดชอบ ซึ่งแตกตางจากการพัฒนาอาจารยแบบใหม คือ จะมีความ
ตองการพัฒนาอาจารยจากระดับลางไปสูระดับสูง โครงการพัฒนาเปนกึ่งเชิงรุก และกึ่งพ่ึงพา มีการ
กระจายอํานาจ ใหอํานาจจัดการเอง เนนความพอใจ ความรวมมือ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
มีการวางแผนในพื้นที่สรางศักยภาพใหแตละคนมีความสามารถในการแกปญหาดวยตนเอง เนนการ
พัฒนาเปนรายบุคคล เปนทีม เปนระบบ เนนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และผลลัพธหลังจากไดรับ
การพัฒนา การพัฒนาเปนกระบวนการตอเน่ือง โปรแกรมพัฒนามีกลยุทธ เปนระบบ และมี
วัตถุประสงคชัดเจน สถาบัน คณะ/สาขา ใหการสนับสนุนงบประมาณ มีจุดเนนเพ่ือแกไขและพัฒนา
ความกาวหนา การพัฒนามีแบบไมเปนทางการและเปนทางการ มีการวางแผนลวงหนา คาดหวัง
ผลกระทบจากการพัฒนาที่เปนความจริงเชิงประจักษ จัดกิจกรรมการพัฒนาโดยอิงทฤษฎี มีการ
ประเมินตนเอง และประเมินผลโดยผูจัดมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ไมมีขอจํากัดของการสงถึงผูรับการ
พัฒนา ไมวาจะเปนรูปแบบหรือวิธีการ ใชการคิดอยางเปนระบบเพื่อการเปลี่ยนแปลง ถือเปนการ
ลงทุนโดยหวังผลระยะยาว ทุกฝายรวมกันรับผิดชอบ รวมทั้งตัวอาจารย ใชวัตถุประสงคเปน
ตัวกําหนด ผลสําเร็จของการพัฒนาวัดจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลกระทบที่เกิดขึ้นกับ
มหาวิทยาลัย การพัฒนาเนนการปฏิบัติและการสอนงาน (Coaching) ดังน้ันในปจจุบันกิจกรรมการ
พัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยจึงถือเปนการลงทุนโดยหวังผลระยะยาว โดยคาดหวังวาอาจารยที่
ไดรับการพัฒนาจะปฏิบัติงานที่สงผลตอความสําเร็จของมหาวิทยาลัย โดยทุกฝายตองรวมกัน
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รับผิดชอบ รวมทั้งตัวอาจารยแตละคน กิจกรรมการพัฒนาอาจารยตองยึดวัตถุประสงคของการ
พัฒนาเปนสําคัญ อีกทั้งตองมีระยะติดตามผลสําเร็จของการพัฒนาทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยวัด
จากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารย กิจกรรมการพัฒนาอาจารยจะเนนการฝกฝนและแนะนํา
ไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานของอาจารย (ปทีป  เมธาคุณวุฒิ (2546: 21-23) โดยการเนนการ
พัฒนาดานวิชาการที่มีทักษะในการปฏิบัติงานรวมทั้งปรับปรุงเจตคติและเทคนิคตาง ๆ ในการสอน 
ตลอดจนมีการตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ (ศจี ศรีอนันตนพคุณ. 
2543: 15) ซึ่งสอดคลองกับสปารกส และซิมมอนส (Sparks and Simmons.  1983: 65-66) กลาววา 
การพัฒนาอาจารยที่มีเปาหมายในการปรับปรุงการเรียนการสอน จะตองทําเปนกระบวนการพัฒนา
ครอบคลุมในเรื่องเปาหมายและเนื้อหา กระบวนการฝกอบรมและสภาพบริบท ซึ่งองคประกอบ
เหลานี้มีความสัมพันธในการพัฒนาอาจารย จึงตองใหความสําคัญตอการปรับปรุงและพัฒนาในดาน
ตาง ๆ เหลานี้ใหครอบคลุม เพ่ือใหการพัฒนาไดผลสมบูรณที่สุด นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2552: 
32-43) ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาอาจารยวา นาจะดําเนินการสงเสริมพัฒนาอํานวยความ
สะดวกและบริหารงานเพื่อใหอาจารยผลิตผลงานที่มีคุณคาในเชิงวิชาการ ซึ่งไพฑูรย สินลารัตน 
(2542: 9-12) ไดกลาวถึงการพัฒนาอาจารยในทํานองเดียวกัน โดยใหใชกระบวนการพัฒนาอาจารย 
3 ดาน ใหญ ๆ คือ การจัดกิจกรรมและโครงการพัฒนาอาจารย การสรางบรรยากาศภายใน
มหาวิทยาลัยใหมีลักษณะของบรรยากาศทางวิชาการ มีสิ่งเอ้ืออํานวยตอการเรียนการสอน และ
จัดตั้งหนวยพัฒนาอาจารยเฉพาะกิจขึ้นเพื่อดําเนินกระบวนการพัฒนาอาจารยใหมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้น สรุปกระบวนการทั้งหมดที่กลาวมาจะนําไปสูการพัฒนาอาจารยเ พ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในดานการปฏิบัติงานตามภารกิจของอาจารยทุกระดับ ในดานการปองกันความลาหลัง 
หรือความไมทันสมัยของวิชาการสาขาตาง ๆ อีกทั้งยังเตรียมอาจารยใหทํางานในระดับที่สูงขึ้นดวย 
 

2. และวิวัฒนาการและแนวโนมของการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
  2.1 วิวัฒนาการของการพัฒนาอาจารยในประเทศไทย 
 ประเทศไทยมีการพัฒนาอาจารยแบงเปน 3 ยุคใหญ ๆ ดังน้ี (อัจฉรา วัฒนาณรงค. 2542: 325; 
กมล  สุดประเสริฐ. 2548: 8-25) 
  1)  ยุคเริ่มตน (พ.ศ. 2518-2523) 
   จากการจัดประชุมรวมระหวางมหาวิทยาลัยที่จังหวัดขอนแกน ใน พ.ศ. 2518 มี
มหาวิทยาลัยบางแหงและคณะวิชาบางคณะวิชาไดเริ่มพัฒนาการเรียนการสอน เชน มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร (พ.ศ. 2499) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (พ.ศ. 2503) ตอมาภายหลัง พ.ศ. 2518 
มหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาประเภทตาง ๆ ไดใหความสนใจกับการพัฒนาอาจารยอยาง
กวางขวาง และไดจัดตั้งหนวยงานพัฒนาอาจารย หนวยสงเสริมประสิทธิภาพการสอน โดยการ
พัฒนาการเรียนการสอน การประชุมผูบริหารและอาจารยเกี่ยวกับการสอนขึ้น เปนยุคที่เนนการ
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พัฒนาความสามารถและคุณภาพการสอนของอาจารย โดยการจัดประชุมสัมมนาและจัดประชุมฝก
ปฏิบัติการสอน 
  2) ยุคขยายตัว (พ.ศ. 2524-2529) 
   การพัฒนาอาจารยไดพัฒนาจากการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับความรูความสามารถดาน
การวางแผนการสอน เทคนิคและวิธีการสอนตาง ๆ เปนการจัดทําเอกสารเพื่อเผยแพรความรู โดย
เนนเรื่องการประเมินการสอน การวิจัย การใชคอมพิวเตอร การใชสื่อการสอน การเขียนตํารา และ
เอกสารทางวิชาการ 
  3) ยุคทบทวน (พ.ศ. 2530-ปจจุบัน) 
   การพัฒนาอาจารยไดขยายขอบเขตและมีกระบวนการกวางขวางขึ้น ดังน้ันสรุปได
วาวิวัฒนาการของการพัฒนาอาจารยในประเทศไทยยุคแรก ๆ จะเนนการพัฒนาอาจารยดานการ
สอนเพื่อพัฒนาบุคคลเขารับราชการตามกระทรวงทบวงกรมตาง ๆ ยุคตอ ๆ มาเริ่มใหความสําคัญ
ดานการสอนควบคูไปกับการวิจัย การใชสื่อการสอน เชน คอมพิวเตอรมาชวยในการสอน และการ
เขียนตําราเอกสารทางวิชาการมากขึ้นจนถึงยุคปจจุบัน 
  ดังน้ันพอสรุปไดวามหาวิทยาลัยในประเทศไทยจะตองปรับตัวใหเขากับกระแสการ
เปดการคาเสรีทางการอุดมศึกษาขามชาติ ทั้งในดานของคุณภาพของสถาบันและคุณภาพของ
อาจารยใหสอดคลองกับกรอบมาตรฐานคุณวุฒิและกรอบแผนอุดมศึกษาที่มีเปาหมายในการ
ยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทยและรองรับความตองการของเยาวชนไทยจะเขาสูระบบการศึกษาที่
เพ่ิมสูงขึ้นในแตละป 
 2.2 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในศตวรรษที่ 21  
  ในศตวรรษที่ 21 โลกจะมีการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ดาน ทั้งสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
การเมืองและการศึกษา ซึ่งจะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารจะมีความรวดเร็ว ความรู
จะสามารถถายทอดและแลกเปลี่ยนขาวสารกันไดอยางรวดเร็วและแพรหลายมากขึ้น ชีวิตความ
เปนอยูจะสะดวกสบายดวยเครื่องอํานวยความสะดวกและอื่น ๆ อีกมากมายที่จะเกิดการปรับเปลี่ยน
ไป เม่ือหันมามองในสังคมไทยยอมจะไดรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเชนกันในฐานะ
ประชาคมโลกจากสิ่งที่กลาวมา ดังนั้นจึงสามารถเปรียบเทียบอนาคตของโลกและสังคมไทยใน  
15-20 ปขางหนาใหเห็นไดดังนี้ 
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ตาราง 1 อนาคตของโลกและสังคมไทยใน 15-20 ปขางหา 
 

อนาคตโลก อนาคตประเทศไทย 

1. แนวโนมของโลก 1. แนวโนมการพัฒนาสังคมไทย 
   1.1 เกิดการพัฒนาอยางรวดเรว็ในระบบสือ่สาร    1.1 มีการขยายตวัภาคบรกิารอยางรวดเรว็ 
และโทรคมนาคม    1.2 จะมีการพัฒนาเปนประเทศอุตสาหกรรม 
   1.2 ทรัพยากรธรรมชาติจะหมดอยางรวดเร็ว  แปรรปูจากสนิคาเกษตรมากขึ้น 
   1.3 มีการปฏิรูปเศรษฐกิจและการเมืองของ    1.3 จะเรงพัฒนาพื้นทีย่ากจนในชนบทในแนว 
ประเทศคอมมวินิสต ของพทุธเกษตรกรรม 
   1.4 การพัฒนาอยางรวดเรว็ของไมโครโปร-     1.4 สภาพเศรษฐกิจจะเปนทุนนิยมที่มีประชา- 
เซสเซอรและเพิ่มความสําคญัของทรัพยสนิทาง ธิปไตยกระจายอํานาจ 
ปญญา    1.5 การเมืองและสังคมจะเปนประชาธปิไตย 
   1.5 ประชาคมโลกยุตขิอขัดแยงโดยการหนั มากขึ้น 
หนาเขาหากนั มีการปรกึษาหารือและใชสนัติวธิ ี    1.6 อุตสาหกรรมจะเนนอุตสาหกรรมทีใ่ช 
แทนวิธสีงคราม แรงงานจํานวนมาก 
   1.6 เกิดการขยายตวัดานการคาและมีการติดตอ    1.7 ใชเทคโนโลยทีี่เนนการสื่อสาร คอมพิวเตอร 
คาขายระหวางกันมากขึน้ ทางดานการแพทยและการเกษตรมากขึ้น 
   1.7 มีการวิจัยพัฒนาเพื่อการแขงขันทาง  
เศรษฐกิจมากขึ้น  
   1.8 มีการใชเทคโนโลยีการผลติ  
2. เปนยุคอนภุาคอิเล็กทรอนิกส 2. เปนยุคทีม่ากดวยขาวสาร 
3. วิถชีีวติจะเปลี่ยนไป 3. วิถชีีวติจะเปลี่ยนไป 
   3.1การทํางานใชคอมพวิเตอรแทน    3.1 ใชคอมพิวเตอรมากขึน้ 
   3.2 บานและสภาพภายในบานจะใช    3.2 ครอบครวัขนาดเลก็ เปนครอบครวัเด่ียว 
เทคโนโลยมีากขึ้น  

  
          ที่มา: ลัดดาวัลย  เพชรโรจน. (2540:  116-118). 
 
   จากตาราง 1 แสดงใหเห็นวาอนาคตของโลกและสังคมไทยที่คาดวาจะเปลี่ยนแปลงไป
นั้น ยอมสงผลกระทบตอการศึกษาในระดับอุดมศึกษาไทย ทําใหเปลี่ยนทิศทางตามภารกิจหลัก 4 
ดานหลัก ไดแก การสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังน้ี 
(อภิชัย  พันธเสน และคณะ. 2542) 
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   1. ดานการเรียนการสอน จะนําเทคโนโลยีเขามาแทนอาจารยโดยใชคอมพิวเตอรชวย
สอนมากขึ้น มีการสอนทางไกล การเรียนการสอนใชการสื่อสารสองทาง (Two Way Communication) มี
ระบบคอมพิวเตอรแบบเครือขายระหวางสถาบัน มีโปรแกรมเรียนดวยตนเอง ผูเรียนเรียนรูดวย
ตนเอง (Self-Directed Learning) และเรียนรูตลอดชีวิต มีการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหม คือ 
เรียนตามความสนใจ มีการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษามากขึ้น การวัดประเมินผลใชหลาย ๆ รูปแบบ 
ใชการศึกษาคนควาใหมากขึ้น เปดโอกาสใหซอมเสริมจนผานการประเมิน การจัดหลักสูตรมีรูปแบบ
หลากหลายตามกลุมเปาหมายของผูเรียน มีการจัดหลักสูตรรวมกันระหวางสถาบันการศึกษาภาครัฐ
และภาคเอกชน มีการเพิ่มรายวิชาที่ทันสมัยและจําเปนในหลักสูตร เชน ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร 
ประเมินหลักสูตรทุก ๆ 4-5 ป และสถาบันตาง ๆ พยายามมีเอกลักษณเฉพาะเพื่อดึงดูดความสนใจ 
หลักสูตรจะเปนแบบบูรณาการมากขึ้น การจัดหลักสูตรจะผสมผสานความรูระหวางภูมิปญญาทองถิ่น
กับกระบวนการอุดมศึกษาไทย มิใชนําความรูจากตางประเทศเพื่อรับใชสังคมไทย 
  2. ดานการวิจัย จะใหความสําคัญมากขึ้น ในการวิจัยพ้ืนฐานเพื่อสรางองคความรูใหม 
การวิจัยเพ่ือสังคม การวิจัยเชิงพัฒนารูปแบบการวิจัยผสมผสานทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ 
  3. ดานการบริหารวิชาการ มหาวิทยาลัยจะจัดโครงการการอบรมทางวิชาการแก
บุคลากรภายนอก ผลิตสื่อ ตําราทางวิชาการ ที่เปนความรูสูประชาชนทั่วไป ใหบริการความรูใหมแก
ชุมชน และเอ้ืออํานวยสถานที่ใหชุมชนไดใชประโยชนมากขึ้น 
  4. ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จะมีการรณรงคใหสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม
ของประเทศมากขึ้น โดยกําหนดใหเปนรูปแบบที่เกี่ยวของกับชีวิตประจําวัน เชน การแตงกาย การ
ใชของไทย การจัดกิจกรรมทางศาสนา วัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของไทย 
   เม่ือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายในและภายนอกของสังคม และสงผลตอ
การศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่ตองจัดกระบวนการเรียนการสอนที่เอ้ือตอสังคมการเรียนรู อาจารย
เปนกลไกหลัก ยอมเปนเปาหมายใหญที่ตองไดรับการพัฒนาเปนอันดับแรก จากการประมวลการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน พอจะสรุปประเด็นของผลกระทบที่จะสงผลใหเกิดการพัฒนาอาจารยใน
อนาคต 
  ดังนั้น อาจารยเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอการศึกษาในทุก ๆ ระดับ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในระดับอุดมศึกษา ความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัยจะเกิดขึ้นไดเพราะอาจารย
เปนผูสรางสรรคและจรรโลงคุณคาไว แตสังคมยุคใหมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
เพราะเปนยุคขอมูลขาวสาร ทําใหมีการติดตอสื่อสารกันอยางรวดเร็ว สาระความรูตาง ๆ มีการ
แพรหลายมากขึ้น อาจารยเปนผูหนึ่งที่ตองติดตามและกาวใหทันกับการปรับเปลี่ยน ตลอดจน
สามารถเปนผูนําดานวิชาการแกนักศึกษาและสังคมได เพ่ือใหมหาวิทยาลัยนั้นสามารถดํารงบทบาท
เปนสถาบันหลักทางปญญา ชี้นําสังคมและเปนที่พ่ึงพาของสังคมได ดวยเหตุนี้อาจารยจึงควรไดรับ
การพัฒนาใหมีความรอบรูในหลาย ๆ ดาน (มนสภรณ วิทูรเมธา. 2541: 28-32) 
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   เม่ือกลาวถึงการพัฒนาอาจารย สวนใหญจะมองในเรื่องของการประชุม ฝกอบรม และ
การศึกษาตอเทานั้น แตในแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เลียวนารด แนดเลอร (Leonard 
Nadler. 1992) ไดขยายขอบขายที่กวางขึ้นครอบคลุมอยู 3 ประการ คือ 
  ประการแรก การพัฒนาตนเอง (Development) มีจุดมุงหมายในการหาโอกาสเรียนรู
เพ่ือความกาวหนาของตนเอง ไมยึดติดกับงานในปจจุบันหรืออนาคต เปนการศึกษาหาความรูอยาง
กวาง ๆ ดวยตนเอง 
  ประการที่สอง การศึกษาเลาเรียน (Education) เปนการเรียนรูเพ่ือนําไปใชในการ
ทํางานในอนาคต เปนการพัฒนาสมรรถภาพสวนบุคคลพิเศษเฉพาะดาน และนอกเหนือจากงาน
ประจํา 
  ประการที่สาม การฝกอบรม (Training) เปนการเรียนรูสําหรับงานในปจจุบันเพื่อ
นําไปพัฒนาการทํางานของแตละบุคคล 
  จะเห็นไดวาสิ่งหนึ่งที่เราไมไดคํานึงถึงน่ันคือ การพัฒนาตนเองซึ่งถือเปนสิ่งสําคัญตอ
การพัฒนาอาจารยในระดับอุดมศึกษา อาจารยตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูและเปนตัวแบบที่
ดีแกผูเรียน ยิ่งในปจจุบันน้ีมีการเปลี่ยนแปลงทั้งดานความเจริญกาวหนาทางวิทยาการใหม ๆ และ
จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ไดใหความสําคัญตอการ
พัฒนาคนเปนอยางมาก ดังน้ันอาจารยซึ่งเปนบุคลากรในระดับมันสมองของประเทศที่ทําหนาที่ผลิต
บัณฑิตใหมีคุณภาพจึงจําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอันดับแรก ตามหลักการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย สิ่งที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย ไดแก การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ปจจัยที่มี
ผลกระทบตอการพัฒนาอาจารยและแนวทางการพัฒนาอาจารย (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559): ออนไลน) ดังน้ัน สรุปไดวาการพัฒนาอาจารยในศตวรรษ 
ที่ 21 นอกจากจะตองพัฒนาการดานการวิจัย อาจารยตองพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูตลอดชีวิต
รวมดวยกับผูเรียน และตองพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหทันตอความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี ตลอดจนความสามารถดานภาษาตางประเทศ ซึ่งมหาวิทยาลัยควรจะตองมีระบบ
ประเมินคุณภาพอาจารยเชนเดียวกับประเมินคุณภาพหลักสูตร 
  การดําเนินงานเพ่ือการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไดแก การดําเนินงาน
เพ่ือการพัฒนาอาจารยในประเทศไทยและตางประเทศ จากการศึกษาการพัฒนาอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยและตางประเทศนั้น ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับการดําเนินงานตาม
แผนพัฒนาอาจารย ยุทธศาสตรการพัฒนาอาจารย วัตถุประสงคของการพัฒนาอาจารย ขอบเขต
การดําเนินงาน การดําเนินงานพัฒนาอาจารย โครงการเพื่อการพัฒนาอาจารย มีรายละเอียดดังนี้ 
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 2.3 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย  
   แนวโนมสถาบันอุดมศึกษาไทย 
  จากการที่รัฐบาลมีนโยบายขยายการศึกษาภาคบังคับจาก 6 ป ไปเปน 9 ป และ 12 ป 

ตามลําดับ วันนี้ประเทศไทยมีมหาวิทยาลัยจํานวนประมาณกวา 150 แหง ความสามารถในการรับ
นักเรียนเขาเรียนประมาณ 800,000 คน แตมีนักเรียนจะเขาเรียนเพียงประมาณ 600,000 คน ทั้ง
ระบบ กลาวคือ Supply สูงกวา Demand มาก เปนอีกหนึ่งตัวแปรที่ทําใหเห็นวาการที่เยาวชนของ
ไทยจะมีโอกาสทางการศึกษามากพอสมควรแลว 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542: ที่มีความมุงหมายปฏิรูปการศึกษาใหผูเรียนเปน
ศูนยกลางเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต การศึกษาแบบยืดหยุนทั้งรูปแบบและนอกรูปแบบ พรอม
กับการเรียนตามอัธยาศัยมีผลใหมหาวิทยาลัยตองปรับกระบวนการเรียนการสอน การถายโอน
หนวยกิต การปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับผูเรียนและความตองการของตลาดแรงงาน พรบ. นี้ 
มีผลใหสถาบันการศึกษาตองเขารับการประเมินคุณภาพทางการศึกษาโดย สมศ. ซึ่งกําหนด
มาตรฐานไวจํานวนมาก อาทิ มหาวิทยาลัยตองมีอาจารยวุฒิปริญญาเอกไมต่ํากวารอยละ 60 เปนตน 
อีกทั้งคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ไดออกกฎเกณฑตาง ๆ เชน เกณฑมาตรฐานหลักสูตร 
การใหมีคณะกรรมการประเมินประจําสถาบัน การใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูพิจารณาตําแหนงทาง
วิชาการ การประเมินคุณภาพโดยใช TQF (Thailand Quality Framework) เปนเกณฑ (จํานวน
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย.  2555: ออนไลน) ดังน้ันมหาวิทยาลัยตองปรับตัวเพ่ือการพัฒนา เม่ือ
เปนเชนน้ี การขยายตัวของการอุดมศึกษาไทยเชิงปริมาณจึงหมดความจําเปนและมหาวิทยาลัยตอง
หันมาเนนคุณภาพมากกวาปริมาณ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาคุณภาพอาจารยใหสอดคลองกับ
กรอบแผนอุดมศึกษา ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551-2565 มีเปาหมายในการยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย
เพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถปรับตัวสําหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนา
ศักยภาพอุดมศึกษาไทยในการสรางความรูและนวัตกรรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศในโลกาภิวัตน (แผนอุดมศึกษา.  2555: ออนไลน) 
  2.3.1 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในประเทศ  
   1) มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
    มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีแผนพัฒนาอาจารยโดยการ
สนับสนุนการพัฒนาอาจารยโดยจัดโครงการฝกอบรมประชุมสัมมนาข้ึน 17 โครงการ มีรายละเอียด
ดังนี้คือ ตั้งแตโครงการที่ 1 ถึงโครงการที่ 7 หนวยงานที่รับผิดชอบไดแก แผนกพัฒนาการสอนมี
รายละเอียด ดังนี้ โครงการที่ 1 โครงการพัฒนาอาจารยใหม มีหนวยงานที่รับผิดชอบไดแกแผนก
พัฒนาการสอน ซึ่งประกอบดวย 8 กิจกรรม ไดแก 1) พรบ.การศึกษาแหงชาติ และการประกัน
คุณภาพ 2) บทบาท จริยธรรม และความเจริญกาวหนาของอาจารย 3) การประยุกตใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน วิธีการและเทคนิคการสอนในระดับอุดมศึกษา 4) จิตวิทยา
ในการสอนและการจัดการชั้นเรียน 5) การเขียนประมวลการสอนและแผนการสอน 6) หนาที่ของ
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อาจารยที่ปรึกษาดานวิชาการ 7) การเขียนขอสอบและการวิเคราะหขอสอบ 8 หลักการวัด
ประเมินผลและการตัดเกรด โครงการที่ 2 เปนบทบาทหนาที่ของผูชวยคณบดีและหัวหนาสาขา 
หนวยงานที่รับผิดชอบ ไดแก แผนกพัฒนาการสอน โครงการที่ 3 คือ โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการเรื่องเสนทางสูสังคมแหงการเรียนรู โครงการที่ 4 โครงการประชุมวิชาการ เรื่องการ
สอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมในการสอน โครงการที่ 5 โครงการสัมมนาวิชาการเรื่อง การพัฒนา
หลักสูตรในระดับอุดมศึกษา โครงการที่ 6 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การเรียนการสอนดวย
ระบบออนไลน โครงการที่ 7 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง การจัดการเรียนการสอนที่เนน
ผูเรียนเปนสําคัญ ดวยวิธีการที่หลากหลาย และตั้งแตโครงการที่ 8 ถึงโครงการที่ 11 มีแผนกพัฒนา
อาจารยและตําแหนงทางวิชาการเปนผูรับผิดชอบ โครงการมีรายละเอียดดังน้ีคือ โครงการที่ 8 
โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง การสรางงานวิจัย โครงการที่ 9 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เร่ือง การเขียนตําราวิชาการ โครงการที่ 10 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง แนวทางการ
เลือกใชสถิติในการวิจัยและการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรม SPSS/WINDOWS โครงการที่ 11 
โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การเผยแพรผลงานวิจัย และโครงการที่ 12 ถึงโครงการที่ 15 มี
หนวยงานประกันคุณภาพเปนผูดูแล มีรายละเอียดดังนี้ โครงการที่ 12 โครงการศึกษาดูงานเรื่อง
องคกรแหงการเรียนรู โครงการที่ 13 โครงการศึกษาดูงานดวยวิธีการที่เปนเลิศ เรื่อง การจัดการ
เรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีหนวยงานประกันคุณภาพเปนผูดูแล โครงการที่ 14 
โครงการศึกษาดูงานดวยวิธีการที่เปนเลิศเรื่องการจัดทําแผนและประเมินแผน มีหนวยงานประกัน
คุณภาพเปนผูดูแล โครงการที่ 15 โครงการอบรมผูประเมินคุณภาพ โครงการที่ 16 โครงการประชุม
เชิงปฏิบัติการ เร่ือง วิธีการเรียนการสอนหมวดวิชาศึกษาทั่วไป มีแผนกหลักสูตรและมาตรฐาน
การศึกษาเปนผูดูแล โครงการสุดทาย โครงการที่ 17 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง การ
จัดการเรียนการสอนแบบสหกิจศึกษา มีแผนกหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษาเปนผูดูแลโครงการ 
(หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, 2555: ออนไลน) 
   2) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
    พันธกิจของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาอาจารย มีดังน้ีคือ สรางและพัฒนา
นักวิจัย รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนการผลิตผลงานวิจัยใหไดมาตรฐานสากล เพ่ือเปนศูนยรวมดานการ
วิจัย ตลอดจนขยายความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาและเปนองคกรชั้นนําทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ เพ่ือใหเกิดการพัฒนารวมกัน สงเสริมสนับสนุนกระบวนการเรียนรูและการ
วิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่งพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีอ่ืน ๆ พรอมทั้งกระตุน 
ใหอาจารยนํามาใชในดานการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  2555: 
ออนไลน) 
   3) มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
    พันธกิจของมหาวิทยาลัยหอการคาไทยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย
คือการสงเสริมและสนับสนุนอาจารยของมหาวิทยาลัยไดมีโอกาสไปศึกษาตอตางประเทศ ไปอบรม
ระยะสั้นในตางประเทศใหมากที่สุด และทั่วถึงโดยจัดใหมีโครงการ Global Intensive Acuity 
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Training Program (GIFT Program) มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาอาจารยใหมีศักยภาพในดานการ
เรียนการสอน และการทําวิจัยมากขึ้น โดยการสงอาจารยใน 8 คณะวิชาเดินทางไปเขารับการอบรม
หรือทําวิจัยระยะสั้นในตางประเทศเปนเวลา 3 เดือน และสงเสริมสนับสนุนใหอาจารยไดรับ
ทุนการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเพ่ือศึกษาตอในระดับปริญญาเอก (Ph.D. Scholarship) และสงเสริม
ผลงานวิจัยของอาจารยใหไดรับการตีพิมพเผยแพร (มหาวิทยาลัยหอการคาไทย.  2555: ออนไลน) 
   ดังนั้น สรุปไดวาการดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน สวน
ใหญจะสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรตามภารกิจหลักควบคูกับการสงเสริมระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีวัตถุประสงคใหอาจารยสามารถนํามาใชพัฒนาการเรียนกานสอน และ
การวิจัยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอตนเองและตอองคการ 
   2.3.2 การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยในตางประเทศ 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาตางประเทศ ใชกลยุทธที่เปน
รูปธรรมในการพัฒนาหลายรูปแบบ คือ ใหความรวมมือกันเปนแบบเครือขายหรือสมาคมวิชาชีพอีก
ทั้งการพัฒนาภายในประเทศ จะมีความรวมมือกันในภูมิภาค เชน มีเครือขายการพัฒนาอาจารยของ
สถาบันอุดมศึกษาในสหภาพยุโรป กลยุทธนี้ถือเปนตัวอยางการพัฒนาอาจารยที่มีประสิทธิภาพ 
(กมล สุดประเสริฐ. 2548: 26-60) เชนการพัฒนาอาจารยในประเทศตาง ๆ ดังน้ี 
   1) การพัฒนาอาจารยในประเทศสิงคโปรมีนโยบายที่สําคัญจากการที่
นายกรัฐมนตรี ประเทศสิงคโปรไดประกาศไวในป ค.ศ. 1997 ก็คือ การพัฒนามหาวิทยาลัยแหงชาติ
สิงคโปร และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีนานยางสูสถาบันการอุดมศึกษาระดับโลก โดยจะทําให
สิงคโปรเปนบอสตันแหงตะวันออก ซึ่งมีมหาวิทยาลัยฮาวาดและสถาบันเทคโนโลยีแมสซาจูเซทส 
เปนตนแบบอันนับเปนการสรางวิสัยทัศนในการพัฒนาการศึกษาอยางมุงม่ัน ในป 1997 ทั้ง 2 
มหาวิทยาลัยไดวางแผนกลยุทธ โดยมีจุดวัตถุประสงครวมกันทั้ง 2 มหาวิทยาลัย คือมุงสงเสริม
คุณภาพการสอน การวิจัยและการบริการสาธารณชน พรอมทั้งจัดใหมีการเชื่อมโยงระหวาง
สถาบันอุดมศึกษากับภาคอุตสาหกรรมของเอกชน และสรางพันธมิตรรวมในดานโครงการและการ
วิจัยตาง ๆ ทั้ง 2 สถาบันไดเขารวมกับสถาบันอุดมศึกษาที่มีชื่อเสียง เชน ฮาวารด MIT และจอหน 
ฮอปกิ้นส พรอมทั้งเชิญนักวิชาการที่มีชื่อเสียงจากมหาวิทยาลัยในญี่ปุน สหรัฐ และยุโรป มาให
คําแนะนําอยางตอเนื่องและไดเชิญศาสตราจารยจากที่ตาง ๆ มาใหคําแนะนํา ทบทวนหลักสูตรการ
เรียนการสอน นอกจากนั้นยังสงบุคลากรประกอบดวย นักวิชาการ นักวางแผนนโยบาย อาจารยใหญ 
พรอมดวยนักธุรกิจ ไปศึกษาดูงานที่ประเทศตาง ๆ เพ่ือเปนแนวทางและศึกษาระบบการเรียนการสอน 
   2) การพัฒนาอาจารยในประเทศญี่ปุน การศึกษาในระดับอุดมศึกษาของญี่ปุน
ขยายตัวเพิ่มขึ้น ทําใหเกิดปญหาขัดแยงในดานปริมาณและคุณภาพ อีกทั้งนวัตกรรมดานวิชาการ 
การวิจัย การสอน และการบริการสังคม ทําใหเห็นความจําเปนที่ตองปฏิรูปและสงเสริมการสอนใน
เวลาเดียวกันสภามหาวิทยาลัย (University Council – UC) ก็เสนอแนวปฏิรูป เชน การปรับชั้น
เรียนใหเล็กลง การศึกษาคะแนนเฉลี่ย การควบคุมจํานวนหนวยกิตในการเรียน การประเมินผลการ
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สอนโดยนักเรียน และการพัฒนาอาจารย เปนตน โครงการพัฒนาอาจารยมีจุดมุงหมายแรกคือเพ่ือ
สนองรับนโยบายของกระทรวงการศึกษา วิทยาศาสตร การกีฬา และวัฒนธรรมเปนอยางดี จากการ
ประชุมสัมมนาอภิปราย ถึงปญหาและความจําเปนในการพัฒนาอาจารย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
มีการสงเสริมความสามารถและทักษะการสอน เพ่ือสรางนวัตกรรมใหแกระบบการศึกษาของญี่ปุน 
และเพื่อสนองการปฏิรูปการศึกษาของญี่ปุน คณะศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาของญี่ปุนได
เล็งเห็นความจําเปนในการพัฒนาอาจารยทั้งในดานกิจการนักศึกษา เน้ือหาสาระของรายวิชาและ
หลักสูตร ระเบียบวิธีการสอน การประเมินผลและการบริการสูความเปนวิชาชีพ โดยเนน
ความสัมพันธในภาระหนาที่ของการอุดมศึกษากับความจําเปนของผูเรียน และเห็นวาตัวระบบ
การศึกษาภาคบังคับ ควรมีความยืดหยุน และปรับปรุงเพื่อรับกับระบบที่จะใหความชวยเหลือจาก
อุดมศึกษา 
   3) การพัฒนาอาจารยในประเทศสหรัฐอเมริกา การพัฒนาอาจารยใน
ระดับอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา มีความกาวหนาและมีความเปนรูปธรรม อีกทั้งมีความรวมมือกัน
อยางเปนระบบ เชน มีการจัดตั้งองคกร หนวยงานหรือโครงการที่รับผิดชอบการพัฒนาอาจารย
อยางตอเน่ือง ไดแกองคการ PT3 (Preparing Tomorrow’ Teachers To Use Technology) ที่ทํา
หนาที่เตรียมครูใหใชเทคโนโลยีในกาสอน ซึ่งประกอบดวย สถาบันอุดมศึกษาหลายแหงเปนสมาชิก 
เชน มหาวิทยาลัยเฟรสโน แปซิฟก มหาวิทยาลัยมิชิแกน สเตด มหาวิทยาลัยเปอรดู สถาบันเหลานี้
มองวาอนาคตของสถาบันอุดมศึกษากําลังอยูในสภาวะที่ทาทาย อาจารยจําเปนตองมีความรู
ความสามารถทุกดาน เชน ทักษะดานการสอนสามารถบูรณาการสอนใหเขากับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
โดยเฉพาะอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา ตองหันมาพิจารณาสิ่งที่ทาทายเหลานี้อยางจริงจังและ
รอบคอบ โดยยึดหลักการที่วาเม่ือมีองคประกอบมากมายที่ขัดขวางความสําเร็จแลว หนวยงานที่ทํา
หนาที่จัดการในการพัฒนาอาจารยตองตอบคําถามการพัฒนาการเรียนการสอนวาทําอยางไรถึงจะมี
ประสิทธิภาพ องคการ PT3 (Preparing Tomorrow’ Teachers To Use Technology) ของ
สถาบันอุดมศึกษาเหลานี้ เห็นวาอาจารยในสถาบันของตนมีเวลาในการพัฒนาตนเองนอย ตลอดจน
มีความสะดวกสบายจากการปฏิบัติหนาที่ตามวิธีเดิม ๆ ไมทุมเทและอุทิศเวลาที่จะเปลี่ยนแปลง
วิธีการสอนอยางจริงจัง ตลอดจนมองไมเห็นคุณคาของการพัฒนาอยางจริงจัง ซึ่งทําใหขาดการให
กําลังใจและการกระตุนของฝายบริหาร และไมไดเปนตนแบบที่มีบทบาทนานับถือ ดวยเหตุนี้คณะ
บริหารองคการดังกลาวเห็นสาเหตุที่ตองวางแผนการพัฒนาอาจารยอยางรอบคอบ วาการใชแผน
เดียวไมไดหมายความวาจะใชไดตลอด และมองวาการฝกอบรมแบบประชุมปฏิบัติการระยะหนึ่ง
ระยะใด หรือแมจะทําตอเน่ืองก็สามารถทําใหเกิดความลมเหลวได 
   4) การพัฒนาอาจารยในประเทศเดนมารก ทศวรรษที่ผานมาปญหาสําคัญที่
เกี่ยวของกับการเรียนการสอนภายในโครงการการศึกษาวิศวกรรม จัดเปนวาระแหงชาติอัน
เนื่องจากการมีกลุมเปาหมายใหมที่เนนการศึกษาตลอดชีวิตและการศึกษาในความเปนนานาชาติ
เพ่ือสนับสนุนวิวัฒนาการดังกลาว ประเทศเดนมารกจึงสถาปนาศูนยการเรียนการสอนใน
ระดับอุดมศึกษา ดวยการวางจุดประสงคในการปรับปรุงคุณภาพและการสอนและการศึกษาโดยรวม
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ขึ้นและเริ่มตนดวยการปรับปรุงสถาบันทางดานวิศวกรรมเปนอันดับแรก ดังนั้นสถาบัน
วิศวกรรมศาสตรศึกษา ไดสรางสรรคความเปนหุนสวนระดับชาติขึ้น เพ่ือเอ้ืออํานวยตอการพัฒนา
อาจารยและสรางคณะทํางานเครือขายฝกหัดอาจารยระดับชาติ เพ่ือการศึกษาสาขาวิศวกรรมในชื่อ
ยอวา IPN และถูกจัดตั้งขึ้นในป 1996 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน 
(การฝกหัดอาจารย) ในสถาบันการศึกษาวิศวกรรมศาสตรทั้งหมดของประเทศ โดยครอบคลุมทั้ง
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัย การจัดตั้งโครงการนี้มีสาเหตุมาจากปญหาคุณภาพการเรียนการสอนใน
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตร และความตองการในการที่จะยกระดับการเรียนรูใหสูงทัดเทียมในระดับ
นานาประเทศ ดังน้ันจึงมีการจัดตั้งศูนยการเรียนการสอนขึ้นในสถาบันการศึกษาทั่วไป โดยมีจุดมุม
หมายเพ่ือปรับปรุงคุณภาพของการเรียนการสอนและการศึกษาทั้งหมดเปนสําคัญ 
   5) การพัฒนาอาจารยในสหราชอาณาจักร ปจจุบันรัฐบาลอังกฤษไดมีการ
จัดตั้งสถาบันการเรียนการสอน (Institute of Learning and Teaching – ILT) ขึ้น และกําหนดให
อาจารยที่มีอาชีพการสอนในสถาบันอุดมศึกษาทั้งหมดเปนสมาชิกของสถาบันดวยการมีแฟมสะสม
งานหรือการเรียนสําเร็จรายวิชาที่สถาบันรับรอง การพัฒนาเรื่องนี้ไดรับการตอบสนองอยางรวดเร็ว
จากโครงการพัฒนาตาง ๆ ที่ใหความสนใจตอการพัฒนาวิชาชีพอาจารย 
  ดังน้ันอาจสรุปไดวา การพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาตางประเทศใชกลยุทธในการให
ความรวมมือเปนแบบพันธมิตรทางการศึกษาหรือเครือขายสมาคมวิชาชีพ เพ่ือความรวมมือในการ
พัฒนาบุคลากรทางวิชาการ และพัฒนาการเรียนการสอนใหกับมวลสมาชิกในการพัฒนาบัณฑิตใหมี
คุณภาพเปนที่ตองการของผูใชบัณฑิตทั้งภาครัฐและเอกชน 
 

3. การพัฒนาการเรียนรูของอาจารย 
 การเรียนรูเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งของชีวิต การเรียนรูจะชวยใหคนเราสามารถปรับตัวให
เขากับสถานการณที่เกิดขึ้นในชีวิต หรือสามารถปรับสิ่งแวดลอมใหเขากับตัวเราไดอยางเหมาะสม 
ดังน้ันคนเราจึงเรียนรูอยูเสมอและเปนไปอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต ดวยเหตุนี้เอง นักจิตวิทยา ครู 
อาจารย ตลอดจนผูที่เกี่ยวของในแวดวงของการศึกษาจึงใหความสนใจเรื่องของการเรียนรูเปนอยาง
มาก ทั้งนี้เพราะชีวิตความเปนอยูและการประพฤติปฏิบัติของคนเราจะเปนไปในรูปแบบใด 
ยอมขึ้นอยูกับการเรียนรูเปนสิ่งสําคัญ (พงษพันธ พงษโสภา. 2542) ความเขาใจเรื่องของการเรียนรู
ของมนุษยจะชวยใหนักการศึกษาสามารถพรรณนา อธิบาย ทํานาย และทายสุดอาจสามารถควบคุม
พฤติกรรมของมนุษยใหเปนไปในทิศทางที่ตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  มีแนวคิดอยูหลายแนวคิดที่อธิบายถึงธรรมชาติการเรียนรูและปจจัยที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรู 
แตแนวคิดที่แพรหลายและไดรับการนําเอาไปประยุกตใช คือ แนวคิดของพฤติกรรมนิยมและแนวคิด
ของกลุมความรูความเขาใจทั้งสองกลุมไดเสนอทฤษฎีการเรียนรูไวตางกันออกไปนักทฤษฎีกลุมแรก
มองเห็นวาการเรียนรูเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางสิ่งเราและการตอบสนอง (Stimulus 
Response Association) (พันศักดิ์ พลสารัมย และ วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2543: 8) สวนนัก
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ทฤษฎีกลุมที่สองมองเห็นวาการเรียนรูเปนการจัดระบบสิ่งที่รับรูซึ่งจะมีผลทําใหเกิดการรับรูสิ่ง 
ตาง ๆ ในแงใหม แกปญหาหรือเกิดความรูความเขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งขึ้นมา (กุญชรี คาขาย. 
2540) หรืออาจกลาวไดวาเปนกลุมซ่ึงเนนเรื่องของกระบวนการคิด (Cognitive Field Theory) 
นั่นเอง   

3.1 หลักและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญที่จะนํามาประยุกตใชในการจัดกิจกรรม
พัฒนาอาจารย' 
 ทฤษฎีการเรียนรูตามแนวคิดกลุมพฤติกรรมนิยม 
  กลุมพฤติกรรมนิยมเปนกลุมความคิดทางจิตวิทยากลุมหน่ึงที่เห็นวา พฤติกรรมมนุษย
เกิดจากการเรียนรู โดยอาศัยกระบวนการปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมเปาหมายหลักของนัก
พฤติกรรมนิยม คือ การคนหาและการระบุถึงกฎที่ควบคุมการเรียนรู นักจิตวิทยากลุมนี้พัฒนา
ทฤษฎีการเชื่อมโยงระหวางสิ่งเราและการตอบสนองขึ้นมา สามารถจําแนกออกเปนสองกลุมทฤษฎี
ยอย ไดแก 
  1. ทฤษฎีการเรียนรูแบบตอเน่ือง Edward L. Thorndike เห็นวาการเรียนรูเกิดขึ้นได
ดวยการที่บุคคลไดเลือกวิธีการตอบสนองที่ดีที่สุดเพื่อเชื่อมโยงกับสิ่งเราใหเหมาะสม โดยไดเสนอ
กฎการเรียนรู 3 กฎ คือ กฎแหงผล กฎแหงความพรอม และกฎแหงการฝกหัด โดยสิ่งที่จะทําใหเกิด
การเรียนรู 1) จัดสิ่งเราที่กระตุนใหผูเรียนเกิดการตอบสนองโดยการใหการเสริมแรงทางบวก 2) จัด
อุปกรณที่นาสนใจเหมาะสมแกการเรียนรู 3) ใหผูเรียนมีโอกาสฝกปฏิบัติบอย ๆ จน คลองแคลวและ
เกิดแรงจูงใจ 4) การฝกฝนไมควรกระทํานาน ๆ จนผูเรียนเกิดความรูสึกเบื่อหนาย ควรเปลี่ยน
กิจกรรมใหหลากหลาย และ Guthrie เห็นวาการเรียนรูเกิดจากการเชื่อมโยงระหวางสิ่งเราเฉพาะ
อยางกับการตอบสนองเฉพาะอยาง การเรียนรูมีในการฝกเพียงคร้ังเดียว รางวัลมีความจําเปนตอ
การกระตุนกิจกรรมชวงแรก ๆ แตหลังจากการเรียนรูครั้งใหมจะแทนที่ความรูเกาที่ทําใหความรูเกา
ลบเลือน นํามาใชเพ่ิมการเรียนรูโดย 1) ผูสอนตองจัดหาสิ่งเราที่เหมาะสมกับการตอบสนองของ
ผูเรียน 2) อยาใหผูเรียนออกไปจากสถานการณการเรียนรูโดยที่ผูเรียนแสดงอาการตอบสนองผิด  
3) กอนจบบทเรียนผูสอนควรใหผูเรียนเรียนรูและปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองเพ่ือผูเรียนจะไดจําสิ่งที่
ถูกตองติดตัวไปปฏิบัติ (พงษพันธ พงษโสภา, 2542) 
  2. ทฤษฎีการเรียนรูแบบวางเงื่อนไขโดย Ivan P. Palov เห็นวาการเรียนรูเปน
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมการเรียนรูนี้ ผูเรียนไมตองลงมือกระทําจะเกิดกับ
พฤติกรรมที่ผูเรียนไมสามารถควบคุมได เชน ปฏิกิริยาสะทอนและพฤติกรรมทางอารมณ การเรียนรู
เกิดขึ้นเพราะความใกลชิด (Contiguity) และการฝกหัด (practice) โดยนําสิ่งเราที่เปนกลางคือสิ่งเรา
ที่ไมสามารถทําใหผูเรียนเกิดการตอบสนองไดมาเปนสิ่งเราที่ตองวางเงื่อนไข โดยนํามาจับคูกับสิ่ง
เราที่ทําใหผูเรียนเกิดการตอบสนองเกิดเปนการเรียนรูแบบวางเงื่อนไข สามารถทําไดโดย 1) การ
สรางบรรยากาศที่ดีในชั้นเรียนที่มีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของผูเรียน คือ ทําใหชอบวิชานั้น  
2) ใชขั้นตอนการสอนโดยอาศัยการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกดวยการใหผูเรียนเรียนรูโดยผาน
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กระบวนการแทนที่สิ่งเรา และ B.F. Skinner ยังเห็นวาการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดจากการวางเงื่อนไข 
โดยอาศัยการเสริมแรงไมวาจะเปนรางวัลหรือการลงโทษก็ตามควบคูกันไป ซึ่งสามารถนํามาใชได
โดย 1) นําหลักการเรียนรูแบบวางเงื่อนไขการกระทําไปใชในนวัตกรรมการเรียนการสอนแบบตาง ๆ 
เชน บทเรียนแบบโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน 2) ใหผูเรียนมีสวนรวมหรือลงมือกระทําดวย
ตนเอง 3) ใหผูเรียนไดรูผลการกระทําทันที 4) ผูสอนใหแรงเสริมแกผูเรียนเพ่ือใหเกิดการเรียนรู
อยางตอเน่ือง (ประเทือง ภูมิภัทราคม, 2540: 51-52; สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2549: 31-46; 
ประสาท อิศรปรีดา, 2548) 
   อยางไรก็ตาม โนลล (Knowles. 1998: 31) ไดกลาวถึงหลักการตาง ๆ ที่เปนพ้ืนฐาน
ของทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญดังน้ี 
  1) ผูใหญอยากเรียนรูในสิ่งที่เขาสนใจและจําเปนตอการทํางานของตน ความตองการ
และความสนใจจึงเปนจุดเริ่มตนในการจัดระบบกิจกรรมการเรียนรูของอาจารย 
  2) ผูใหญพอใจที่จะเรียนรูสิ่งที่เกี่ยวของกับการดําเนินชีวิต (life-centered) สิ่งที่
เหมาะในการจัดการเรียนรูสําหรับอาจารยคือสถานการณในชีวิตจริงไมใชเน้ือหาวิชา 
  3) ประสบการณเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดสําหรับการเรียนรูของคนวัยนี้ ดังน้ัน
วิธีใหการศึกษาคือการวิเคราะหประสบการณ 
  4) ผูใหญมีความตองการกําหนดทิศทางการเรียนรูของตนเอง บทบาทของวิทยากร
คือการมีสวนรวมในกระบวนการสืบเสาะหาความรูของเขาเหลานี้มากกวาการเปนผูถายทอดความรู
ไปยังผูใหญเหลานี้แลวประเมินวาเขาทําตามที่สอนหรือไม 
  5) ความแตกตางระหวางบุคคลของคนเราจะเพิ่มขึ้นตามอายุ ดังน้ันการใหการศึกษา
แกผูใหญจะตองเตรียมการสําหรับความแตกตางในดานรูปแบบ เวลา สถานที่ และอัตราในการเรียน 
  ครัปป (Krupp. 1980: 49-50) ไดกลาวถึงพัฒนาการการเรียนรูและธรรมชาติของคน
วัยตาง ๆ ซึ่งมีความสําคัญตอการพัฒนาอาจารย ครัปปเห็นวาประสบการณเดิมเปนพื้นฐานชวยให
เกิดการเรียนรูในปจจุบัน คนในชวงอายุตาง ๆ มีความตองการแตกตางกันตามการเปลี่ยนแปลงและ
วุฒิภาวะที่เพ่ิมขึ้น ลักษณะของคนที่อยูในวัยตาง ๆ มีความแตกตางกันตามลําดับพัฒนาการของแต
ละวัยที่นาสนใจและนาศึกษาเพื่อนําไปเปนขอพิจารณาในการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาอาจารย 
ซึ่ง ออรลิส (Orlich. 1989: 41-42) ไดกลาวถึงลักษณะการเรียนรูของผูใหญไวในทํานองเดียวกันวา 
ผูที่ เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารยจะตองนําทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญไปประยุกตใชใน
กระบวนการพัฒนาอาจารยดวย และจะตองระลึกไวเสมอวาผูใหญสนใจการเรียนรูที่มีลักษณะตาง ๆ 
ดังน้ี 
  1) การมีสวนรวมในกิจกรรมอยางมีชีวิตชีวา 
  2) สามารถนําความรูหรือทักษะไปประยุกตใชได 
  3) มีความสัมพันธกับงานที่มีอยู 
  4) สอดคลองกับความตองการและสามารถนําไปใชได ประหยัดเวลา มีความยืดหยุน 
  5) ใชประสบการณในการแกปญหา 
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  ดังน้ัน จากความคิดเห็น หลักการ ทฤษฎีที่กลาวขางตน ผูวิจัยขอสรุปดังนี้ 
  กิจกรรมการพัฒนาควรเปดโอกาสใหอาจารยมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางการ
เรียนรูของตนเองและเนื้อหาสาระในการพัฒนาอาจารยจะตองสอดคลองกับชีวิตการทํางานและ
พิจารณาเลือกสรรสิ่งที่อาจารยสนใจนํามาใสไวในกิจกรรมการพัฒนาอาจารยโดยใหความสําคัญใน
เร่ืองของประสบการณการทํางานของอาจารยที่ผานมาเพ่ือวิเคราะหและระบุแนวทางที่ควรนําไปใช
ในการปฏิบัติงาน อาจจะเชิญอาจารยที่มีความสามารถและประสบการณความสําเร็จในการสอนเปน
วิทยากรรวมผสมกับอาจารยอ่ืน ๆ ของสถาบัน และจัดสถานที่ เวลา รูปแบบในการเรียนรูตามความ
แตกตางระหวางวัยของอาจารยแตละกลุมอายุ เพ่ือใหอาจารยมีสวนรวมในกิจกรรมอยางมีชีวิตชีวา 
 

4. การพัฒนาอาจารยตามภารกิจหลัก 
 ภารกิจของอาจารยไดขยายตัวเพิ่มขึ้น ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ยิ่งไปกวานั้นในการ
ปฏิบัติหนาที่ของอาจารย นอกจากอาจารยจะตองปฏิบัติหนาที่นานาประการใหถูกตองตามหลักวิชา
แลว อาจารยยังจําเปนตองคํานึงดวยวาจะปฏิบัติหนาที่เพ่ือสนองความตองการของผูบริหารและของ
นักศึกษาไดดีที่สุดอยางไรอีกดวย (รพี สุวรรณะชฎ. 2541: 285) อาจารยเปนบุคลากรที่สําคัญใน
การที่จะใหภาระหนาที่ของมหาวิทยาลัยไปสูความสําเร็จ เพราะอาจารยตองปฏิบัติตามภารกิจและ
หนาที่ของอาจารยเปนหลักสําคัญ ตามตําแหนงที่ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนด โดยมีหนาที่และ
ลักษณะงาน ดังน้ี 
   1. หนาที่และความรับผิดชอบ ไดแก ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน การศึกษา
อบรมการวิจัยคนควาในสาขาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง การใหคําแนะนําปรึกษาแกนิสิตนักศึกษา 
การบริการวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม และการปฏิบัติหนาที่อ่ืน
ตามที่ไดรับมอบหมาย 
   2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดวงดาว พันธธิตพงษ (2542: 9) ไดกลาวถึงบทบาทและหนาที่
รวมทั้งลักษณะงานที่ปฏิบัติของอาจารยในงานวิจัยเร่ืองปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมกับการทําวิจัย
ของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก การสอนวิชาการหรือวิชาชีพในสาขาวิชาการตาง ๆ 
ตามที่ไดรับมอบหมาย เปนที่ปรึกษาของนิสิตนักศึกษา การคนควาและวิจัยทางวิชาการชั้นสูง การ
ใหบริการวิชาการแกสังคม และการปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ   
 วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2544: 7-8) ไดแบงหนาที่ของอาจารยเปน 7 ดาน ดังน้ี 
   1. ดานการสอน งานสอนในอดีตกําหนดใหอาจารยตองมีภาระงานสอนไมนอยกวา
สัปดาหละ 10 ชั่วโมง แตในปจจุบันการนับชั่วโมงสอนเปลี่ยนไป การสอนในระดับบัณฑิตศึกษาไม
สามารถนับเปนชั่วโมงสอนที่ชัดเจนได ทําใหอาจารยในปจจุบันสามารถเลือกปฏิบัติภาระงานได 
ขณะเดียวกันอาจารยบางคนก็มีปญหาในการทํางาน เชน มีความขัดแยงกับนิสิต ทํางานรวมกับ
นิสิตไมได ปจจุบันจึงยังเปนปญหาอยูวาใครจะเปนผูบริหารภาระงานสอนของอาจารยใหเกิดความ
ยุติธรรม มีการลงโทษและการใหรางวัล มีการติดตามคุณภาพการสอนอยางแทจริง ในภาวะปจจุบัน
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นั้นหัวหนาภาควิชาไมสามารถจะมีอํานาจใหคุณใหโทษไดชัดเจน การสอนที่ดีจะมีเฉพาะเนื้อหา
ไมได ตองมีความรูในศาสตรการสอนดวยจึงจะทําใหเกิดคุณภาพการสอนที่ดีได 
   2. ดานการวิจัย เปนหนาที่ของอาจารยที่ตองปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาองคความรูใหม
ในศาสตรของตน 
   3. ดานการบริการวิชาการ ในตางประเทศถือวาการจัดสัมมนาวิชาการเปนสวนหนึ่งของ
การประเมินเพ่ือเขาสูตําแหนงทางวิชาการ เพราะถือวาผูจัดสัมมนาตองมีความรู ตองศึกษาคนควา
เพ่ือเปนผูนํา (Leader) การสัมมนาวิชาการนั้น สามารถแสดงความคิดในศาสตรของตน เปนการ
พัฒนาและมีสวนรวมในศาสตรวิชาชีพของตน การจัดงานวิชาการถือวาเปนการธํารงวิชาชีพ ดังน้ัน
การเขาสูตําแหนงศาสตราจารย (Professorship) จึงมีการพิจารณาจากหลายดาน มิไดนับเฉพาะ
ผลงานวิชาการที่เปนตําราและงานวิจัยเทานั้น 
   4. ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เปนการถายทอดธํารงวัฒนธรรมที่ดีงาม แต
ลักษณะเปนนามธรรม วัดไดยากกวาอาจารยไดปฏิบัติหนาที่นี้หรือไม อาจารยควรมีบทบาทในการ
เผยแพรลักษณะที่ดีของคนไทยและสังคมไทย ควรจะทําตนเปนตัวอยางในดานศิลปวัฒนธรรมหรือ
ทําใหนิสิตนักศึกษาสนใจ ใหความสําคัญตอการทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมมากขึ้น 
   5. ดานการพัฒนาคน อาจารยในปจจุบันทุกคนตองถือเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติในการ
ตักเตือนอบรมใหนิสิตเปนคนดีออกไปสูสังคม เพราะการปลอยใหนิสิตออกไปสูสังคมโดยไมไดรับ
การพัฒนาอยางถูกตองครบถวน ยอมทําใหนิสิตไปกอปญหาในสังคม ปจจุบันอาจารยหลายคน
ปฏิเสธหนาที่นี้ ซึ่งถือวาเปนความสับสนในหนาที่ 
   6. ดานงานธุรการ การทํางานนอกภาควิชาถือเปนหนาที่ประการหนึ่งที่อาจารยพึงกระทํา 
เพราะเปนการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนาคณะ รูจักอาจารยนอก
ภาควิชา รูจักธรรมชาติของศาสตรในสาขาตาง ๆ มากขึ้น การทํางานธุรการควรมองในแงการสราง
ระบบสังคมในคณะนั้นมากกวาที่จะมองวาเปนการไมสมควรที่คนระดับอาจารยตองลงไปทํางาน
เชนนั้น 
   7. ดานงานบริหารและกรรมการ ถาอาจารยมีตําแหนงเปนคณบดี อาจารยนาจะไดรับ
การพิจารณาใหเปนศาสตราจารยจากตําแหนงบริหารได เพราะการมีตําแหนงบริหารดังกลาว เปน
ตําแหนงในสังคมวิชาการ (Academic Society) จึงควรไดรับการพิจารณาความดีความชอบและการ
ใหตําแหนงดวย 
  ดังน้ัน จากบทบาทและหนาที่ของอาจารยตามที่นักวิชาการหลายทานไดใหไวสามารถสรุป
บทบาทและหนาที่ของอาจารยเปน 4 ดาน ดังน้ี 
    1. การพัฒนาอาจารยดานการสอน 
   2. การพัฒนาอาจารยดานการเปนอาจารยที่ปรึกษา 
   3. การพัฒนาอาจารยดานการทําวิจัย 
   4. การพัฒนาอาจารยดานการบริการวิชาการ 



42 

  อยางไรก็ตาม ในบรรดาภารกิจหลักดังกลาวขางตน ภารกิจที่สําคัญและเปนหนาที่หลัก
ของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาคือ การสอนและการวิจัย ซึ่งในเรื่องน้ี วิจารณ พานิช (2547: 219-
220) กลาววา มหาวิทยาลัยของไทยมีหนาที่หลักคือ 1) การสอน ซึ่งการสอนถือเปนจุดกําเนิดของ
มหาวิทยาลัยไทย 2) การวิจัย ถือวาเปนความสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาการของมหาวิทยาลัย
เปนอยางมาก ดังน้ัน ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมุงใหความสําคัญในการพัฒนาการเรียนการสอนและ
การวิจัยมากกวาภารกิจดานอ่ืน ๆ ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยดานการ
เรียนการสอนและการพัฒนาดานการวิจัย ดังตอไปน้ี 
 4.1 การพัฒนาอาจารยดานการสอน 
 การสอนคือกระบวนการที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงแกผูเรียน เปนกระบวนการกระตุน  
เรงเรา ชี้แนะ และชวยเหลือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู การเรียนการสอนถือผูเรียนเปนศูนยกลางเปน
เปาหมายในการวางแผนจัดระบบและวางแผนทรัพยากรและบริหารการศึกษา (เกษม วัฒนชัย. 
2544: 14) มาตรการที่นําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการประการหนึ่ง การปรับปรุงคุณภาพการเรียน
การสอนที่มุงใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางการเรียนการสอนและการปฏิบัติจริงในสถานประกอบการ 
และการปรับปรุงหลักสูตรระดับปริญญาตรีในหมวดวิชาศึกษาทั่วไปในบางมหาวิทยาลัย/สถาบัน  
(ศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา. 2540: 6) 
  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดระบุวา “การจัดการศึกษาตองยึด
หลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด 
กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ” 
(มาตรา 22) การจัดกระบวนการเรียนรูใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของผูเรียนฝก
ทักษะการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไข
ปญหา การจัดกิจกรรมใหผูเรียน เรียนรูจากประสบการณจริง (มาตรา 24) มีความมุงหมายเฉพาะที
จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพชั้นสูง และการคนควาวิจัยเพ่ือพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม (มาตรา 
28) และมาตรา 30 ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งสงเสริม
ใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา ดานผูสอน
ตองเห็นความจําเปนของหลักการเรียนเปนสําคัญ เปลี่ยนบทบาทจากผูปอนเปนผูสนับสนุน ชี้แนะ
และอํานวยความสะดวก กําหนดภาระงานที่เหมาะสมและชัดเจน มีการประเมินผลการสอนของ
อาจารยโดยการเนนการประเมินผลเชิงสรางสรรค สงเสริมใหอาจารยทําวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาการ
เรียนการสอน โดยกําหนดเปนภาระงานและจัดสรรงบประมาณสนับสนุนดานการเรียนการสอน 
จัดรูปแบบและวิธีการเรียนการสอนที่หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาติ เนื้อหา และระดับของ
ผูเรียน ลดการบรรยาย เนนกิจกรรมที่สงเสริมพัฒนาผูเรียน จัดกระบวนการพัฒนาทักษะและเทคนิค
การสอนของอาจารยใหสามารถดําเนินการสอนตามหลักการเรียนรูแบบผูเรียนเปนสําคัญ สงเสริมให
มีการใชสื่อประกอบการเรียนการสอนมากขึ้น (สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ. 2544: 11-12) 



43 

 วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2544: 4-5) กลาววา การสอนในระดับอุดมศึกษามี
ความสําคัญหลายประการ ดังน้ี 
  1. การสรางองคความรู การถายทอดศาสตรสาขาใดในระดับอุดมศึกษาทําใหเกิดการ
วิจัยคนควา สืบทอดความรูออกไปอยางกวางขวางมากขึ้น ผิดกับศาสตรบางสาขาที่ไมมีการเรียน
การสอนก็อาจทําใหความรูนั้นลบเลือนไปจากสังคม จนอาจไมมีผูใดทราบเรื่องน้ันตอไป การมีการ
เรียนการสอนจึงเปนการพัฒนาศาสตรใหมีความลึกซึ้งและเปนที่ยอมรับมากขึ้น 
  2. การสรางบัณฑิตและการเรียนการสอนจะแยกออกจากกันไมได เพราะบทบาทของ
การสอนก็คือมุงเนนใหผูเรียนไดเรียนรู การสอนจึงมีความสําคัญตอการสรางบัณฑิตใน 2 ลักษณะ 
คือ สรางผูที่มีความรูทางวิชาชีพ ทําใหเขาใจศาสตรเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพในอนาคต 
นอกจากสรางคนใหเปนผูรูแลว การสอนยังทําใหคนมีความคิดและพฤติกรรมที่ถูกตอง เปนที่ยอมรับ
ในสังคมอีกดวย โดยเฉพาะผูที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษายอมเปนที่พ่ึงของครอบครัว ที่
พ่ึงของสังคมและประเทศชาติ เน่ืองจากไดรับความรูและการอบรมมาเพียงพอที่บุคคลนั้นจะสามารถ
ดํารงชีวิตที่มีคุณคา มีอาชีพที่สุจริต และทําประโยชนใหแกสวนรวมไดมากกวาผูที่มีความรูนอย 
  3. การพัฒนาวิชาชีพชั้นสูง การสอนระดับอุดมศึกษาทําใหวิชาชีพไดรับการพัฒนา
ไปสูระดับสากล เน่ืองจากการสอนในระดับน้ีจําเปนตองไดผูที่มีความรูสูงมาชวยกันถายทอดวิชา
ความรู แตละปจึงมีการพัฒนาบุคคลเขาสูวงการวิชาชีพเพิ่มขึ้น ทําใหบุคคลเหลานั้นมีสวนธํารง
เผยแพรพิทักษวิชาชีพไดอยางเต็มความสามารถ 
  4. การสรางสังคมที่ดี เชื่อกันวาสถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงที่จะผลิตคนดีคนเกงออก
ไปสูสังคม ดังน้ันการสอนที่มุงใหทั้งความรูและคุณธรรมแกผูเรียนก็คือการสรางสรรคสังคมที่ดี
เพ่ิมขึ้น โดยที่บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาตอไปจะชวยเปนผูชี้นําสังคม ทําตัวเปนแบบอยางและทําให
สังคมไดพัฒนาไปสูมาตรฐานชีวิตที่มีคุณภาพมากขึ้น 
  ศิริยุภา พูลสุวรรณ (2542: 100) ไดเสนอแนะเชิงปฏิบัติวา การพัฒนาการสอนในกลุม
วิชาตาง ๆ ควรเลือกพิจารณาใหเหมาะสมกับรูปแบบการสอน บทบาทการเรียนในชั้นเรียน การจัด
ชั้นเรียน เพ่ือใหการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น วิธีการสอนแตละกลุมวิชาควรมี
การรวมกิจกรรมที่สอดคลองกัน สรางเปนรูปแบบการสอนได เพราะเปนหลักการเดียวกัน ควรมีการ
พัฒนาและทดลองใชแลวทําการวิจัยตรวจสอบเปนงานวิจัยในหองเรียน ตามขอคนพบและการ
อภิปรายผลพบวา ยังมีกิจกรรมที่อาจารยเปนศูนยกลางอยู ควรจะไดมีการประชุมสัมมนารวมกันหา
วิธีการที่อาจารยสามารถสอนโดยใชผูเรียนเปนศูนยกลางไดจริง เพ่ือใหผูเรียนเกิดกระบวนการ
เรียนรูที่ยั่งยืน สิ่งเหลานี้ยังไมมีใครศึกษาแตเกิดจากความคิดในการประยุกตทฤษฎีหลักการที่
อาจารยแตละระดับควรปฏิบัติ 
   ในดานการพัฒนาระบบการสอนปจจุบันนี้พบวา เทคโนโลยีการสอน (Instructional 
technology) ไดเขามามีบทบาทในการพัฒนาและการวางแผนระบบการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ
และสามารถรับรองผลการเรียนการสอนได เทคโนโลยีทางการสอนแตกตางกับการวางแผนการสอน
แบบเดิมที่มีจุดประสงคคลุมเครือและสวนใหญมุงเนนเกี่ยวกับวิธีการสอนมากกวาจะเปนวิธีการเรียนรู 
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โดยทั่วไปแลวคนสวนใหญจะเขาใจคําวาเทคโนโลยีทางการสอน คือ วัสดุอุปกรณการสอน ไดแก 
เครื่องมือ เชน เครื่องฉาย เครื่องบันทึกเสียง คอมพิวเตอร และสิ่งอ่ืนๆ เปนตน ซึ่งความหมายนี้เปน
ความหมายเดียวเทานั้นของเทคโนโลยีการสอน ซึ่งกวางและครอบคลุมของการวางแผนในระบบการ
สอน เพราะการออกแบบการสอนหรือการวางแผนการสอนที่เปนระบบขั้นตอนจะตองอาศัยความรู
ในดานกระบวนการเรียนรูและทฤษฎีสื่อสาร รวมทั้งการพิจารณาถึงปจจัยและตัวแปรในสถานการณ
ตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ (วิชัย วงษใหญ. 2547: 69) 
   ดังน้ันอาจสรุปไดวา การพัฒนาการสอนผูสอนตองปรับเปลี่ยนบทบาทจากเดิมผูสอน
เปนศูนยกลาง เปนผูเรียนเปนศูนยกลาง ผูสอนจะเปลี่ยนจากผูใหเปนผูสนับสนุนการเรียนการสอน
เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหผูเรียนไดรูจักวิเคราะห คนควาดวยตนเอง และผูเรียนเกิดกระบวนการ
เรียนรูที่ยั่งยืน รวมทั้งผูสอนจะไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือการพัฒนาทักษะการสอนของตนเองเพื่อหา
รูปแบบการสอนที่เหมาะสมได 
  การพัฒนาอาจารยดานการเรียนการสอน 
   1. พฤติกรรมการสอนของอาจารย ภารกิจหลักของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา
ของไทยที่โดดเดนมากกวาภารกิจอ่ืน ๆ คือ การสอน การพัฒนาอาจารยที่ควรเนนที่การพัฒนา 
ปรับปรุงและสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของอาจารยเปนสําคัญ (พัชรินทร จํารูญโรจน. 2549: 5) 
การปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น การ
กระตุนใหผูสอนรับรูและยอมรับในนวัตกรรมใหม ๆ เกี่ยวกับการเรียนการสอนเปนเร่ืองจําเปนอยางยิ่ง 
เปาหมายที่สําคัญของการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน มิใชเพ่ือใหเปนผูสอนที่ดีมีประสิทธิภาพ
เทานั้น แตจะตองสงผลกระทบไปถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเกิดรูปแบบใหมของการเรียนการ
สอนดวย (สมศักดิ์ คงเที่ยง, 2549: 67-71) แตจากการวิจัยที่ผานมาพบวาคุณภาพทางดานการสอน
ยังอยูในเกณฑต่ํา  ทั้งน้ี ขอคนพบจากการวิจัยของเตือนใจ เกตุษา (2549: 72-77) ซึ่งไดศึกษา
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการสอนของอาจารยตามความคิดเห็นของนักศึกษาต่ํากวาประสิทธิภาพดาน
อ่ืน ๆ สอดคลองกับการศึกษาของ นิโลบล นิ่มกิ่งรัตน (2546: 37-41) ที่ไดประเมินพฤติกรรม การ
สอนทั่วไปของอาจารยในคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาอาจารยทุกภาควิชาโดย
สวนรวมใชวิธีการสอนแบบบรรยายและเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมภายหลังมากที่สุด รองลงมา
เปนวิธีสอนแบบบรรยายแตฝายเดียว ในขณะที่นักศึกษาตองการใหอาจารยใชวิธีสอนแบบแนะ
แนวทางที่สําคัญและใหผูเรียนไปคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกหองเรียนมากที่สุด ยอมแสดงใหเห็น
วาการเรียนการสอนของอาจารยยังไมมีการเปลี่ยนแปลงไปมากนัก ประเด็นที่นาสนใจคือจะทําให
อาจารยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนไดอยางไร การที่อาจารยจะสอนเกงหรือไมนั้น (วิจารณ 
พานิช. 2547: 214-215) เห็นวาปจจัยที่ชวยใหอาจารยสอนเกงคือตองมีความรูจริงในศาสตรสาขาที่
สอนและตองมีความรูในเร่ืองหลักทางการศึกษา อาจารยควรใชเวลาในการพิจารณาหาทางพัฒนา
วิธีการสอนของตน โดยพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับการสอนในสถาบัน 
อุดมศึกษาหรืออาจปรึกษากับผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถาบันอุดมศึกษาของตน 
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นอกจากนี้ กรีน และสตารค (มาณี ไชยธีรานุวัฒนศิริ. 2547: 24) พบวา การปรับปรุงการเรียนการ
สอนในสถาบันอุดมศึกษาควรจะอาศัยผลจากการวิจัยเปนเครื่องชี้แนะประเด็นการวิจัยเพื่อปรับปรุง
การเรียนการสอน ไดแก กิจกรรมการเรียนรูและการสอน (Activities) ลักษณะของผูสอนและผูเรียน 
(Actors) องคการ (Organization) และเนื้อหาสาระในการเรียนรู (Learning Content) จอยซ เฮิรซ 
และแมคกิบบิน Joyce, Hersh (1983: 4) ไดสรุปจากการรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการเรียนรู
ของอาจารยเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนของตนวาการไดเรียนรูทฤษฎี การมีโอกาสเฝาสังเกตการ
สาธิตการสอนและการทดลองสอนโดยมีการใหขอมูลยอนกลับ จะชวยใหอาจารยสวนใหญพัฒนา
ทักษะการสอนของตนเองจนถึงจุดที่พวกเขาจะเปลี่ยนแปลงรูปแบบการสอนไปสูรูปแบบที่เหมาะสม
ได โคลและชาน (Cole and Chan. 1987: 8) กลาววา สิ่งที่เกี่ยวของตอการกําหนดพฤติกรรมการ
สอนของอาจารยจําเปนตองเรียนรูวาทฤษฎีการสอนตาง ๆ มีอะไรบางและงานวิจัยเกี่ยวกับการสอน
มีการวิจัยไดผลอยางไร เพ่ือนําความรูทั้ง 2 สวน มากําหนดหลักการสอนขึ้นและหลักการสอนนี้จะมี
อิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมการสอน ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอการเรียนรูอีกตอหน่ึง การพัฒนา
อาจารยจึงกําหนดใหอาจารยมีความรูเกี่ยวกับทฤษฎีการสอน การวิจัยเกี่ยวกับการสอนเพื่อให
อาจารยปรับปรุงและยกระดับคุณภาพการสอนตอไป แสดงเปนภาพดังนี้ 
 
 
                            ทฤษฎีการสอน            งานวิจัย 
                               (Theory)                           (Research) 
 
 
                                                 หลักการสอน 
                                            (Teaching principles) 
 
                                       พฤติกรรมการสอนของอาจารย 
                                               (Teacher behavior) 
 
 
                                             การเรียนรูของนักเรียน 
                                               (Student learning) 
 

ภาพประกอบ 2 สิ่งที่เกี่ยวของตอการกําหนดพฤติกรรมการสอนของอาจารย 
 

 ที่มา: Cole and Chan. (1987: 8). 
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   2. รูปแบบการสอน ดันกินสและเพอรเซียน (Dunkin and Percian. 1992: 500-501) 
ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการสอนของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับรางวัลผูสอนดีเดน 
พบวา  
    2.1 อาจารยเหลานี้สั่งสมความรูเกี่ยวกับการสอน โดยมุงหวังที่จะยกระดับการ
เรียนรูของนักศึกษาใหกวางขวางและยืดหยุนขึ้น และเม่ือเปรียบเทียบกับอาจารยใหม ๆ ในสถาบัน
เดียวกัน จะมีความรูมากกวาและสามารถบรรยายถึงการเรียนการสอนไดลึกซึ้งกวาอาจารยที่ยังมี
ประสบการณไมมากนัก 
   2.2 อาจารยที่สอนดีจะยึดถือในเรื่องของการยอมรับขอมูลตาง ๆ จากผูเรียนใน
ดานของการสอนของเขารวมถึงหลักสูตรที่ใชดวย 
   3. โอกาสและแหลงทรัพยากรไดมีผูกลาวถึงอาจารยของมหาวิทยาลัยวาเปนกลุม
ปญญาชนที่ไมธรรมดา การสนับสนุนสงเสริมความแข็งแกรงในสมรรถภาพของความเปนอาจารย 
ไมตองใชโครงการพัฒนาจํานวนมาก แตจําเปนตองเพ่ิมโอกาสและแหลงทรัพยากรที่เหมาะหรือ
สอดคลองกับความตองการและความสนใจในวิชาชีพ การพัฒนาอาจารยเพ่ือปรับปรุงการเรียนการ
สอน แบคเกอร (Bakker.1977) จากขอคิดเห็นตาง ๆ ดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวาอาจารยตองมี
ความรูสองสวนคือ ความรูในเรื่องของหลักการศึกษาและความรูในศาสตรสาขาที่สอน การไดเห็น
รูปแบบการสอนที่ดีและไดทดลองสอน รวมทั้งไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุงการสอนของตน 
โดยอิงผลการวิจัยเกี่ยวกับการเรียนการสอนและสิ่งสําคัญก็คือ ความมุงม่ันของอาจารยในการ
ปรับปรุงการเรียนการสอนของตน ซึ่ง มาณี ไชยธีรานุวัฒศิริ (2547: 149) ไดทําการวิเคราะหพหุ
ปจจัยระดับที่สัมพันธกับความมุงม่ันตองานวิชาการของมหาวิทยาลัย มหิดลพบวา คานิยมตอการ
สอนเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงม่ันตอการสอน แตก็มักจะพบวาการสอนจะ
ไดรับความสําคัญในระดับรองอยูเสมอ เอลมอร (Elmore. 1980: 11-14) ชี้ใหเห็นวาสาเหตุที่การ
สอนไดรับความสําคัญระดับรองในสถาบันการศึกษา ปจจุบันภารกิจที่แทจริงของสถาบันการศึกษา
คือการผลิตและการเผยแพรความรูใหม ๆ มีเพียงไมกี่สถาบันที่พอใจและสามารถยืนหยัดในภารกิจ
เกี่ยวกับการวิเคราะหและใครครวญเกี่ยวกับการเรียนการสอน ออสติน (Austin. 1985: 187) ให
ความคิดเห็นไปในเชิงประชดประชันเกี่ยวกับการสอนวาอาจารยควรลดความสําคัญของการสอนลง 
เน่ืองจากการผลิตงานวิจัยที่มีคุณภาพและทรงภูมิความรู (Scholarship) เปนสิ่งที่เห็นไดจับตองได
มากกวาการสอนที่ดีเสียอีก สถาบันการศึกษาจึงมักรับอาจารยที่เปนผูคงแกเรียนมากกวาการรับผูที่
เปนครู (สอนดี) อีกประการหนึ่งที่สถาบันการศึกษามักรับอาจารยผูคงแกเรียนก็คือความมีชื่อเสียง
ของผูคงแกเรียนน่ันเอง ซึ่งจะเปนตัวดึงดูดเงินอุดหนุนและนักศึกษาที่ฉลาดไดดีกวา และแมวา
ขอกําหนดของสถาบันการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของอาจารยจะใหความสําคัญกับการสอนการวิจัย
และการศึกษาหาความรูและการใหบริการสังคมก็ตาม แตก็เปนเพียงจินตนาการหรือมานหมอกควัน 
(Smoke Screen) เทานั้น แทจริงแลวสถาบันจะใหความดีความชอบตอผูที่มุงสูความเปนผูรอบรู
เทานั้น เชลดิน (Seldin. 1990: 4-5) ไดใหความเห็นวาการสอนไมไดเปนเรื่องที่เปนความสําคัญใน
ลําดับรองเสมอไป เซลดินยังไดกลาวถึงจุดกําเนิดของการทําวิจัยและการพิมพผลงานวาเริ่มขึ้นที่
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มหาวิทยาลัยของรัสเซียในศตวรรษที่ 19 ธรรมเนียมปฏิบัติเหลานี้ไดสืบทอดมาในมหาวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยของอเมริกาในชวงกอนสงครามโลก ครั้งที่ 1 ในเวลานั้นไมมีขอขัดแยงระหวางการสอน
และการวิจัยหรือหนาที่ของการเปนผูเสาะแสวงหาความรูแตอยางใด นิสเบท (Nisbet.1967: 22-30) 
สรุปวาสาเหตุที่ไมเกิดขอขัดแยง เน่ืองจากการทําวิจัยในวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยมีขอบเขตไม
กวางขวางนัก เปนคุณลักษณะสวนบุคคลเปนความตองการในวงแคบ ๆ การวิจัยและกิจกรรมในการ
เสาะแสวงหาความรูจึงเปนขอพิจารณาที่ไมยุงยากและเปนสวนประกอบสวนหนึ่งของการสอน 
  4. การปรับปรุงการสอน ปจจุบันมีความแตกตางออกไปจากอดีต สถาบันอุดมศึกษา
ทั่วประเทศในสหรัฐอเมริกาไดมุงสงเสริมใหอาจารยทําวิจัยและพิมพผลงานมากกวามุงในเรื่องการ
สอน เอดเกอรตัน (Edgerton. 1989: 15) กลาววามหาวิทยาลัยทั่วไปกวดขันใหอาจารยพิมพผลงาน
อยางจริงจังบรรยากาศในสถาบันการศึกษาปจจุบันไมสงเสริมใหเกิดการปรับปรุงการสอน อาจารยที่
เขารวมโปรแกรมพัฒนาอาจารยที่จัดโดยศูนยพัฒนาอาจารยเพ่ือปรับปรุงพัฒนาการสอนจึงมีจํานวน
นอย อาจารยสวนใหญหลีกหนีการเขารวมกิจกรรมเพราะรูวาการสนับสนุนและการประเมินอาจารย
ประจําจะใหความสําคัญกับการวิจัยและการปฏิบัติภารกิจที่เปนผูทรงความรู  ปญหาจึงไมไดอยูที่
อาจารยไมสนใจการสอน แตตรงขามผลจากการรายงานของมูลนิธิคารเนกี (Carnegie Foundation) 
ซึ่งเปนสถาบันเพ่ือการสอนที่มีประสิทธิภาพ พบวาอาจารย จํานวน 72% กลาววาตนสนใจการสอน
มากกวาการวิจัย แต 59% กลาววาเปนการยากที่จะรับสถานะอาจารยประจําโดยปราศจากงานพิมพ
ผลงานเผยแพร เออรเมสต โบเยอร (Emest Boyer) ประธานมูลนิธีคารเนกี (Carnegie Foundation) 
มีความเห็นวาแนวปฏิบัติของมูลนิธิเปนสิ่งที่สวนทางกับความตองการของ มูนนีส (Mooney.  
1989: 13) อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาไทยมีความสนใจและความตองการพัฒนาดานการเรียน 
การสอนไมแตกตางจากอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาตางประเทศเชนกัน ผลการวิจัยของ มนสิช 
สิทธิสมบูรณ (2546: 79-82) พบวา ผูบริหารและอาจารยมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมเสริม
ความรูดานการสอนมากที่สุด และสภาพความตองการสูงสุดในการจัดกิจกรรมเสริมดานการสอน คือ 
เทคนิคการเรียนการสอน การพัฒนาอาจารยจึงควรมุงเนนการพัฒนาดานการสอนของอาจารยเปน
สําคัญ เพ่ือตอบสนองความตองการของอาจารย แตการพัฒนาอาจารยเพ่ือการสงเสริมประสิทธิภาพ
การสอนยังมีอุปสรรคดังที่กลาวมาขางตน การที่จะทําใหอาจารยมุงในเรื่องการสอนจึงตองมีการจัด
บรรยากาศของสถาบันที่สงเสริม รวมทั้งใหความดีความชอบตอการสอนที่มีประสิทธิภาพและให
ความสําคัญเทียบเทาการวิจัย การแสวงหาความรู และการสรางสรรคผลงานออกเผยแพรรวมถึง
การดําเนินการดานอ่ืน ๆ ควบคูไปดวย จึงจะทําใหไดผลอยางเปนจริงเปนจัง 
   5. ประสิทธิภาพการสอน การเปลี่ยนบรรยากาศของสถาบันเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพ
การสอนที่เปนขอปฏิบัติรูปธรรมมากขึ้น ควรดําเนินการตามวิธีทั้ง 5 ประการ ดังน้ี 
   5.1 ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดลอมของสถาบัน เพ่ือสนับสนุนการสอนมาก
ขึ้น เชน ใหถือการทดลองการสอนตาง ๆ ในชั้นเรียนเปนสวนหนึ่งของการเจริญกาวหนาในวิชาชีพ 
กําหนดภาระงานสอนใหอาจารยพิจารณาปรับเปลี่ยนหลักการตาง ๆ ของตนใหทันสมัย สนับสนุน
ใหมีการพูดคุยระหวางอาจารยดวยกันเกี่ยวกับการสอน ทํานองเดียวกับการพูดคุยถึงเรื่องการวิจัย 
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   5.2 จัดปจจัยตาง ๆ พรอมทั้งเครื่องไมเครื่องมือสนับสนุนการสอน สถาบัน 
อุดมศึกษาควรใหความสําคัญกับการแกไขสภาพการขาดแคลนตาง ๆ โดยผูบริหารควรมุงเนนถึง
ความสําคัญของการสอนและจัดงบประมาณใหแกการสงเสริมการสอนเทาเทียมกับการเสริมสราง
ทางดานกายภาพ เชน การมีหองพักที่กวางขวางพอ มีสถานที่สวนตัวสําหรับการรวมอภิปราย
ปญหากับนักศึกษา มีเจาหนาที่จัดพิมพเอกสารที่อาจารยตองการ เปนตน 
   5.3 ชวยใหอาจารยพัฒนาทักษะการสอนของตน หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต
มักตั้งเปาหมายในการผลิตบัณฑิตใหมีความเชี่ยวชาญดานการวิจัยเฉพาะดาน มีรายงานจาก
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาอเมริกัน (Association of American Colleges. 1985: 29) สรุปวาจุดเนน
การผลิตบัณฑิต คือ การพัฒนาการเปนผูเชี่ยวชาญในเนื้อหาความรูและทักษะการวิจัย จึงไมนา
ประหลาดใจ ถาอาจารยใหมสวนใหญเขาสอนโดยไมไดรับการฝกและการเตรียมสอนไดไมดีพอ 
ดังน้ันจึงตองจัดใหมีการฝกสอนในหลักสูตรการศึกษา โดยใหฝกสอนกับผูดูแลอยางใกลชิด มีการให
ขอมูลยอนกลับ ซึ่งจะชวยใหนักศึกษาเรียนรูการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหแนใจวาเขา
จะเปนครูที่มีประสิทธิภาพเมื่อจบการศึกษาออกไป 
   5.4 การใชระบบการใหรางวัลที่เหมาะสม วิถีทางในการปรับปรุงการสอนที่ดีที่สุด
คือการปรับเปลี่ยนการใหรางวัล ระบบการใหรางวัลสวนใหญจะโอนเอียงไปในเรื่องการวิจัยและ
ละเลยในการใหรางวัลอาจารยดีเดน เชลดิน (Seldin. 1990: 13) ไดศึกษาระบบการใหรางวัลใน
สถาบันอุดมศึกษา 22 แหง ทั้งของรัฐและเอกชน พบวาการใหรางวัลมักใหกับการวิจัยและพิมพ
ผลงานเปนจํานวนมากที่สุด ในขณะที่การใหบริการชุมชนไดรับรางวัล จํานวน 10 สาขา และ
อาจารยดีเดนไดรับแค 2 รางวัล จาก 22 รางวัล การที่ผูบริหารจะใหรางวัลแกอาจารยดีเดนนั้น 
จะตองมีหลักฐานแสดงใหเห็นวาเขามีความพยายามที่จะปรับปรุงการสอนใหดีขึ้น วิธีที่จะไดรับ
ความเชื่อม่ันและรับรูไดดีคือ การใชการสอนแบบใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) ซึ่งเปนวิธีที่จะ
รวบรวมจุดเดนที่สําคัญของการสอนและความสําเร็จในการสอนแงมุมตาง ๆ แสดงใหเห็นถึง
คุณภาพงานสอนของอาจารยได ปจจุบันการใชการสอนแบบแฟมสะสมงานประสบความสําเร็จและ
ทดลองใชกันอยางแพรหลายในสถาบันตาง ๆ แมบางแหงจะมีการนําไปดัดแปลงบางก็ตามที เชน ที่
วิทยาลัยกอรดอน (Gordon College) มหาวิทยาลัยอินเดียนา (Indiana University) วิทยาลัยชุมชน
ไมอามี่ (Miami Community College) และมหาวิทยาลัยฟลอริดาตะวันตก (University of West 
Florida) 
   5.5 สรางระบบพัฒนาอาจารยที่มีประสิทธิภาพ มีความพยายามในการขยาย
ศักยภาพของอาจารยออกไป แตสวนใหญมุงเนนใหอาจารยมีความรอบรูในสาขาวิชาของตน ซึ่งจะ
เห็นไดวามีการใหไปเพิ่มพูนความสามารถทางวิชาการ (Sabbatical Leave) การเดินทางไปพบปะ
นักวิชาการในสาขาวิชาชีพเดียวกันและการจัดสรรทุน เปนตน ธรรมชาติของหลักสูตรพัฒนา
อาจารยจะมีความหลากหลายตามลักษณะของแตละสถาบัน ไมวาจะเนนในเรื่องของประวัติความ
เปนมา ภารกิจ ความสนใจของอาจารย นโยบายภายในและความเชี่ยวชาญของอาจารย แตก็มี 4 
ประเด็นหลักที่มุงปรับปรุงการสอนเหมือน ๆ กันทุกสถาบัน ดังน้ี 1) การฝกงานระหวางทํางาน (In-
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Service Workshops) ซึ่งมุงใชสําหรับพัฒนาทักษะเฉพาะ 2) การใหขอมูลยอนกลับจากผูเรียนที่
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการสอนของอาจารย 3) การฟงการบรรยายและอภิปรายเปนกลุมเพ่ือหา
ปญหาของอุดมศึกษา 4) การสนับสนุนทางดานการเงินเพ่ือสงเสริมการสอนในรูปแบบใหม (Seldin. 
1990: 20) 
  6. อิทธิพลของหนวยงานตอขวัญและแรงจูงใจในการสอน Rice and Austin (1990: 
25-33) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการทํางานในสถาบันอุดมศึกษาและความพยายามในการประเมิน
โปรแกรมที่มุงสรางความเขมแข็งในการสอน พบวาสภาพแวดลอมของหนวยงานจะมีผลตอทัศนคติ
การรับรูและพฤติกรรมการสอนของอาจารย 
   6.1 ขวัญและกําลังใจ สภามหาวิทยาลัยเอกชน (Council of Independent หรือ 
CIC) ไดสํารวจจากอาจารย 4,000 คน ใน 140 มหาวิทยาลัย พบวา ขวัญและกําลังใจของอาจารยใน
สถาบัน อุดมศึกษาเอกชนและวิทยาการศึกษาทั่วไปไมไดเปนอยางที่คิด แตมีอาจารยจํานวนหนึ่งที่
มีขวัญกําลังใจดี ดังน้ันเพื่อระบุปจจัยชวยใหอาจารยมีขวัญและกําลังใจ จึงไดเลือกสถาบันการศึกษา 
10 แหง ไดแก วิทยาลัยเมมโมไนทตะวันออก (Eastern Mennonite College) ในมลรัฐเวอรจิเนีย 
(Virginia) วิทยาลัยนอรทเตรอดาม (College of Notre Dame) ในมลรัฐแคลิฟอรเนีย (California) 
วิทยาลัยกอรดอน (Gordon College) ในมลรัฐแมสซาชูเซทส (Massachusetts) วิทยาลัยกรีนวิลล 
(Greenville College) ในมลรัฐอิลลินอยส (Illinois) วิทยาลัยเลอนัวไรน (Lenoir-Rhyne College) ใน
มลรัฐคาโรไลนาเหนือ (North Carolina) วิทยาลัยซิมปสัม (Simpson College) ในมลรัฐไอโอวา 
(Iowa) วิทยาลัยสมิธ (Smith Coolege) ในมลรัฐแมซาชูเซทส (Massachusetts) และวิทยาลัย 
วิลเลี่ยมจิเวลล (William Jewell College) ในมลรัฐมิสซูรี (Missouri) เพ่ือทําการศึกษารายกรณี
ระดับลึก พบวาลักษณะหนวยงานตอไปน้ีเปนกุญแจที่ชวยใหอาจารยมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานสูงและยังทําใหอาจารยตั้งใจทําการสอนดวยลักษณะหนวยงานเหลานี้ ไดแก 
     6.1.1 วัฒนธรรมของสถาบัน (Organization Culture) การที่อาจารยไดรับรู
เปาหมายและภารกิจของตนเองอยางชัดเจน และสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมของหนวยงาน
ที่ตนเองสังกัดอยู จะชวยใหอาจารยมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูงขึ้น สถาบันการศึกษาควรระบุ
ภารกิจที่อาจารยตองปฏิบัติใหชัดเจน เพ่ือใหอาจารยไดรับทราบภารกิจหนาที่ของตน จาก
การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย พบวา สิ่งที่ทําใหอาจารยเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแก คานิยมและความผูกพันของอาจารยที่มีตอสถาบัน ในขณะเดียวกัน
วัฒนธรรมของสถาบันอาจทําลายขวัญกําลังใจของอาจารยได หากวัฒนธรรมนั้นขัดตอการมีเสรีภาพ
ทางวิชาการหรือไมสงเสริมใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการใด ๆ เลย    
     6.1.2 การมีสวนรวมในการบริหาร (Participatory Leadership) รูปแบบการ
บริหารสถาบันการศึกษาตาง ๆ มีอิทธิพลตอการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานของอาจารยของ
สถาบัน ซึ่งจากการศึกษา พบวาหากผูนําเขาไปคลุกคลีกับการทํางานรวมกับอาจารยและใหอาจารย
มีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ๆ ของสถาบันจะชวยใหอาจารยมีขวัญกําลังใจในการทํางาน
ดีขึ้น นอกจากนี้จากการศึกษาในเรื่องขวัญกําลังใจในการทํางานของอาจารยในวิทยาลัยตาง ๆ 
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พบวา มหาวิทยาลัย 40 แหง มีอาจารยมีขวัญกําลังใจสูงเม่ือเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอีก  
40 แหง ที่อาจารยมีขวัญกําลังใจต่ําแลว มหาวิทยาลัยที่อาจารยมีขวัญกําลังใจสูงจะมีลักษณะกลา
เสี่ยง (Risk Taking) ที่จะใชความคิดใหม ๆ และยอมใหอาจารยเขารวมตัดสินใจกับคณะผูบริหารใน
การใชกรณีศึกษาของ ไรซและออสติน (Rice and Austin. 1990: 23-40) พบวามหาวิทยาลัยที่
อาจารยมีขวัญและกําลังใจสูง จะมีผูบริหารที่เขมแข็ง (Strong Leadership) โครงสรางของหนวยงาน
มีความแตกตางกันเล็กนอยในเร่ืองสายการบังคับบัญชา ผูบริหารมีความคิดสรางสรรคงานเด็ดขาด 
ขณะเดียวกัน มหาวิทยาลัยสวนใหญจะมีสายการบังคับบัญชาในแนวราบ เชน มหาวิทยาลัย 
กรีนวิลล (Greenville) ไดกลาวไวอยางชัดเจนในคูมืออาจารยของสถาบันวา การบริหารมีบทบาท
เพียงเพื่อใหงานดําเนินไปไดและผูบริหารมีความสําคัญเทาเทียมกับอาจารยทุกคนในสถาบัน 
มหาวิทยาลัยที่อาจารยมีขวัญและกําลังสูงจะมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในแผนกของตนอยูใน
ระดับสูง ซึ่งเปนผลมาจากลดการแขงขันและหันไปเนนในเรื่องความรวมมือรวมใจกันระหวาง
อาจารยแทน ขอมูลจากการสํารวจแสดงใหเห็นวาการดูวาสถาบันใด ๆ บุคลากรมีขวัญกําลังใจ
หรือไม ก็อาจดูไดจากการรวมมือกันทํางานมากกวาทํางานตามลําพัง หรืออาจดูไดจากความราบรื่น
ในการทํางานรวมกันระหวางอาจารยกับผูบริหาร อาจารยจะมีความรูสึกรวมกับสถาบัน มีความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของสถาบัน ดังนั้นความรูสึกรวมหรือเปนสวนหน่ึงของสถาบัน การมีสวนรวมในงาน
บริหารความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันจะชวยใหอาจารยมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง อันจะม่ันใจได
วาภารกิจการสอนจะมีประสิทธิภาพขึ้น 
    6.1.3 ความไมหยุดนิ่งของสถาบัน (Organization Momentum) ในชีวิตการ
ทํางานของอาจารย เม่ือขึ้นไปถึงจุดสุดยอดของอาชีพในชวงอายุ 40 ป และไมรูวาจะทําอะไรตอไป
จะเกิดความรูสึกวาตนเองเปนเหมือนไมปกอยูกับที่ (Stuck) ในชวงครึ่งชีวิตหลังของการทํางาน จาก
การศึกษาอาจารยในภาควิชาพื้นฐาน พบวาความรูสึกไมหยุดนิ่งในวิชาชีพของบุคคลมีสวนสัมพันธ
กับความไมหยุดนิ่งของสถาบัน อาจารยจะรูสึกวาตนเองหยุดนิ่งในอาชีพ เม่ือสถาบันของตนขาด
ทิศทางหรือขาดการเคลื่อนไหวสถาบันอาจชวยสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวยไดโดยการจัด
โครงการตาง ๆ ใหครอบคลุมสถาบัน โดยใหอาจารยมีสวนรวมตั้งแตตนโดยการจัดโครงการตาง ๆ 
ใหครอบคลุมทั้งสถาบันและอยูในรูปแบบของการรวมแรงรวมใจกันทํา เชนการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับ
นวัตกรรมทางการศึกษา การจัดการพัฒนาหลักสูตร หรือการมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เปน
ตน และเพ่ือใหโครงการเหลานี้ประสบผลสําเร็จจะตองไดรับความสนับสนุนและเห็นความสําคัญจาก
อาจารยดวย รวมถึงการแนะนําใหอาจารยไดกาวหนาทางวิชาชีพและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
สอนเพื่อผลักดันใหสถาบันเดินหนาตอไป โดยใชความพยายามทั้งหมดเทาที่สถาบันจะทําได 
    6.1.4 โครงการพัฒนาอาจารย (Faculty Development Programs) จาก
การศึกษาวิจัยในสหรัฐอเมริกา พบวาสถาบันอุดมศึกษาหลาย ๆ แหง ไดใชการพัฒนาอาจารยใน
รูปแบบของสัญญาความกาวหนา (Growth Contract) ดังเชนที่วิทยาลัยกอรดอน (Gordon College) 
ไดปรับปรุงสัญญาความกาวหนาขึ้นมาใช สัญญานี้จะเปนแผนพัฒนาที่เขียนขึ้นโดยตัวผูสอนเอง 
ประกอบดวย จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองในระยะเวลา 1 ป แตละจุดมุงหมายมีรายละเอียดใน
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การประเมินและกําหนดงบประมาณที่จําเปนไว กิจกรรมพัฒนาอาจารยนี้เปนกิจกรรมที่จัดเพิ่มเติม
จากกิจกรรมที่ทําอยูโดยปกติ (ทัศนศึกษาใหทุนอุดหนุนและการลาไปเพิ่มพูนความรู) นอกจากนี้ ยัง
มีการจัดอภิปรายถึงเน้ือหาสาระเกี่ยวกับการเรียนรู และความรูเกี่ยวกับการเรียนรูของนักศึกษาหรือ
พัฒนาทางดานการเรียนรูดวย) 
     6.1.5 การขยายกรอบของความรอบรู (A Broader View of Scholarship) สิ่ง
สําคัญที่ทําใหสถาบันอุดมศึกษามีอาจารยที่มีขวัญกําลังใจดีคือ การมีโลกทัศนในเร่ืองการเปน 
ผูทรงความรูกวางของสถาบันที่ยึดถือกันวาเปนผูทรงความรูที่สวนใหญยอมรับกันคือ การวิจัยความ
รอบรูในหลักการ ทฤษฎี ซึ่งอาจารยบางสวนเห็นวาขอบเขตนาจะกวางกวานั้น อาจารยเหลานี้จะ
ผลิตผลงานมากกวาที่ทํากันทั่วไป โดยทําการประยุกตความรูไปใชในชุมชนที่สําคัญคือผูทรงความรู 
ยังคงตองการรักษาคุณภาพการสอนใหดีอยูเสมอ   
   7. มหาวิทยาลัยวิจัยตอขวัญ กําลังใจ และแรงจูงใจในมหาวิทยาลัย ซึ่งเนนภารกิจการ
สอนเปนหลัก จะมีปจจัยตาง ๆ ที่สงเสริมขวัญกําลังใจของอาจารยและจูงใจใหอาจารยทําการสอน
อยางจริงจัง ในทางตรงขามในมหาวิทยาลัยวิจัย ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจอาจารยไมจําเปนตอง
เกี่ยวของสัมพันธกัน ในสภาพความเปนจริงแลวการสงเสริมอยางจริงจังตอการสอนจะทําใหเกิด
ความเครียดและลดขวัญกําลังใจลง ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยวิจัยคือการผลิตหรือสรางองค
ความรูใหม ๆ ในรูปแบบของโครงการวิจัยและการพิมพผลงานที่ปฏิบัติสืบมา แมวาการสอนที่ดี มัก
กลาววาเปนสิ่งมีความสําคัญควบคูมาตลอด แตก็มีสัญญาณสอใหเห็นวาการวิจัยมีความสําคัญกวา
สิ่งอ่ืนอยางชัดแจง อาจารยจึงตัดสินใจมุงผลิตผลงานวิจัยและใหความสําคัญกับการสอนในระดับรอง 
อาจารยที่ไดรับรางวัลและความเชื่อถือสวนมากจะเปนดาววิจัย (Star Researchers) สวนนอยที่
ผูสอนจะไดรับรางวัล ซึ่งมีสาเหตุมาจากอาจารยใหความสนใจในการสอน อาจรูสึกวาตนเองควร
เสียสละเวลาบางสวนใหกับการวิจัย ดังนั้นอาจารยเหลานั้นมีกําลังใจนอยมาก ในทางตรงกันขาม
กิจกรรมพัฒนาอาจารยที่มุงเนนพัฒนาการสอนก็ไมชวยใหอาจารยมีทักษะการสอนได แตจะชวยให
เขาไดพบปะกับอาจารยจากมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ การไดพบปะกับผูอ่ืนน้ีเอง จะทําใหลดการโดดเดี่ยว
ลง ซึ่งมักเกิดในอาจารยของมหาวิทยาลัยวิจัย สิ่งน้ีเปนการสรางขวัญกําลังใจสวนหน่ึง นอกจากนี้
อาจารยที่พยายามหาวิธีผสมผสานการวิจัยกับการสอนเขาดวยกัน ควรไดรับการสงเสริม ซึ่งอาจ
เปนการเพิ่มกําลังใจใหอาจารยไดเชนกัน ขวัญกําลังใจของอาจารยและการจูงใจในการสอน เปนสิ่ง
ซับซอนในมหาวิทยาลัยวิจัย มูลนิธิลิลลี่ (Lilly Foundation) ไดใหทุนอุดหนุนโปรแกรมพัฒนา
อาจารยเพ่ือใหอาจารยเขาใหมพัฒนาความชํานาญในการสอน ในขณะที่มีการตั้งเปาหมายของการ
วิจัยไวพรอม ๆ กัน โดยทําพรอม ๆ กันในมหาวิทยาลัยที่เนนหนักในดานการวิจัย 30 กวาแหง 
กระบวนการนี้เรียกกันวา “Teaching Fellow Programs” มีการยกตัวอยางวิธีตาง ๆ เพ่ือชวยใหการ
สอนมีคุณภาพสูงขึ้น การวิเคราะหความสําเร็จของโปรแกรมนี้ไดผลสรุปวาวิจัยในหนวยงานหลาย
ประเภท การที่ชวยใหเกิดแรงจูงใจใหอาจารยในมหาวิทยาลัยวิจัยทําการสอนใหดีขึ้น ปจจัย 3 
ประเภทที่โดดเดนกวาปจจัยอ่ืน ๆ ไรซและออสติน (Rice and Austin. 1990: 33-41) คือ 1) การ
สอนจะตองเปนเปาหมายหลักของสถาบัน 2) ผูบริหารสถาบันตองระบุถึงความสําคัญของการสอนที่
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มีคุณภาพอยางชัดเจนและเปนผูริเร่ิมวางแผนเพื่อการจูงใจใหอาจารยเห็นคุณคาของการสอน 3) 
มหาวิทยาลัยจะตองสรางสังคมอาจารยใหมีการแบงปนความรูเกี่ยวกับการสอน 
  ไพฑูรย สินลารัตน (2545: 4) กลาวถึง การพัฒนาการเรียนการสอนไว 3 ประเด็น 
ประเด็นแรกคือความพยายามปรับเทคนิคกระบวนการสอนของอาจารยใหปรับเปลี่ยนจากการ
บรรยายอยางเดียว ใหสามารถใชประบวนการทางเทคนิคไดหลากหลาย ประเด็นที่สอง คือการเรียน
การสอนจะพัฒนาโดยนําการวิจัยคนควาการเรียนการสอน แทนที่จะเนนใหผูเรียนรับรูจากเพียงดาน
เดียว แตใหรูจักคิดวิเคราะห วิพากษ แทนที่จะเปนการสอนธรรมดา นักวิชาชีพตองพัฒนาใหรูจักสิ่ง
สรางสรรคใหม ๆ และหาเครื่องมือสําคัญมาชวยสอนเรื่องการวิจัย ทําอยางไรจึงจะสนับสนุนการ
เรียนการสอน ประเด็นที่สามคือ นําเทคโนโลยีเขามามีสวนสําคัญในการเรียนการสอน โดยประกอบ
หลักสูตรใหเกิดการผสมผสานในการเรียนรู 
  อยางไรก็ตาม เอมิเทสต (Amitage. 2003: 92) นักวิชาการเสนอแนะเชิงปฏิบัติที่
คลายกันวา การพัฒนาการสอนในกลุมวิชาตาง ๆ ควรเลือกพิจารณาใหเหมาะสมกับรูปแบบการ
สอน บทเรียนในชั้นเรียน เพ่ือใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ วิธีสอนควรมีกิจกรรมที่สอดคลอง
กัน สรางเปนรูปแบบการสอน ควรมีการพัฒนาทดลองใช ตรวจสอบดวยการวิจัย 
  ดังน้ันอาจสรุปไดวา การพัฒนาการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาจําเปนตองปรับ
ใหมีพลวัต มีความหลากหลายมากขึ้น ใหความสําคัญตอการศึกษาตอเน่ือง พัฒนาเครือขายการ
เรียนรู การถายทอดขอมูลขาวสารระหวางสถาบันอุดมศึกษา พัฒนาหลักสูตรใหม ๆ การเรียนการ
สอนตองเนนใหผูเรียนคิดและใชเหตุผลทางวิทยาศาสตร มีความคิดสรางสรรค มีความกลาในการ
วิพากษวิจารณ มีทักษะในการแสวงหาความรู ทักษะในการสื่อสาร การใชเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ขณะที่ตองมีการพัฒนาทักษะการใชสื่อสารสนเทศสมัยใหมใหกับการเรียนการสอนของอาจารยที่
สอน และการวิจัยเปนอันดับแรก เพ่ือรองรับการจัดการเรียนการสอนที่ชวยใหบัณฑิตมีคุณลักษณะ
สากลอยางเพียงพอ สามารถสืบทอดความรูออกไปสูสังคมเปนที่พ่ึงของครอบครัว สังคมและ
ประเทศชาติ 
 4.2 การพัฒนาอาจารยดานการทําวิจัย 
  ความหมายและความสําคัญของการทําวิจัย 
   งานวิจัย หมายถึง การศึกษาคนควาทางวิชาการอยางมีระเบียบและเปนระบบ 
เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลหรือหลักการบางอยางที่เปนองคความรูในมิติใหม อันจะนําไปสูความกาวหนา
ทางวิชาการ ซึ่งสามารถจะนําเอาผลไปใชใหเกิดประโยชนทั้งในเชิงทฤษฎีและในเชิงประยุกต 
ตามปกติงานวิจัยจะมีลักษณะเปนเอกสารหรือรายงานที่มีรูปแบบของการวิจัยตามหลักวิชาการ และ
เน่ืองจากงานวิจัยเปนการศึกษาตามแบบวิทยาศาสตร ซึ่งสามารถแสดงขอเท็จจริงและเหตุผลที่
เชื่อถือได เชน มีการกําหนดปญหา ระบุวัตถุประสงค และตั้งสมมติฐานที่แนนอน ชัดเจน จากนั้นก็
จะมีวิธีการคัดเลือกประชากรและใชเครื่องมือรวบรวมขอมูลแลวนํามาวิเคราะหตีความและสรุปเปน
ผลงานการวิจัยที่สามารถใหคําตอบตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว เพ่ือนําผลนั้น ๆ ไปใชพัฒนาหรือแกไข
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ปญหาตอไป (วรรณี โสมประยูร. 2542: 97) การศึกษาคนควาหาความรูเพ่ือใหเกิดความกาวหนา
ทางวิชาการและประโยชนในทางปฏิบัติดวยวิธีการอันเปนที่ยอมรับในแตละสาขาวิชา การวิจัยเพ่ือ
การวิจัยเทานั้นคงไดแตเพียงเพ่ือสนองความตองการของผูวิจัยที่อยากรูอยากเอาชนะสิ่งที่ทาทาย 
การวิจัยจะตองมีวัตถุประสงคอ่ืนประกอบดวย ในการมุงสูมหาวิทยาลัยวิจัยจึงควรมีการพิจารณาทิศ
ทางการวิจัยอยางรอบคอบ เพ่ือใหสามารถสรางบรรยากาศการวิจัยที่จะนําไปสูความกาวหนาทาง
วิชาการและประโยชนตอสังคมอยางแทจริง ทั้งน้ีตองพิจารณาถึงโอกาสที่จะใหแกนักวิจัยทุกคน 
(จรัส สุวรรณเวลา. 2545: 75) 
    ในโลกยุคโลกาภิวัตนนี้ การวิจัยมีบทบาทสําคัญมากในอันที่จะชวยพัฒนา
ประเทศชาติใหดําเนินและเจริญกาวหนาไปไดอยางถูกทิศทางและตรงเปาหมาย โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญที่สุด เพ่ือใหประชาชนพรอมที่จะเผชิญปญหา
และอุปสรรคนานาชนิดไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยที่ดีจึงควรจะไดชี้นําหรือชี้แนะสังคมให
สามารถกาวไปสูความสําเร็จไดอยางราบรื่น ยั่งยืนและม่ันคง สําหรับในสวนของผูวิจัยเองนั้น ก็ยอม
ไดรับอานิสงสอันสําคัญย่ิงที่จะชวยใหตนเปนบุคคลแหงการเรียนรูที่สามารถพัฒนาศักยภาพของตน
ใหดํารงชีพอยูในสังคมไดดวยคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขตามควรแกอัตภาพ วรรณี โสมประยูร 
(2542: 97-98) กลาววาการวิจัยเปนวิธีการแสวงหาความรูอยางเปนระบบ เพ่ือใหไดคําตอบใน
ประเด็นที่สงสัย โดยใชระเบียบวิธีการอันเปนที่ยอมรับในแตละสาขาที่เกี่ยวของ ซึ่งบุคลากรสวน
ใหญในสถาบันอุดมศึกษารูจักและคุนเคยกับการวิจัยเปนอยางดี เน่ืองจากการวิจัยเปนปจจัยหลัก
อยางหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาในทุก ๆ ดาน สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงจึงมักกําหนดให
การวิจัยเปนภารกิจสําคัญอยางหนึ่งของบุคลากรที่ เกี่ยวของ ซึ่งตองศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนา
ความกาวหนาทางวิชาการและการคนควาหาองคความรูใหม ๆ เพ่ือนําผลงานวิจัยที่ไดไปใช
ประโยชนตองานดานการเรียนการสอนและการบริการวิชาการแกสังคม (เบญจวรรณ นาราสัจจ, 
เบญจมาศ บูรณสรรค. 2544: 16) 
   ศรีสุพรรณ ภิรมยทอง (2541: 30-31) ไดทําการวิจัยเร่ืองปญหาและความตองการ
ในการทํางานวิจัยของอาจารยและผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา งานวิจัยเปน
ภารกิจหลักประการหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความสําคัญในการกอใหเกิดองคความรูที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาสถาบันและตอบสนองการพัฒนาหรือแกไขปญหาตาง ๆ ที่เปนปจจัยของ
กระบวนการพัฒนา ซึ่งตองอาศัยกลุมคนหลายกลุม มาจากหลายสาขาและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
สวนในการดําเนินการวิจัยน้ัน ตองตั้งวัตถุประสงคและเปาหมายที่แทจริง ประเด็นที่ตองการทําวิจัย 
เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชในกระบวนการการพัฒนาและผูบังคับบัญชาหรือหนวยงานจะตองเปนผูมอง
การณไกลในการวางแผนพรอมทั้งสนับสนุนภาระงานดานการวิจัยใหเกิดขึ้นอยางจริงจัง ดวยการจัด
สภาพแวดลอม บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการวิจัย การเพิ่มศักยภาพในดานความรู กําลังทุนทรัพย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย รวมทั้งอุปกรณตาง ๆ ในการสนับสนุนสงเสริม เพ่ือใหภารกิจดานการวิจัย
สําเร็จบรรลุวัตถุประสงคและเกิดประโยชนสูงสุดตอสถาบันและสังคมตอไป 
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    ดังน้ันพอสรุปไดวา การวิจัยเปนกระบวนการแสวงหาความรูอยางเปนระบบ 
เพ่ือใหไดคําตอบโดยการใชวิธีการทางวิทยาศาสตร การวิจัยยังมีบทบาทสําคัญในการที่จะพัฒนา
ประเทศชาติใหดําเนินและกาวหนาไปอยางถูกทิศทางและตรงเปาหมายที่สําคัญการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลถือเปนเปาหมายที่สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศในทุกวงการการวิจัยที่ดีมี
ประสิทธิภาพจะเปนเครื่องนําทางใหประเทศไปสูความสําเร็จ 
  การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย 
   การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย หมายถึง ความพยายามของหนวยงานหรือ
สถาบัน อุดมศึกษา ในการปรับปรุงความสามารถของอาจารยใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติที่ถูกตอง เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาที่ของอาจารยใหดีขึ้น รวมถึงการ
สงเสริมใหอาจารยมีความสามารถสูงขึ้นและรับผิดชอบภารกิจในอนาคตได (พจน  สะเพียรชัย.  
2547: 1-6) 
    ไพโรจน แสงจันทร (2540: 267-268) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาอาจารยดาน
การวิจัยเพ่ือใหเกิดความพรอมที่จะทํางานวิจัยไดอยางมีประสิทธิภาพไวดังน้ี 
   1. แนวทางการเพิ่มจํานวนนักวิจัยและคุณภาพการวิจัย 
    1.1 จัดวางแผนพัฒนาบุคลากรดานการวิจัย ไดแก การรวบรวมขอมูลและ
สภาพเกี่ยวกับบุคลากรดานการวิจัยในปจจุบันและแนวโนมการทําวิจัยในอนาคต โดยวางเปาหมาย
และโครงการในเชิงจํานวนและคุณภาพ 
    1.2 สรางหัวหนาทีมในการทํางานวิจัย โดยสนับสนุนใหอาจารยซึ่งมีศักยภาพ
ดานการวิจัยอยูแลว ไดทํางานวิจัยรวมกับอาจารยอ่ืน ๆ หรือรวมกับหนวยงานอื่น ทั้งน้ีเพ่ือให
อาจารยที่มีประสบการณนอยไดเพ่ิมประสบการณในการทํางานวิจัยมากขึ้น 
     1.3 จัดการฝกอบรมความรูดานเทคนิควิธีวิจัยทั้งในระดับทฤษฎีและฝกปฏิบัติ
อยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยเนนใหเหมาะสมกับทิศทางการวิจัย 
   2. แนวทางการสงเสริมเจตคติดานการวิจัยของอาจารย 
    2.1 จัดใหมีแกนนําในกลุมอาจารย ซึ่งอาจเปนกลุมวิชาการนอกรูปแบบโดย
สงเสริมใหเกิดการวิพากษวิจารณความรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดมวลพลังพอที่จะเปนแรงผลักดัน
ใหมีการวิจัยเกิดขึ้น 
    2.2 จัดใหมีการประชุมสัมมนาเพ่ือเสนอผลงานวิจัยโดยเปดโอกาสใหมีการ
วิพากษ วิจารณในทางเสริมสราง 
    2.3 ปรับปรุงระเบียบวิธีการใชผลงานวิจัยประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบหรือตําแหนงทางวิชาการ เพ่ือใหเกิดผลตอความตั้งใจที่จะทําการวิจัยใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
    2.4 จัดใหมีรางวัลหรือยกยองอาจารยที่มีผลงานวิจัยดีเดนและควรเผยแพรไป
ในระดับกวาง 



55 

    ดวงดาว  พันธิตพงษ (2542: 9) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรม
การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดกลาววา แนวทางการพัฒนางานวิจัยในสวนที่
จะเปนประโยชนตอการพัฒนาอาจารยดานการวิจัย คือ 
   1. เปดสอนรายวิชาเทคนิคการทําวิจัยสําหรับอาจารย 
   2. จัดสัมมนาหรือการประชุมปฏิบัติการระยะสั้นประมาณ 2 สัปดาห เพ่ือฝกหัด
ปฏิบัติในการเขียนโครงการวิจัยหรือฝกหัดเทคนิควิธีเฉพาะสําหรับการทําวิจัย 
   3. เผยแพรเอกสารเกี่ยวกับเทคนิควิธีการทําวิจัยใหอาจารยอยางทั่วถึง โดยการ
แจกฟรีหรือจําหนายในราคาลดพิเศษ ตลอดจนการจัดสรรเงินสนับสนุนเพ่ือเปนคาลงทะเบียน
สําหรับอาจารยผูไปเขาสัมมนาเกี่ยวกับการทําวิจัยนอกสถาบัน 
   4. เชิญวิทยากรมาบรรยายใหอาจารยฟงเกี่ยวกับเทคนิควิธีเกี่ยวกับการทําวิจัย
เปนเปนระยะ ๆ ซึ่งจะเปนแนวทางชวยกระตุนการเรียนรูของอาจารยในดานนี้ใหรวดเร็วยิ่งขึ้น 
กิจกรรมการพัฒนาอาจารยดานการวิจัย จะสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสมและมีคุณคา 
    ดังน้ัน อาจสรุปไดวา การพัฒนาอาจารยดานการวิจัยเปนกระบวนการหรือเทคนิค
วิธีที่จะชวยสงเสริมใหอาจารยมีความรูความสามารถและศักยภาพ ทักษะ ตลอดจนความคิด
สรางสรรคตองานวิจัย เพ่ือใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ เปนการสรางและสนับสนุนเพ่ือสราง
นักวิจัยใหม ๆ รวมทั้งสรางงานวิชาการตาง ๆ ใหทันสมัยและกาวหนาตอไปในอนาคต 
  บทบาทและหนาที่ของอาจารยมหาวิทยาลัยดานการทําวิจัย 
   พจน สะเพียรชัย (2547: 1-6) ไดกลาวถึงบทบาทและหนาที่ของอาจารยไวดังน้ี 
  1. ความสําคัญของภารกิจการวิ จัยของอาจารยนั้น นอกจากเปนภาระหนาที่ 
ที่อาจารยจะตองทํา ซึ่งถือเปนภาระหนาที่ของมหาวิทยาลัยที่จะตองสนับสนุนสงเสริมและการวิจัยจะ
ชักจูงอาจารยที่มีความสามารถเขามารวมสถาบันไดโดยงาย ตลอดจนชักจูงบุคคลภายนอกใหความ
ชวยเหลือมหาวิทยาลัยมากขึ้น ทําใหมาตรฐานการศึกษาสูงขึ้นเปนที่ตระหนักชัดวาคุณภาพและ
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย นอกจากคุณภาพของบัณฑิตที่เปนผลผลิตของมหาวิทยาลัยแลว สวนหน่ึง
ขึ้นอยูกับคุณภาพและความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารยในมหาวิทยาลัยดวย 
  2. กิจกรรมการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษาจะตองขยายตัวออกไปอีกมาก ทั้งในดาน
กําลังคนและทรัพยากรสนับสนุน โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการเพื่อการวิจัยเฉพาะทางและเปนศูนย
แหงความเปนเลิศ การวิจัยเปนกลไกสําคัญที่ตองพัฒนาขึ้นตามศักยภาพความพรอมและความ
ชํานาญของแตละสถาบัน รวมทั้งตองมีทิศทางที่แนนอน โดยทิศทางการวิจัยในอนาคตจําเปนตอง
สรางสมดุลระหวางการวิจัยพ้ืนฐานกับการวิจัยประยุกต ซึ่งเปนปจจัยหลักสําคัญของการพึ่งพา
ตนเอง ดานภูมิความรูของประเทศไทยระยะยาวและงานวิจัยในแขนงอ่ืน ๆ เชน การวิจัยและพัฒนา
เพ่ือชี้นําการพัฒนาการวิจัยเพ่ืออนุรักษฟนฟูสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนกิจกรรมที่ควรขยายตัวและมีองคกร
รองรับเชนกัน 
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  3. การพัฒนาอาจารยดานวิจัยจะตองกระทําอยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองเพ่ือสราง
ความสามารถในการวิจัยของอาจารยดานตาง ๆ นับตั้งแตความรูในหลักการและกระบวนการเขียน
โครงการ ตลอดจนทักษะในการใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย ในขณะเดียวกันก็ไมละเลยการพัฒนาเจต
คติดานการวิจัย เพราะอาจารยทําวิจัยเพียงเพ่ือประโยชนในความกาวหนาของตนเอง ก็ไมชวยสราง
บรรยากาศและคานิยมที่ยอมรับวาการวิจัยคือกระบวนการสรางความรูและวิจารณญาณ รวมทั้งเปน
กระบวนการที่ใชในการถายทอดความรูใหแกนิสิตดวย การพัฒนาศักยภาพทางการวิจัยของอาจารย
เร่ิมดวยการสรรหาและคัดเลือกอาจารย โดยพิจารณาความสามารถดานวิจัยแนวคิดของการบริหาร
บุคคล จะตองใหความสําคัญกับภารกิจดานวิจัย ระบบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการจะตองพิจารณา
จากผลงานที่มีคุณภาพ นอกจากนั้นบรรดาอาจารยที่ปฏิบัติงานประจําไปแลวระยะหนึ่งควรจะไดมี
โอกาสหมุนเวียนไปเพ่ิมพูนความรูวิชาการของตนดวยการวิจัยคนควาเขียนตํารา ทั้งน้ี เพ่ือใหเกิด
ความคิดสรางสรรคทันตอความกาวหนาทางวิชาการ ซึ่งจะทําใหอาจารยมีความรูสามารถถายทอด
ความรู กอใหเกิดประโยชนแกนิสิตอยางแทจริง รวมทั้งชวยเสริมสรางวิชาการแขนงตาง ๆ ให
ทันสมัยและกาวหนายิ่งขึ้นดวย 
  จรัส  สุวรรณเวลา (2545: 104-106) ไดเสนอกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรดานการ
วิจัย ไวดังน้ี 
   1. ดานการเพิ่มจํานวนอาจารยนักวิจัยและคุณภาพการวิจัย ประกอบดวย 
   1.1 การวางแผนการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัย ในขั้นตนจําเปนตองมีขอมูล
ทรัพยากรตาง ๆ ใหครบถวน คือ ขอมูลสถานภาพเกี่ยวกับบุคลากรดานการวิจัยและแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงขอมูลโครงการวิจัยที่มีอยู ขอมูลดานทรัพยากรที่เกี่ยวของ ทั้งในเชิงเงินทุนและอุปกรณ
เครื่องมือและสิ่งสนับสนุนตาง ๆ แลว จึงจะสามารถวางเปาหมายในเชิงจํานวนและคุณภาพการวิจัย
ได ขอมูลน้ีควรประสานกับขอมูลในระบบบริหารอ่ืน ๆ เชน การจัดการเรียนการสอนดวย 
   1.2 การรับอาจารยใหมจะตองมีการพิจารณาศักยภาพการวิจัยดวย โดยอาจ
พิจารณาจากสาขาการวิจัยที่ทํามา หรือแผนการวิจัยและความสามารถในการวิจัย 
   1.3 จัดสรรทุนวิจัยใหอาจารยไดมีโอกาสทําการวิจัยเปนการเพิ่มจํานวนอาจารย
นักวิจัยขึ้น ทุนวิจัยอาจมีหลายทุนตามแตละเปาหมายและทิศทางที่มหาวิทยาลัยกําหนด คือ มีทั้ง
ประเภทกําหนดแนวทางเพื่อใหมีการรวมตัวและกอใหเกิดผลงานที่เกิดผลกระทบไดกับทุนประเภท
ที่ยังคงใหความสนใจสวนบุคคล ซึ่งอาจมีทั้งสนับสนุนเพ่ือมุงใหเกิดผลงานและความกาวหนาทาง
วิชาการกับสวนที่สนับสนุนเพื่อสรางนักวิจัยใหม ๆ ดวย 
   1.4 สรางหัวหนาทีมงานวิจัย โดยสนับสนุนใหอาจารยที่มีศักยภาพสูงไดทําการ
วิจัยในโครงการหนวยปฏิบัติการวิจัยอันเปนการรวมกลุมนักวิจัยเทคนิคเฉพาะดานและสรางทีม
งานวิจัย นอกจากนี้ยังเปนการเสริมสรางประสบการณใหผูมีประสบการณนอยไดเรียนรูจากนักวิจัย
ที่เปนหัวหนาโครงการ รวมทั้งการสนับสนุนโครงการวิจัยรวมระหวางชาติ ซึ่งอาจมีผูทรงคุณวุฒิจาก
ตางประเทศมาชวยการวิจัย โดยเฉพาะในระยะเริ่มตนโครงการในเรื่องที่ตองการเทคนิคการวิจัย
เฉพาะดานเพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการวิจัย 
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   1.5 จัดฝกอบรมกระบวนการวิจัยทั้งในระดับพ้ืนฐานและระดับดําเนินการใหกับ
กลุมอาจารยตามความเหมาะสม โดยอาจมีการอบรมในระดับหลักการพื้นฐานเปนสวนรวม ซึ่งเปน
โอกาสใหอาจารยหลายสาขาไดมารูจักแลกเปลี่ยนประสบการณกัน เพ่ือสนับสนุนการวิจัยแบบ 
สหสาขาวิชาหรือการฝกอบรมเฉพาะดาน เชน การเขียนโครงการวิจัยเพื่อขอทุน การใชเครื่องมือ
วิเคราะหตาง ๆ เปนตน ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหคณะสถาบันและศูนยจัดการฝกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบัติการในเรื่องที่ตองการเทคนิคการวิจัยเฉพาะดานเพ่ือพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในการวิจัย 
   1.6 จัดใหผู มีประสบการณดานการวิจัยไดชวยเหลือนักวิจัยใหม ๆ โดยจัด
กิจกรรมที่ใหอาจารยสามารถขอคําปรึกษาจากผูมีประสบการณได นอกจากนี้ ในกระบวนการ
พิจารณาจัดสรรทุนวิจัยและพิจารณาผลงานวิจัย คณะกรรมการชุดตาง ๆ ก็สามารถทําหนาที่ให
คําปรึกษาไปดวยได โดยใหขอเสนอแนะในการรายงานหรือปรับโครงการเพื่อความสมบูรณของงาน
ยิ่งขึ้น 
  2. ดานสงเสริมเจตคติของอาจารยในการวิจัย โดยดําเนินการดังน้ีคือ 1) ดําเนินการให
อาจารยตระหนักถึงความสําคัญของการวิจัยที่สงเสริมการสอน การวิจัยที่จะมาสงเสริมการสอนนี้ 
ควรเปนทั้งความรูหรือเน้ือหาวิชาที่ไดจากการวิจัย และสวนที่เปนกระบวนการของการวิจัย 2) จัด
ประชุมทางวิชาการเพื่อเสนอผลงานวิจัยเพื่อเสริมสรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
วิพากษวิจารณวิชาการในทางสรางสรรค 3) จัดใหมีรางวัลผลงานวิจัยหรือรางวัลนักวิจัย 4) คัดเลือก
ผลงานวิจัยที่ดีหรือที่ไดรางวัลมาเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ 5) จัดใหมีแกนนําในกลุมตาง ๆ ของ
อาจารยและเสริมสรางใหเกิดมวลพลัง (Critical Mass) พอที่เปนแรงดันใหมีการวิจัยขึ้น เชน การ
จัดตั้งหนวยปฏิบัติการวิจัยที่มีการรวมนักวิจัยใหมาทํางานรวมกันในเทคนิคเฉพาะ 6) กําหนด
แนวทางหรือหลักปฏิบัติตามจรรยาบรรณสําหรับนักวิจัยและเกณฑการวิจัยในมนุษย 7) ปรับปรุง
ระเบียบวิธีการใชผลงานวิจัยประกอบการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ เพ่ือใหเกิดผลกระทบตอ
ความตั้งใจที่จะทําการวิจัยซ่ึงมีคุณภาพดีขึ้น เชน การสนับสนุนการทํางานเปนทีมและการวิจัยที่มี
ลักษณะคาบเกี่ยวหลายสาขาวิชา 8) จัดใหมีโครงการการเรียนการสอนเพื่อเสริมสรางประสบการณ
และโครงการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาชนบทของฝายวิชาการ เพ่ือใหอาจารยใชกระบวนการวิจัยใน
การเรียนการสอนและใหโอกาสอาจารยและนิสิตไดมีกิจกรรมรวมกันมากขึ้น 
   3. ดานสงเสริมการวิจัยใหสอดคลองกับปญหาของประเทศ โดย 1) วางทิศทางการ
วิจัยของมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับปญหาของประเทศ 2) จัดระบบกลุมปฏิบัติภารกิจ (Task 
Force) เพ่ือหาทางดําเนินการวิจัยใหสําเร็จตามทิศทางที่วางไว 3) ใหความสําคัญพิเศษแกโครงการ
ที่มุงแกปญหาของประเทศโดยจัดสรรทุนให 4) จัดใหมีการประสานสัมพันธติดตอระหวางนักวิจัยกับ
หนวยงานระดับกรม กอง ทั้งทําหนาที่วางแผนและปฏิบัติการเพื่อแกปญหา 5) จัดการเผยแพร
ผลงานวิจัยใหเกิดประโยชนในการประยุกตใชทันเหตุการณ 
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   4. ดานพัฒนาบุคลากรสงเสริมการวิจัยดําเนินการ ดังน้ี 1) จัดใหมีการประชุมของ
คณะกรรมการประสานงานวิจัย ซึ่งประกอบดวยรองคณบดีฝายวิจัย ผูอํานวยการสถาบันวิจัย 
ผูอํานวยการสถาบันบริการตาง ๆ และหัวหนาหนวยงานที่เกี่ยวของมีบทบาทในการเสริมสรางการ
บริหารงานวิจัย โดยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณในการบริหารงานดานนี้ 2) จัดให
กรรมการจัดสรรทุนและพัฒนาระบบการวิพากษวิจารณฉันทมิตร (Peer Review) ใหเปนที่ยอมรับ
โดยทั่วไป 3) ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลประเภท ข เชน นักวิจัยและเจาหนาที่วิจัยใหเหมาะสม 
4) จัดใหมีการพัฒนาทางวิชาการแกบุคลากรวิจัยและดําเนินการใหเจาหนาที่ธุรการเขาใจในลักษณะ
งานวิจัยเพ่ือที่จะสามารถใหการชวยเหลือและสนับสนุนนักวิจัยได 
    ดังน้ันอาจสรุปไดวา บทบาทและหนาที่ของอาจารยมหาวิทยาลัยดานการวิจัยน้ัน 
ถือเปนภารกิจของมหาวิทยาลัยและของอาจารยที่จะถือปฏิบัติและรวมคิดกําหนดทิศทางหลักของ
การวิจัยในอนาคตเพ่ือพัฒนากระบวนการวิจัย ตลอดจนทักษะในการใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัยเพราะ
คุณภาพของมหาวิทยาลัย นอกจากคุณภาพของบัณฑิตแลว อีกสวนหนึ่งก็คือคุณภาพและ
ความสามารถของอาจารยในการสรางสรรคผลงานวิจัย ในขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยควรสนับสนุน
ใหสถาบันและศูนยตาง ๆ จัดการฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่องเทคนิควิธีการวิจัยเฉพาะ
ดานเพื่อพัฒนาความสามารถของอาจารยในการวิจัยตอไป 
  ปญหาและอุปสรรคการทําวิจัย 
   การวิจัยมักจะเปนความจําเปนที่คนเห็นตามมาภายหลังบทบาทการผลิตบัณฑิต
แตในระยะหลังสังคมไทยเริ่มตระหนักถึงปญหาการอุดมศึกษาไทย ที่ไมใหความสําคัญในการวิจัย
มากขึ้น ดวยหลายสาเหตุดวยปญหาที่เห็นไดชัดของการวิจัย คือ (ประกอบ คุปรัตน. 2548: 33-35) 
   1. ความคับของใจของนักวิชาการที่ถูกฝกอบรมมาเพื่อการพัฒนาองคความรูและ
การวิจัย ความจริงการสงคนไปศึกษาตอระดับปริญญาขั้นสูงแทจริงเปนการเตรียมคนเพ่ือเปน
นักวิชาการ ปริญญาบัตรที่เรียกวา Doctor of Philosophy นั้น นับเปนการเตรียมคนอยางแคบ ๆ 
ไมไดหมายความวาเปนปริญญาสูงสุดที่จะรูทุกเรื่อง แตหมายความวาไดผานการฝกอบรมมาใน
ระดับที่มีทักษะที่จะแสวงหา เรียนรูและสรางองคความรูไดดวยตนเอง 
   2. การไมพัฒนากระบวนการวิจัยทําใหไมไดพัฒนากระบวนการเรียนการสอน แต
ขอเสียยิ่งกวานั้นคือยิ่งทําใหประเทศไทยขาดนักวิชาการและนักวิจัยที่จะสรางองคความรูใหมใหกับ
สังคม การเรียนการสอนกลายเปนกระบวนการ “เลาของเกา” ไมมีความทันสมัยหลงเหลืออยู เม่ือ
เวลาไดผานไป การสอนโดยไมมีการวิจัยก็จะเปนการสอนที่ไมมีคุณภาพ เพราะการเรียนใน
ระดับอุดมศึกษานั้นไมใช “กระบวนการปอนความรู” แตเปนกระบวนการเรียนที่ตองพัฒนาผูเรียนให
มีทักษะในการคนควา และใหเขาสามารถแสวงคําตอบใหไดดวยตนเอง ซึ่งแนวคิดนี้เรียกวา “การ
เรียนรูแบบแสวงหา (Enquiry Method)” 
   3. การขาดเงินและเครื่องมือในระยะเริ่มแรก เม่ือการวิจัยไมไดถูกระบุใหเปน
หนาที่หลักของมหาวิทยาลัย การงบประมาณก็ไมไดมีการจัดสรรเพ่ือสงเสริมการวิจัย ถานักวิจัย
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นักวิชาการตองการศึกษาวิจัยก็ตองแสวงหาทรัพยากรหรือชวยตัวเอง มหาวิทยาลัยไทยมักไม
ประสบปญหามากนักในการของบประมาณเพื่อการสรางอาคารเรียน แตถาจะตองจัดหาเครื่องมือใช
ทางวิทยาศาสตรกลับจะประสบปญหาอยางมากยิ่งในระบบมหาวิทยาลัยแบบราชการ เม่ือไมไดรับ
งบประมาณจากรัฐก็เกือบจะไมไดคิดกันตอไปวาจะหาการสนับสนุนจากแหลงอ่ืน ๆ อยางไร 
    4. การขาดแรงจูงใจในการทํางานวิจัย ในระยะหลังจนถึงปจจุบัน ระบบอุดมศึกษา
ยิ่งไมมีแรงจูงใจเพื่อการวิจัยอยางเพียงพอ เม่ือเทียบกับโอกาสที่เขาไดรับจากการทํางานในรูปแบบ
อ่ืนๆ ยกตัวอยางการที่จะวิจัยตองใชเวลานานนับเดือนนับป แตคาตอบแทนนั้นกลับนอย ซึ่งอาจจะ
เทียบไมไดกับคาเปนวิทยากรใหกับหนวยงานภายนอกหรือการใหคําปรึกษาทางวิชาการ ซึ่งในการ
ทํางานเพียง 2-3 วัน อาจมากเทากับเงินเดือนของอาจารยทั้งเดือน หรือมองในอีกรูปบแบหนึ่ง เม่ือ
เงินเดือนของอาจารย นักวิชาการ ไมเพียงพอในการดํารงชีพอาจารยก็ตองหาสิ่งทดแทน ซึ่งการให
ไดผลตอบแทนซึ่งเร็วที่สุด คือการใหบริการทางวิชาการใหกับภาคธุรกิจเอกชน ซึ่งบางทีไมตองใช
ความรูในระดับสูงอะไรมากนักก็สามารถทํางานนั้นได 
    5. การขาดการจัดการดานวิจัย โดยเนนการดําเนินการแบบธุรกิจ ยกตัวอยางใน
การผลิต Software ทางคอมพิวเตอรนั้น ถาผลิตในแบบราชการก็ใหคาตอบแทนไมไดมาก ผลิตแลว
ก็ไมรูจะไปหาผลประโยชนอยางไร แตในทางตรงขาม ถาผลิต Software แลวสามารถขายลิขสิทธิ์
ทางปญญาไดอยางกวางขวาง ดังที่เปนไปในสังคมอเมริกัน ยุโรปหรือในสิงคโปร เปนตน และ
สามารถทําในรูปแบบธุรกิจคลองตัว สามารถหาผลประโยชนไดก็เทากับสงเสริมใหมีการดําเนินการ
มากขึ้น เม่ือระบบงานวิจัยยังผูกกับรูปแบบมหาวิทยาลัยแบบราชการ โครงสรางทางการบริหารการ
จัดการยังเปนแบบ Bureaucracy ที่เปนขั้นตอนการทํางานไดอยางไมมีประสิทธิภาพ การวิจัยที่ดี ๆ ก็
เกิดไดยาก 
   6. เอกชนไทยไมใหความสําคัญในบทบาทการวิจัยและการสรางองคความรูใหม
ของมหาวิทยาลัยไทย เพราะเอกชนอาศัยเทคโนโลยีจากตะวันตกเปนหลัก การไดเทคโนโลยีจาก
ตะวันตกมาใชไดอยางรวดเร็วนั้น ปจจุบันสามารถทําไดหลายวิธี เชน การซื้อโดยตรง การรับจาง
ตะวันตกในการผลิต โดยฝายนักธุรกิจไทยเปนเพียงจัดหาแรงงานราคาต่ําในประเทศในการผลิต 
การใหผูที่มีเทคโนโลยีสูงกวามารวมลงทุน โดยหวังวาจะไดเรียนรูและถายทอดเทคโนโลยีเหลานั้น
มาตามสมควร และการลอกหรือดัดแปลงมาใชโดยไมตองเสียคาลิขสิทธิ์ การที่ภาคเอกชนไมได
ตื่นตัวและเห็นความสําคัญของการวิจัยน้ัน พอเปนที่เขาใจไดเพราะเอกชนเปนองคกรที่ตองเติบโต
และแขงขันในการผลิตและการบริการมาก ตองการความรูอยางรวดเร็วและทันใจ ไมสามารถ
มองเห็นความจําเปนที่จะตองมีการสรางองคความรูที่ไมมีหลักประกันวาจะเปนประโยชนสําหรับเขา
ไดเม่ือใด 
    7. การขาดวิจารณญาณของการวิจัย สภาพความไมพัฒนาทางดานวิจัยประกอบ
กับการสามารถหาเทคโนโลยีจากตะวันตกไดหลากหลายวิธีนั้น ทําใหสังคมไทยเปนโรคพึ่งพา
ตะวันตกเหมือน “คนติดยา” ปรากฏการณนี้จะพบเชนเดียวกันในประเทศกลุมอาเซียนอ่ืน ๆ ยกเวน
ประเทศสิงคโปร ซึ่งเขามุงไปที่การวิจัยและเตรียมการลวงหนาอยางชัดเจนและรุดหนาไปทั้ง
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การศึกษาและเศรษฐกิจกวาประเทศในกลุมอ่ืน ๆ ในกรณีของประเทศจีนและเวียดนามที่แมจะไม
พัฒนา แตเม่ือมีความขัดแยงทางการเมืองกับโลกตะวันตกถูกตัดขาดและถูกกดดันจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาและพันธมิตรเปนเวลานาน จึงตองพัฒนาทางการวิจัยและตองยืนบนขาตัวเองใหมาก 
ซึ่งแมโดยรวมความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของเขาจะไปไมไกลนัก แตจะมี 
“วิญญาณเพื่อการวิจัย” เห็นความจําเปนของการศึกษาหาความรู สรางองคความรู เพ่ือจะใหยืนอยู
บนขาของตนเองมากกวาประเทศไทย 
    8. การไมมีนโยบายทางการวิจัยจากรัฐบาลและไมมีการบริหาร สงเสริมการวิจัยที่
เหมาะสม ความไมแนชัดในการวิจัย คือ จะใชการสงเสริมการวิจัยแบบใหรัฐเปนฝายดําเนินการหรือ
จะใหองคกรที่มีความเปนอิสระกวา คลองตัวกวาเปนฝายดําเนินการและรัฐเปนฝายสงเสริม
สนับสนุนและถาจะสงเสริมใหมหาวิทยาลัยทําการวิจัยโครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัยควรเปน
แบบใด จึงจะเปนหลักประกันที่ไดผลงานที่ดี เพราะเทาที่ผานมาวิธีการบริหารการวิจัยโดยระบบรัฐ
เปนไปอยางไมมีประสิทธิภาพ 
   ไพฑูรย สินลารัตน  (2542: 50-51) ไดสรุปปญหาการวิจัย ดังน้ี 
    1. กฎเกณฑที่จุกจิก กอใหเกิดความนารําคาญ เน้ือหาของการวิจัย ถาลักษณะ
จัดสรรงานวิจัยเปนเดือน แตตองมีคุณภาพในการติดตามผล เชน เปนระยะ ๆ รายงานผลมีคนคอย
ติดตาม 
   2. การสงเสริมวิจัยนอย คอนขางไปทางสงเสริมดานของวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีคอนขางมาก อาจจะเปนเพราะความจําเปนทางดานนี้สูง เปนสิ่งที่สลับซับซอน จึง
จําเปนตองทําวิจัยดานนี้มาก 
   3. การจัดสรรงบกอนนําไปใชจึงมีลักษณะคลายกับวาเปนแนวปฏิบัติ เปนแบบ
เดียวกัน แตจริง ๆ แลว แตละสาขามีลักษณะของมันเอง แตการจัดสรรจึงไมควรอยูในแนวเดิม 
   4. การบริหารทางสงเสริมการวิจัย ลักษณะคอนขางบริหารยาก และไมใชสิ่งที่
จะตองทําไดงาย เพราะมีความละเอียดออนตองอาศัยเวลา เพราะการบริหารตองยืดหยุน ผลักดัน 
สงเสริมมากกวาการบังคับ แตตองมีคุณภาพ โดย คอยติดตามและการบริหารตองสงเสริมใหอาจารย
มีความตองการทํางานวิจัย ถาไมมีเวลาแลวจะทํายาก และตองมองวางานวิจัยเปนหน่ึงในภารกิจที่
มหาวิทยาลัยตองสงเสริม 
   5. การเผยแพรผลงานวิจัย ในมหาวิทยาลัยมีงานวิจัยมากขึ้นระดับหน่ึง แต
งานวิจัยที่ลึกซึ้งไมมีหรือนอย การสรางภาพรวมเชิงปฏิบัติจากงานวิจัยมีนอย การที่ทําใหผูวิจัยและ
ผูใชวิจัยมาพบกันคอนขางลําบาก จะตองมีกลไกหลายอยาง คุณคาของการใชตองไดการตอบกลับ
จากสังคม 
   6. ในการเชื่อมโยงการวิจัยสถาบันการสอนมีนอยมาก การสงเสริมใหหันมาใช
งานวิจัยในการเรียนการสอนนอยมาก 
   7. การสงเสริมสนับสนุนใหการวิจัยมีคุณภาพสูงขึ้น ทําไมคอยดีเทาที่ควร 
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   8. การวิจัยที่เปนอยู นักวิจัยทําเฉพาะตัวกระจัดกระจายแยกเปนสวน ๆ เด่ียว ๆ 
ยังไมมีการวิจัยที่เปนภาพรวม เปนโครงการตอเน่ือง 
   9. การวิจัยที่เปนการสรางความรูใหม ๆ ที่นักวิจัยลิขสิทธิ์เฉพาะเรื่อง เพ่ือไดความรู
ใหม ๆ ยังไมมี 
   10. การสงเสริมบรรยากาศวิพากษวิจารณยังไมมีเทาใด 
   11. การวิจัยในอนาคตยังไมมีมากพอ ชี้อนาคตการแกปญหาอยางจริงจัง ไมคอย
มีเทาที่ควร 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2542: 119-120) ไดกลาวถึงปญหาที่สําคัญ
ของการวิจัยของมหาวิทยาลัย ดังน้ี 
    1. งานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนมีนอย เนื่องจากขาดงบประมาณสนับสนุน  
   2. งานวิจัยที่อาจารยมหาวิทยาลัยเขาไปเกี่ยวของ สวนใหญเปนการวิจัยตาม
ความตองการของผูใหทุนอุดหนุนการวิจัย ฉะน้ันผลการวิจัยโดยทั่วไปจึงมักไมเปนประโยชนตอการ
พัฒนาการเรียนการสอนหรือไมสนองตอบตอการแกปญหาของสังคม 
   3. เน่ืองจากงานวิจัยเปนสวนหนึ่งที่ชวยเพ่ิมรายไดใหแกอาจารยมหาวิทยาลัยและ
อาจใชผลงานวิจัยไปขอตําแหนงทางวิชาการได การที่อาจารยมหาวิทยาลัยจํานวนหนึ่งไปทุมเทใน
งานวิจัยมากจนละเลยหรือใหความสนใจในการเรียนการสอนนอยลง ก็อาจมีผลกระทบตอการเรียน
การสอนได ดวยเหตุนี้บางมหาวิทยาลัยจึงไดพยายามที่จะผอนคลายปญหาขอน้ีดวยการจัดตั้งศูนย/
สํานักบริการทางวิชาการขึ้น เชน ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรและของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เปนตน โดยกําหนดใหผูขอรับบริการจะตองขอผานศูนย/สํานักบริการวิชาการพรอม
ทั้งกําหนดดวยวาอาจารยที่จะไปใชบริการดานการวิจัยน้ีจะไปไดสัปดาหละกี่ชั่วโมง และจะตองไม
เกิดความเสียหายแกการเรียนการสอนดวย อยางไรก็ดี มาตรการดังกลาวก็สามารถแกปญหาได
เพียงระดับหน่ึงเทานั้น 
    นิวัต จันทรศิริพรชัย (2540: 6-7) ไดกลาวถึงอุปสรรคในการทําวิจัยของอาจารย
ใหมไว ดังน้ี 1) ผูทําวิจัยขาดความรูความสามารถ 2) ขาดผูนําในการวิจัย 3) ขาดผูสนับสนุนในการ
ทํางานวิจัย 4) ขาดเวลาในการทํางานวิจัย 5) ทุนทรัพยในการวิจัย 6) การขาดความสามารถในการ
เขียนผลงานวิจัยเปนภาษาตางประเทศเพื่อเผยแพรงานวิจัยสูระดับนานาชาติ 
    จากปญหาดังกลาวขางตนเปนประเด็นปญหาที่สําคัญ ทําใหผูที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาอาจารยจะตองหาวิธีแกปญหาดังกลาวโดยเร็ว เพ่ือใหการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษามีปริมาณ
และคุณภาพสูงขึ้นในเรื่องน้ี ผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารยจะตองทําความเขาใจถึงสิ่งที่เอ้ืออํานวย
ใหมีการทําวิจัยที่มีคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน ซึ่งจากผลการวิจัยของ
เตือนจิตต จิตตอารี (2547: 28-34) เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลใหอาจารยในมหาวิทยาลัยทําการสอน 
บริการวิชาการ วิจัย และบริการชุมชน พบวา องคประกอบที่มีอิทธิพลสูงในการสนับสนุนใหอาจารย
ทําวิจัยคือความสนใจในสาขาที่ถนัด การมีเวลาวางเพียงพอตอการทําวิจัย ความพรอมเพรียงของ
อุปกรณ หองสมุดและสถานที่ ตามลําดับ และยังพบอีกวามหาวิทยาลัยไดใหความชวยเหลือเพ่ือ
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สงเสริมการทําวิจัยคนควาอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่อาจารยตองการใหมหาวิทยาลัยใหความ
ชวยเหลือและสงเสริมในระดับสูง 
    สถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งมหาวิทยาลัยในฐานะที่เปนสถาบันทาง
วิชาการมีจุดมุงหมายในการสรางสรรค จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การคนควาวิจัยจึงเปน
หนาที่หลักที่ควรไดรับการเนนเปนพิเศษ ถาปราศจากการคนควาวิจัยเพ่ือบุกเบิกแสวงหาความรู
ใหมแลว มหาวิทยาลัยก็จะทําหนาที่เพียงถายทอดความรูอันเปนมรดกตกทอดมาเทานั้น และหาก
มหาวิทยาลัยตกอยูในสภาพเชนนี้ก็จะอยูในภาวะที่ไมแตกตางจากโรงเรียนประถมและมัธยมศึกษา 
ประเทศชาติจะขาดสถาบันที่จะทําหนาที่พัฒนาผูนําทางดานวิชาการ ในที่สุดความรูที่นํามาถายทอด
ก็จะตองสั่งมาจากนอก ทําใหเกิดภาวะความเปนอาณานิคมทางปญญาอยางที่ประสบอยูในปจจุบัน 
(วิจิตร ศรีสอาน. 2541: 65) งานวิจัยเปนงานสรางสรรคความรูใหมเปนความเจริญงอกงามทาง
วิชาการ หากจะใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงวิชาการ มีความเปนเลิศทางวิชาการอยางจริงจังแลว
มหาวิทยาลัยจะตองวางนโยบาย จัดหนวยงาน จัดกําลังคน ระบบงานและงบประมาณใหทํางานวิจัย
อยางจริงจัง นโยบายที่สําคัญจะตองใหความสําคัญกับงานวิจัยเปนอันดับแรก แลวงานอื่น ๆ ไดแก 
การเรียนการสอนและการบริหารชุมชนจะดีไปดวย มหาวิทยาลัยในตางประเทศที่มีชื่อเสียงมีความ
เขมแข็งทางดานวิชาการก็เพราะใชนโยบายถือการวิจัยเปนงานที่มีความสําคัญลําดับแรก เชน 
มหาวิทยาลัยโตโฮกุ (Tohoku University) ประเทศญี่ปุนไดระบุไวในแถลงการณของมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจนวาถือนโยบายใหความสําคัญตองานวิจัยมากที่สุด แตก็มีบางมหาวิทยาลัยสงเสริม
งานวิจัยอยางจริงจังเชนกัน แตที่นาวิตกคือมหาวิทยาลัยบางแหงวางานวิจัยเปนงานสวนตัวของ
อาจารย ซึ่งอาจอันตรายตอความกาวหนาทางวิชาการมาก (วิจารณ พานิช. 2547: 219-220) 
อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยของไทยมีหนาที่หลักคือ การสอนเนื่องจากจุดกําเนิดของมหาวิทยาลัย
ไทย ก็เพ่ือกําลังคนออกไปเปนกําลังสําคัญของประเทศในระหวางศตวรรษที่ผานมา งานวิจัยทวี
ความสําคัญมากยิ่งขึ้น นับตั้งแตมหาวิทยาลัยในเยอรมันริเร่ิมเนนการวิจัยเพ่ือสรางองคความรูใหม 
ตามมาดวยมหาวิทยาลัยอเมริกันและขยายวงออกไปจนเปนที่ยอมรับของมหาวิทยาลัยตาง ๆ 
ปรากฏการณนี้เอง ที่ทําใหมหาวิทยาลัยไมไดทําหนาที่เฉพาะการสอน 
   การวิจัยมีความสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเปนอยาง
มาก แตก็จะตองมีกลวิธีในการสงเสริมการวิจัยที่ดี กลวิธีดังกลาวนี้ จะตองตอบสนองตอความ
ตองการของนักวิจัย และสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมภารกิจทางดานการวิจัยอยางจริงจัง กลวิธี
เหลานี้ อาจมีแนวทาง ไดแก กําหนดนโยบายและทิศทางในการพัฒนาการวิจัยในมหาวิทยาลัยให
ชัดเจน จัดระบบการบริหารงานใหผูวิจัยทํางานไดคลองขึ้น กําหนดระบบการเขาสูตําแหนงทาง
วิชาการ โดยพิจารณาและใหความสําคัญกับภารกิจดานการวิจัย ดําเนินการสรรหาอาจารยโดย
พิจารณาความสามารถดานวิจัย ลดภาระงานสอน เพ่ือใหอาจารยมีเวลาทําวิจัยมากขึ้น จัดหา
เงินทุน (Funds) เพ่ือการวิจัยอยางเพียงพอตอการจัดซื้อเครื่องมือและสนองตอบตอการจางบุคลากร 
รวมถึงคาเดินทางและทํางานภาคสนาม ใหโอกาสอาจารยหมุนเวียนไปเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ
ของตนดวยการวิจัยคนควา จัดระบบขอมูลเพื่อการวิจัยใหมีความพรอมตอการสนองตอบตอการวิจัย
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ไดอยางสะดวกและรวดเร็ว เชน หองสมุด (Library Facilities) ศูนยคอมพิวเตอรและศูนยบริการอ่ืน ๆ 
จัดใหมีโครงการพัฒนาอาจารยดานวิจัยอยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองตั้งแตความรูหลักการวิจัย การ
เขียนโครงการ กระบวนการวิจัย ตลอดจนทักษะในการใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย สงเสริมความ
รวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศเผยแพรผลงานวิจัย
เพ่ือเปนกลไกในการสรางความสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัยกับวงการอื่น ๆ ในรูปของเอกสารขาว 
ทําเปนรูปเลมแบบพกพา (Pocket Book) สนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูงเปนหัวหนาทีมวิจัย และ
สรางทีมงานวิจัยเพื่อเสริมสรางประสบการณใหผูที่มีประสบการณนอย หรืออาจใชผูทรงคุณวุฒิจาก
ตางประเทศมาชวยการวิจัยในระยะเริ่มโครงการ จัดประชุมทางวิชาการเพื่อสนองผลการวิจัยเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดและวิพากษวิจารณในเชิงวิชาการในทางสรางสรรคใหความรูแกเจาหนาที่ธุรการ
เกี่ยวกับลักษณะงานวิจัยเพ่ือใหสามารถชวยเหลือสนับสนุนนักวิจัยไดจัดระบบการใหรางวัลแก
ผลงานวิจัยหรือนักวิจัยดีเดน สนับสนุนใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมลงทุนทางดานการวิจัยใน
สถาบันอุดมศึกษามากยิ่งขึ้น (Phillips. 1981: 31-33; จรัส สุวรรณเวลา. 2545: 138-141) 
   ดังนั้นอาจสรุปไดวา ปญหาและอุปสรรคดานการวิจัยสถาบันอุดมศึกษา ขาดการ
พัฒนากําลังคนและองคกรดานการวิจัย สถาบันอุดมศึกษาควรสงเสริมมุงเนนการวิจัยพ้ืนฐานควบคู
ไปกับการวิจัยประยุกต เพ่ือสรางองคความรูโดยการบูรณาการการวิจัยเขากับการสอนและบริการ
วิชาการ ตลอดจนสงเสริมความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษากับหนวยงานภายนอกในการ
ดําเนินการวิจัยในลักษณะของการลงทุนรวมกัน และดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 

4.  หนวยพัฒนาอาจารยและการพัฒนาหนวยงาน 
 4.1 หนวยพัฒนาอาจารย 
 หนวยพัฒนาอาจารยมีชื่อเรียกไปตาง ๆ กันตามแตละสถาบันจะบัญญัติไว เชน 
มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร เรียกวาหนวยพัฒนาการเรียนการสอน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเรียก
หนวยพัฒนาอาจารย ในขณะที่มหาวิทยาลัยขอนแกนเรียกวา “หนวยการสงเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอน” (ประธาน วัฒนวานิชย. 2542: 1-11; ปราณี ตันติวานิช, 2540: 2; ถนอมวรรณ 
ประเสริฐเจริญสุข. 2546: 1-4) แตละบทบาทหนาที่ก็คลาย ๆ กัน หนวยพัฒนาอาจารยหรือแผนก
พัฒนาอาจารยอาจมีอยูในระดับคณะดวยก็ได โดยมีชื่อเรียกตามแตละคณะจะกําหนด ไดแก หนวย
แพทยศาสตรศึกษา หนวยวิทยาศาสตรศึกษา หนวยวิศวกรรมศาสตรศึกษา หนวยศึกษาศาสตร 
เปนตน ในระดับสถาบัน หนวยงานเหลานี้มักจะขึ้นตรงตออธิการบดี หรือรองอธิการบดีฝายวิชาการ 
ในระดับคณะก็จะขึ้นตรงกับคณบดีหรือรองคณบดีฝายวิชาการและมักมีหัวหนาเปนผูบริหาร โดยมี
เจาหนาที่หรืออาจารยประจําหนวยงานตามสมควร ซึ่งอาจทํางานเต็มเวลาหรือบางเวลาก็ได 
นอกจากนี้อาจมีกรรมการประจําหนวยทําหนาที่บริหาร หรือเปนกรรมการที่ปรึกษาหรือกรรมการ
เฉพาะกิจก็ไดตามความเหมาะสม (เมืองทอง แขมมณี. 2549: 1.7) 
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   4.1.1 ความสําคัญของหนวยพัฒนาอาจารย 
    หนวยพัฒนาอาจารยมีความสําคัญตอการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
หนวยหนึ่ง ทําหนาที่ประสานงานระหวางหัวหนาภาควิชา คณบดี และฝายบริหารระดับสูงของ
มหาวิทยาลัย จัดตั้งขึ้นเพื่อรักษามาตรฐานการศึกษาและคงไวซึ่งความดีเลิศทางวิชาการ หนวยงาน
นี้ไดรับการสนับสนุนจากฝายวิชาการและจากคณะผูบริหารระดับสูง จึงจะทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (ประทีป  ม. โกมลมาศ, 2546: 17-20) สําหรับในอเมริกานั้น ระบบการพัฒนาอาจารย
ที่ถือวาเปนเครื่องมือในการเรียนรูการปฏิบัติงานของอาจารยไดดีที่สุดก็คือศูนยพัฒนาอาจารย 
(Teacher center) และระบบวิทยสหาย ศูนยพัฒนาอาจารยถือวาเปนวิสัยทัศนใหมสําหรับนัก
วางแผนพัฒนาอาจารย เร่ิมกอตั้งโดยมีจุดเริ่มตนจากการที่อาจารยชาวอเมริกันไดเดินทางไปดูงาน
ในประเทศอังกฤษ แลวนําแนวคิดมาเผยแพรในสหรัฐอเมริกา จนไดรับความนิยมอยางแพรหลาย 
เน่ืองจากวิธีนี้เปนวิธีที่ใหความอิสระแกอาจารยในการกําหนดทิศทางการพัฒนาตนเอง ศูนยเหลานี้
อาจแบงได 3 ประเภท คือ 
    1. เครือขาย (Consortium) ประกอบดวย ตัวแทน (Agencies) หรือหนวยงาน
ตั้งแต 3 แหงขึ้นไปมารวมมือกันโดยมีจุดประสงครวมกัน เชน ในรัฐเวสตเวอรจิเนีย (West Virginia) 
ไดพัฒนาเครือขาย จํานวน 8 ศูนย ที่ Rhode Island และ North Dakota ก็มีศูนยลักษณะนี้
เหมือนกัน 
    2. ศูนยทวีภาคี (Partnership Teacher Center) เปนรูปแบบของการรวมมือ
ของสถาบัน 2 แหง ซึ่งโดยทั่วไปจะเปนความรวมมือของมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนของรัฐ มุงเนนการ
ยกระดับคุณภาพใหการอบรมกอนและหลังปฏิบัติงาน มีการแบงปนทรัพยากรซึ่งกันและกัน 
กิจกรรมที่ปฏิบัติในศูนยอาจมีการฝกงานโดยไดใชเวลาหลังเลิกงานหรือจัดเต็มวันในวันเสาร 
อาจารยแตละคนจะมีสิทธิ์ในการคนควาจากแหลงขอมูลในศูนยฯ ดวยตนเอง 
    3. ศูนยศึกษาอิสระ (Autonomous Teacher Center) เปนรูปแบบที่ดัดแปลง
มาจากแบบของอังกฤษ เปนรูปแบบที่บริหารโดยอาจารยเพ่ือเอ้ือประโยชนตออาจารยดวยกันเอง 
ระยะแรกศูนยจะเนนการทบทวนเปาหมายของหลักสูตรและการฝกสอน การใชนวัตกรรมตาง ๆ 
รวมถึงใหเนนการสนับสนุนใหอาจารยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอน ศูนยลักษณะนี้มีหลักการที่
ยึดถืออยู 3 ประการ คือ 1) การปฏิรูปชั้นเรียน จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ืออาจารยเห็นควรใหมีการ
เปลี่ยนแปลง 2) อาจารยทั้งหลายไมชอบใหใครบงการใหทําหรือเปลี่ยนแปลง 3) อาจารยจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนตอเม่ือเขาไดระบุปญหาความตองการและสมัครใจที่จะขอความ
ชวยเหลือเอง (Orlich. 1989: 42-43; citing Joyce and Showers. 1988) ที่มหาวิทยาลัยเวยนเสตท 
(Wayne State University) มีศูนยวิทยาศาสตร-คณิตศาสตร เนนใหการอบรมใหอาจารยมีความ
ชํานาญทางดานวิทยาศาสตรและคณิตศาสตรโดยเฉพาะ ผูที่จะเขารวมกิจกรรมจะสามารถเลือก
กิจกรรมหรือโครงการที่ตนตองการ หลักสูตรการอบรมของศูนยฯ มักมีเร่ืองของการใชคอมพิวเตอร
และการสืบคนขอมูลความรูโดยใชเทคโนโลยีอ่ืน ๆ 
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  4.1.2 ภารกิจหลักของหนวยพัฒนาอาจารย 
    ประทีป  ม.โกมลมาศ (2546: 12-20) ไดสรุปจากการประชุมคณะผูบริหาร
ระดับสูงของมหาวิทยาลัยจาก 18 ประเทศ ณ สถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชียวา หนวยงานพัฒนา
อาจารยของแตละมหาวิทยาลัยควรเนนภารกิจตอไปน้ี 1) การวิจัย ควรมีการทําแผน วางโครงสราง 
ทําวิจัยสถาบันและวิจัยกระบวนการศึกษา 2) การปรับปรุงการเรียนการสอนโดยใชวิธีฝกงาน การ
สัมมนา การใหบริการดานการใหคําปรึกษา การบริการสื่ออุปกรณการสอนและโสตทัศนศึกษาตาง ๆ 
การสงเสริมการเขียนบทความและเผยแพรบทความนั้น 3) ปรับปรุงการเรียนการสอนโดยจัดการ
ฝกงานที่ใชวิดีโอเทป การใหคําปรึกษา การจัดสรรทุนวิจัยการศึกษา นโยบายการพัฒนาประเทศ  
4) ปรับปรุงงานดานวิชาการ โดยจัดใหมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือตรวจความเหมาะสมและ
ความทันสมัยของหลักสูตร หรือเชิญผูเชี่ยวชาญมารวมสรางหลักสูตรใหม 5) ดําเนินงานภายใน
สถาบันตามนโยบายของสถาบัน 
  4.1.3 แนวทางในการดําเนินงานของหนวยพัฒนาอาจารย 
   งานพัฒนาอาจารยแบบเกา คือ กอนป ค.ศ. 1992 การพัฒนาอาจารยจะเปนเรื่อง
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ตัวอาจารย และปรับปรุงการเรียนการสอน ตอมาไดมีการมุงเนน
เกี่ยวกับการวิจัยมากขึ้น การพัฒนาอาจารยจึงถือเปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารบุคคล หรือ
เปนสิ่งหนึ่งที่ตองควบคูไปกับการทํางาน ในยุคใหมหลังป ค.ศ. 1992 การพัฒนาอาจารยจะมีหนาที่
สงเสริมใหอาจารยมีความลุมลึกในวิชาการเฉพาะดาน และสรางบรรยากาศในการศึกษาคนควาวิจัย
ใหเกิดขึ้นในสถาบัน UCoSDA (1994: 22; Ellis. 1993: 253) ใหความเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงาน
ของหนวยพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาที่ผานมาวา หนวยพัฒนาอาจารยและบุคลากรของ
หนวยพัฒนาอาจารย มีการดําเนินการอยางเชื่องชาและระมัดระวังเกินไป มีการตรวจสอบตัวเอง 
รวมทั้งตรวจสอบเปาหมายและคานิยมของสถาบันอยูเสมอ ๆ ที่แทหนวยพัฒนาอาจารยนั้นสามารถ
เปนผูนําหรือผูริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงได และบทบาทนี้เปนบทบาทที่ถูกตองในบรรยากาศของ
สถาบันอุดมศึกษาในปจจุบัน ซึ่งหมายถึงหนวยพัฒนาจะตองมีความสามารถในการเปนผูนํา 
ความสามารถในการจัดการและความสามารถที่จะชวยเหลือประคับประคองกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงไดดวย จากการสัมมนาการวิจัยพบหลักฐานวาการดําเนินงานหนวยพัฒนาอาจารยยังมี
ปญหา และไมสามารถเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากหนวยพัฒนาอาจารยมีปญหาหลาย ๆ 
ดานที่ยังไมเ อ้ือตอการดําเนินการตามเปาหมายที่ตั้งไว ปญหาเหลานี้ ไดแก บุคลากรที่ มี
ประสบการณดานการพัฒนาอาจารยมีไมเพียงพอ บุคลากรที่ทําหนาที่ในหนวยพัฒนาอาจารย 
มีจํานวนนอย รวมถึงนโยบายของสถาบันตอการพัฒนาอาจารยไมชัดเจนพอ (พัชรินทร จํารูญโรจน. 
2549: 5; มนสิช สิทธิสมบูรณ. 2546: 80) ดังน้ัน การดําเนินงานของหนวยพัฒนาอาจารยใหไดผลดี
นั้น จึงตองแกปญหาที่มีอยูเสียกอน โดยจะตองจัดใหมีบุคลากรที่มีความรูและประสบการณอยาง
เพียงพอ รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ ซึ่งจะทําใหบทบาทของหนวยพัฒนาอาจารยเปนผูนําไดตอไป 
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  เมืองทอง แขมมณี (2549: 5) ไดสรุปการบริหารหนวยพัฒนาอาจารยไว มีรูปแบบตาง ๆ ตาม
ความเหมาะสมของแตละสถาบัน ซึ่งสรุปไว 4 รูปแบบ แสดงเปนแผนภาพดังภาพประกอบ 4 
 
             รูปแบบที่ 1                           รูปแบบที่ 2 
 
    บริหาร                 ผูบริหาร 
 
        หนวยพัฒนาอาจารย    กรรมการบริหารการพัฒนา 
 
                               หนวยพัฒนาอาจารย 
 
 รูปแบบที่ 3                                                     รูปแบบที่ 4 
 
    ผูบริหาร                    ผูบริหาร                 กรรมการบริหาร 
                      การพัฒนาอาจารย 
 
           หนวยพัฒนา             กรรมการที่ปรึกษา            หนวยพัฒนาอาจารย 
             อาจารย            หนวยพัฒนาอาจารย 
 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบการบริหารของหนวยพัฒนาอาจารย 
 
 ที่มา: เมืองทอง  แขมมณี. (2549: 5). 
 
   รูปแบบที่ 1 เปนรูปแบบที่หนวยพัฒนาอาจารยขึ้นตรงตอผูบริหารและมีอํานาจใน
การกําหนดทิศทางของกรรมการบริหารที่เขาไปดูแลหนวยพัฒนาอาจารยและมีบทบาทในการ
กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของสถาบัน 
   รูปแบบที่ 2 ผูบริหารสถาบันการศึกษาเปนผูแตงตั้งคณะกรรมการบริหารหนวย
พัฒนาอาจารย ในขณะที่ 
    รูปแบบที่ 3 ผูบริหารมีอํานาจในการกําหนดนโยบายในการพัฒนาอาจารย แตก็มี
การขอความเห็นจากกรรมการที่ปรึกษาหนวยพัฒนาอาจารย 
   รูปแบบที่ 4 เปนรูปแบบที่กรรมการบริหารมีอํานาจในการกําหนดนโยบายการ
พัฒนาอาจารย แตก็ยังอยูในความดูแลของผูบริหารสถาบัน 
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  สนม  ครุฑเมือง (2547: 31) สรุปถึงรูปแบบการบริหารหนวยพัฒนาคณาจารยที่นิยม
ดําเนินการในสถาบันอุดมศึกษาไวดังน้ี 
   1. การสรางหนวยงานกลางเพื่อทําหนาที่พัฒนาอาจารยโดยตรง ซึ่งงบประมาณตาง ๆ 
สนับสนุนโดยสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ 
    2. การมีหนวยงานทําหนาที่เปนแหลงใหขอมูลโครงการพัฒนาทักษะอาจารยดานตาง 
ๆ ซึ่งโดยปกติหนวยงานนี้จะไมทําหนาที่เปนผูทําโครงการเอง 
  3. การมีกรรมการที่ทําหนาที่กําหนดแนวทางการพัฒนาอาจารย โดยอยูในความ
รับผิดชอบของผูบริหารทานใดทานหนึ่ง 
  4. การกําหนดหนาที่ใหเปนหนาที่สวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคล 
 มานิต  บุญประเสริฐ (2546: 125) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาอาจารยเพ่ือนําไปสูการพัฒนา
อาจารยใหมีคุณภาพเหมาะสมในการจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัย แบงออกเปน 2 ดาน 

1. ดานบริหารจัดการ 
1.1 ควรมีนโยบายและแผนพัฒนาอาจารยที่ชัดเจน ตอเน่ืองและจริงจัง 

    1.2 มีผูรับผิดชอบ มีการประชาสัมพันธกิจกรรมการพัฒนาทุกครั้ง   
   1.3 มีการประเมินผลการพัฒนาอยางเปนระบบ 
    1.4 จัดเตรียมงบประมาณสนับสนุนเพียงพอและเหมาะสม    
   1.5 ควรปลูกจิตสํานึกใหอาจารยไดเห็นความจําเปนที่ตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
   2. ดานเนื้อหาวิชาความรู 
   2.1 ตองการพัฒนาความรูความสามารถวิชาชีพเฉพาะเพื่อนําไปพัฒนาดานการ
เรียนการสอน 
    2.2 สรางองคความรูใหม ๆ โดยเฉพาะดานเทคนิควิธีสอนที่หลากหลายมาใชใน
การจัดการเรียนการสอน 
   2.3 การใชสื่อการสอนใหเหมาะสมกับกิจกรรมการเรียนการสอนในแตละรายวิชา 
    2.4 การวัดผลประเมินโดยใชวิธีการประเมินที่หลากหลาย 
   กลาวโดยสรุป การพัฒนาอาจารยมีรูปแบบและกิจกรรมการพัฒนาอาจารยตาง ๆ 
โดยอาจมีหนวยงานหรือคณะกรรมการที่ตั้งขึ้นเพ่ือการพัฒนาอาจารย ในลักษณะที่ใหอาจารยไดรับ
การถายทอดความรูดวยการอบรมสัมมนา ฝกทักษะ การสนับสนุนดวยการจัดสรรเงินทุนของ
สถาบันใหกับอาจารย เพ่ือการศึกษาตอ การใหอาจารยไดพัฒนาความรูความสามารถจากแหลง 
ตาง ๆ พัฒนาศักยภาพ ทักษะ ประสบการณ ความเชี่ยวชาญของอาจารย รวมทั้งความพยายาม
ปลุกจิตสํานึกใหอาจารยเห็นความจําเปนที่ตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ และใหสอดคลองกับความ
จําเปนในแตละชวงวงจรวิชาชีพอาจารย การใชกระบวนการพี่เลี้ยงทางวิชาชีพ (mentoring) การ
อาศัยความรู ประสบการณของอาจารยผูมีความรูและประสบการณสูง การจัดตั้งหนวยงานเพื่อการ
พัฒนาอาจารย และการกําหนดระบบการพัฒนาอาจารยใหเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ 
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  ลักษณะของหนวยพัฒนาอาจารย 
    ในการดําเนินงานของหนวยพัฒนาอาจารยนั้น เปนลักษณะพหุกิจ จําเปนตองมี
การแบงสายงาน ออกไป เพ่ือรับผิดชอบงานแตละดานใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน 
มหาวิทยาลัยมาลายา ในประเทศมาเลเซีย (The University of Malaya) ไดปรับปรุงคุณภาพดาน
วิชาการของอาจารย และสงเสริมใหอาจารยพัฒนาความสามารถในการทําวิจัย โดยกอสรางตั้งศูนย
พัฒนาการสอนขึ้น (Instructional Development) เรียกยอ ๆ วา IDC มีหนาที่รับผิดชอบดานการ
พัฒนาศักยภาพของอาจารย โดยมุงเนนการปรับปรุงการเรียนการสอนและใหความสนใจในเรื่อง
ปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน ซึ่งอาจารยไดประสบอยู ศูนยพัฒนาการสอนของ
มหาวิทยาลัยมาลายามีลักษณะดังนี้ 
   ปรัชญา เพ่ือใหเกิดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและมุงใหความสนใจตอ
ปญหาหลักของการสอนในมหาวิทยาลัย รวมทั้งหาลูทางสงเสริมการสอนดวย 
   โครงสรางของศูนย ประกอบดวยหนวยงาน 5 หนวย ซึ่งแตละหนวยมีหนาที่
เฉพาะ ซึ่งเกี่ยวของกับแงมุมตาง ๆ ของการพัฒนาการสอนทั้งสิ้น อยางไรก็ตาม หนวยงานตาง ๆ 
เหลานี้ถึงจะมีหนาที่ที่แตกตางกัน แตก็ทํางานประสานกัน ประหน่ึงเปนหนวยงานหนวยเดียวกัน 
หนวยงานตาง ๆ เหลานี้ไดแก 
   หนวยบริการสื่อการสอน (Consultation Unit) มีหนาที่จัดเตรียมบริการใหคํา 
ปรึกษาแกอาจารยที่ตองการหารือเกี่ยวกับลักษณะของวิชาที่เขาสอนอยู เชน การเลือกใชกลวิธีสอน 
การพัฒนาหลักและวิธีการประเมินผลใหม ๆ การออกแบบหลักสูตร 
    หนวยสนับสนุน (Reserve unit) หนวยน้ีจะมีหนาที่ใหบริการศึกษาวิจัยกลยุทธใน
การเรียนการสอนและตรวจดูอุปสรรค และความยากลําบากที่อาจารยประสบอยู สงเสริมใหอาจารย
นําผลการวิจัยไปใชในการสอน 
   หนวยบริหารจัดการ (Organizing Unit) มีหนาที่จัดการประชุมปฏิบัติงาน 
(Workshop) และสัมมนา (Seminar) เกี่ยวกับปญหาในการสอนและการเรียนในมหาวิทยาลัย โดย
นําความตองการของอาจารยมาพิจารณาดวยอยางจริงจัง หัวขอตาง ๆ ที่มีการจัด เชน การสัมมนา
หลักสูตร เปนตน 
    หนวยงานทําเอกสาร (Publication units) มีหนาที่สงขาวสารเกี่ยวกับการ
จัดบริการตาง ๆ ใหกับอาจารย เชน การจัดสัมมนา การฝกงาน การจัดบริการใหคําปรึกษา เปนตน 
ซึ่งอาจทําในรูปของจดหมายขาวไดอีกลักษณะหนึ่ง (Phillips. 1981: 1-51) 
   รูปแบบการจัดหนวยงานสนับสนุนการสอนของอาจารยในมหาวิทยาลัยมาลายา  
เปนรูปแบบที่นาสนใจอีกรูปแบบหนึ่งที่สามารถนํามาใชกับมหาวิทยาลัยของไทยไดเชนกัน จึงเปน
ประเด็นที่ควรทําการศึกษารูปแบบหรือแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยพัฒนาอาจารยที่เหมาะสม
กับมหาวิทยาลัยตอไป 
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 4.2 การพัฒนาหนวยงานและระบบสนับสนุน 
  การพัฒนาหนวยงานและระบบสนับสนุน (Organizational Development) เปน
ทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาอาจารยดานการเรียนการสอน การพัฒนาระบบงานวิจัย การใหบริการ
ชุมชนและงานดานอ่ืน ๆ อาจารยที่มีโอกาสเขารวมกิจกรรมพัฒนาอาจารยแลว เม่ือกลับสูหนวยงาน
ก็จะประสบกับสภาพการณที่เต็มไปดวยปญหาตาง ๆ เชน การขาดการสงเสริมการใชเทคโนโลยี
ทางการศึกษาระบบงานที่ลาชา ในที่สุดพฤติกรรมการสอนก็จะกลับไปเหมือนเดิม ดังน้ัน
สภาพแวดลอมของคนที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงจะตองสงเสริมใหเขาเปลี่ยนแปลงดวย จึงจะไดผล
จริงตามที่มุงหวัง ประกอบ คุปรัตน (2548: 1-31) และไพฑูรย สินลารัตน (2542: 185) มีความเห็น
สนับสนุนในเรื่องน้ีวาการพัฒนาการสอนตองทําไปพรอม ๆ กับการพัฒนาหนวยงานการพัฒนา
หนวยงาน อาจจะทําไดหลายวิธี ดังตอไปน้ี 
  1) การกําหนดจุดมุงหมายของสถาบันและบุคคลใหชัดเจนและเปนไปได 
  2) เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมควบคูไปกับการพัฒนาบุคคล เน่ืองจากสภาพ 
แวดลอมเปนสิ่งที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของแตละบุคคล 
  3) การทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ซึ่งสวนใหญจะเกี่ยวของกับการ
สํารวจ ทัศนคติความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับ
บัญชา ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือบงชี้ความพอใจหรือไมพอใจ
ในการดําเนินกิจกรรมในกลุม ซึ่งเปนแนวทางในการเลือกเพ่ือพัฒนาวิธีการทํางานรวมกันได 
  4) พัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุม เน่ืองจากการทํางานและ
ความสําเร็จทั้งหลายขึ้นอยูกับกลุมทํางาน (Work Groups) เชน ภาควิชา คณะวิชาหรือมหาวิทยาลัย 
  5) ลดอุปกรณที่บดบังการทํางานรวมกันของสมาชิก เพ่ือไปสูจุดหมายรวมกัน 
   6) การออกแบบงาน (Job Design) เพ่ือเปนการสรางความพึงพอใจใหแกคนและ
ประสิทธิภาพของหนวยงาน อาจใชเทคนิคหลาย ๆ อยาง เชน การศึกษาระบบตอบแทน (Incentives) 
ในการทํางาน หรือการสรางรูปแบบการทํางานเปนกลุมหลายรูปแบบ 
   7) ผูบริหารที่เปนหัวหนาภาคหรือคณะวิชาหรือคณบดี จะตองสรางบรรยากาศให
เอ้ืออํานวยตอการเรียนการสอนและงานวิชาการอ่ืน ๆ หากผูบริหารที่มาจากแวดวงนักวิชาการไมมี
ความรูและทักษะในการเปนผูบริหารอยางเพียงพอที่จะรับบทบาทของผูบริหาร ก็ควรจะไดเรียนรู
วิชาการในดานงานบริหารก็จะเปนประโยชนตอการพัฒนาหนวยงาน 
  8) หนวยงานโดยทั่วไปจะสามารถพัฒนาไปไดถามีการประเมินตนเองเปนระยะ โดย
ตองมีการวางแผนเพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลง (Planned Change) ควบคูไปดวย ซึ่งการวางแผน
ประกอบดวย การหาปญหา การหาหนทางแกปญหา การดําเนินการแกปญหา การประเมินผลการ
ดําเนินการและการปรับปรุงแผนใหมระบบการประเมิน จะเปนการประเมินตั้งแตระดับบุคคล 
หนวยงานระดับเล็กและใหญขึ้นจนถึงระดับสถาบัน 
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   9) พัฒนากระบวนการสื่อสาร (Communication) โดยการทําใหกระบวนการสื่อ
ความหมายชัดเจนมีประสิทธิภาพในกลุมสมาชิก และระหวางชั้นของหนวยงานในระดับตาง ๆ และ
ระหวางกลุมผูทํางานภายในหนวยงาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร อาจทําโดยใชวิธีการ
หลาย ๆ อยาง (ประกอบ คุปรัตน. 2548: 1-31) ไดแก 
   9.1 เพ่ิมการสื่อสารแบบสองทาง เพ่ือใหอาจารยสามารถซักถามขอสงสัยได  
   9.2 ใชภาษาที่งายและใชนอยคํา รายงานหรือเอกสารบางอยางมีความยาวเกินไป 
ควรทําในรูปของการสรุป สวนรายละเอียดนั้นควรเปนระบบอางอิงเพ่ิมเติม 
   9.3 ระยะเวลาในการสื่อสารควรมีความเหมาะสมไมกอนหรือหลังเกินไป เชน การ
แจกเอกสารเพื่อเชิญประชุม หากแจกกอนมากเกินไป ผูรับอาจลืมหรือหากแจกชาเกินไปก็อาจไม
ทันเวลา 
   9.4 การย้ําเตือนการแจงเพียงครั้งเดียว ผูรับอาจลืม ถามีการเตือนก็จะทําใหเขาใจ
ไดงายขึ้น เชน การติดโปสเตอรชี้แจงจะชวยใหผูรับไดรูเห็นหลาย ๆ ครั้งในหนึ่งวัน หรือหน่ึง
สัปดาห  
   9.5 สรางระบบขอมูลยอนกลับเพ่ือจะไดทราบวาสิ่งที่สื่อไปนั้น ผูรับเขาใจหรือไม 
ดังน้ันเม่ือมีการชี้แจงก็ตองเปดใหมีการซักถามดวย 
 4.3 กิจกรรมการพัฒนาอาจารย  
   กิจกรรมการพัฒนาอาจารยนั้น สามารถแบงไดเปนขอตาง ๆ ดังน้ี 
  1. การวางแผนจัดกิจกรรม วูด (Wood, 1989: 31-32) สรุปวา การพัฒนาอาจารยควร
มีการวางแผนและการดําเนินการ ดังน้ี 
   1.1 หาความตองการในการฝกอบรม เพ่ือกําหนดขอบเขตวาตองนําเสนอการฝก
ดานใดบาง 
   1.2 เลือกทรัพยากรที่จะหามาใชสนับสนุนการพัฒนาอาจารยระหวางการใช
งบประมาณปจจุบัน และในชวง 3-5 ปขางหนา 
    1.3 เขียนรายละเอียดของแผนปฏิบัติการสําหรับการพัฒนาอาจารย ซึ่ง
ประกอบดวย ความรู ทักษะ และทัศนคติ รายละเอียดกิจกรรมการฝกอบรมในปแรก (เปาหมาย
ระยะสั้นของแผน) กิจกรรมฝกอบรมที่จัดไวครอบคลุมแผนที่วางไวแตละป กลวิธีในการหาการ
สนับสนุนแผนที่เขียนขึ้น รวมถึงงบประมาณที่ใชในการพัฒนาอาจารย 
   2. แนวทางในการจัดกิจกรรม การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย ไดผลสรุปหลาย
ประการ คือ 
   2.1 ควรนําเสนอสิ่งที่มีเหตุและผลบนพื้นฐานทั้งทางทฤษฎีและการปฏิบัติ 
   2.2 ใชกลุมเล็กหรือการเรียนรูเปนทีม 
   2.3 ใหผูเขารับการอบรมไดมีโอกาสเลือกเรียนรูดวยตนเองบาง 
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   2.4 ใหผูเขารับการอบรมไดฝกปฏิบัติโดยตรง เพ่ือใหเขาไดทดลองเทคนิคและ
แนวคิดใหม ๆ 
   2.5 ใหอาจารย ผูบริหาร หรือผูเชี่ยวชาญ ทําหนาที่เปนผูนําการฝกอบรม 
   2.6 ใหผูบริหารรวมงานกับอาจารยในการดําเนินการพัฒนาอาจารย 
   2.7 ใหผูเขารับการอบรมสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูกลับไปใชในการทํางาน 
   3. ลักษณะที่ดีของกิจกรรมพัฒนาอาจารย 
   3.1 ตอบสนองตอความตองการที่หลากหลายของผูเขารวมกิจกรรม 
   3.2 กิจกรรมมีหลายแงมุม 
   3.3 สรางบรรยากาศที่ดีและสงเสริมการฝกสิ่งใหม ๆ 
   3.4 สงเสริมการทํางานกลุม 
   4. การจัดชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย 
   ชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารยก็เปนปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหการพัฒนา
อาจารยประสบความสําเร็จ และไดรับความสนใจจากอาจารยมากนอยดวยเชนกัน การจัดชวงเวลา
ใหอาจารยเขารวมกิจกรรมนั้นมีคําถามวา การจัดชวงเวลาควรเปนเชนใด จึงจะชวยใหอาจารยเขา
รวมกิจกรรมอยางมีประสิทธิภาพ ผลจากการวิจัยเกี่ยวกับชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย
จะเปนแนวทางในการตัดสินใจกําหนดตารางจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารยใหเหมาะสมได ลอวเรนซ 
(Sparks and Aimmons. 1983: 31; cited in Laurence, 1974) ไดทําการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ
การพัฒนาการเรียนการสอน พบวา งานวิจัยสวนใหญระบุวาโปรแกรมการฝกอบรมที่จัดเพียง
ชวงเวลาเดียวจะไมใหผลอะไรเลย ในขณะที่ สตอลลิ่ง นีดเดิล และ สเตรอค (Stalling, Needle and 
Stayrock. 1978) สรุปวา การจัดกิจกรรมการอบรมแบบหนึ่งที่ดูเหมือนจะไดผลคือ การจัดอบรมที่ใช
ระยะเวลาครั้งละ 3 ชั่วโมง จํานวน 4-6 ครั้ง และเวนระยะชวงละ 1-2 สัปดาห ซึ่งสอดคลองกับการ
ทดสอบประสิทธิภาพการสอนที่ แอนเดอรสัน เอเวอรตสัน และ โบรฟ (Anderson, Evertson and 
Brophy.1979: 193-223) พบวา อาจารยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนจากสาเหตุของการ
จัดฝกอบรมเปน 2 ชวง หรือมากกวา ซึ่งแตละชวงหางกันอยางนอย 1 สัปดาห เอลลิส (Ellis. 1989: 
65-66) ไดแนะนําใหใชกิจกรรมเต็มวัน ครึ่งวัน ชวงกอนเที่ยงวัน หรือผสมผสานกันทั้ง 3 แบบก็ได 
การจัดตารางกิจกรรมที่ใชเวลา 1-2 วัน ในตอนตนหรือปลายปการศึกษาจะไมไดผลนักในการ
แนะนําแนวคิดใหม ๆ เนื่องจากในชวงตนภาคเรียนอาจารยสวนใหญจะเอาใจจดจอกับการ
เตรียมพรอมสําหรับการเปดภาคเรียน จึงไมสนใจที่จะปรับปรุงความสามารถของตนเอง ในขณะที่
ชวงปลายภาคเรียน อาจารยสวนใหญจะเหน็ดเหนื่อยจากการทํางานหนักในชวงกอนปดภาคเรียน 
จึงพยายามปลีกตัวออกไปจากสถานที่ทํางานสักพัก ไมสนใจจะทําอะไรใหแตกตางจากเดิมในป
ถัดไป แตอยางไรก็ตาม ยังมีอาจารยบางสวนเห็นวาชวงเวลาดังกลาวเหมาะในการจัดกิจกรรม
พัฒนาอาจารย โดยทั่วไปแลวการจัดชวงเวลาหรือตารางกิจกรรมพัฒนาอาจารยจะอยูในชวงป
การศึกษา เพ่ือใหอาจารยที่เขารวมกิจกรรมมีเวลาทดลองสิ่งที่เขาไดเรียนรูใหมในชวงที่วางเวนจาก
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การเขารวมกิจกรรมและกลับมาแกปญหาการสอนที่ตนไดพบในระหวางทดลองหรือทําการฝกให
มากขึ้น 
   การจัดชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย ถึงแมจะมีผูใหความเห็นและ
ขอเสนอแนะ รวมถึงผลการวิจัยที่กลาวมาแลวก็ตาม แตเน่ืองจากสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงมี
ความแตกตางกัน จึงอาจมีความตองการเขารับการพัฒนาในชวงระยะเวลาเปนรูปแบบเฉพาะของ
สถาบันเอง ดังน้ันการสืบคนเพ่ือใหไดขอมูลที่แทจริงจึงเปนสิ่งจําเปนที่ควรปฏิบัติ เพ่ือใหการพัฒนา
อาจารยมีความเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของอาจารยอยางแทจริง 
  5. กิจกรรมพัฒนาอาจารยที่ชวยเสริมสรางความรูและประสบการณแกอาจารย 
   ในการพัฒนาอาจารยประกอบดวยกิจกรรมหลาย ๆ รูปแบบ กิจกรรมเหลานี้จะ
ชวยเพ่ิมพูนความรูและเสริมสรางประสบการณดานวิชาชีพเฉพาะสาขาวิชาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการสอน ซึ่งอาจารยสามารถเขารวมกิจกรรมไดโดยตรง กิจกรรมเหลานี้ ประกอบดวย 
(วิจิตร อาวะกุล. 2547: 136-149; อุทัย หิรัญโต. 2543: 159-162; พยอม วงศสารศรี. 2545: 166-
168) 
   5.1 การอภิปรายแบบปุจฉาวิสัชนา (Colloquy) เปนการอภิปรายที่ผูอภิปรายฝาย
หน่ึงเปนฝายถามปญหา อีกฝายหนึ่งเปนฝายตอบ อาจเปนฝายละ 2-3 คน ผูตอบมักจะเปน
ผูเชี่ยวชาญ มีลักษณะเหมือนการพูดคุยกันไมเปนทางการ เหมือนการอภิปรายแบบอ่ืน ผูฟงมีสวน
รวมคอนขางมาก และบรรยากาศเปนกันเอง 
   5.2 การประชุมทางวิชาการ (Institute) จัดเพื่ออบรมทางวิชาการของสถาบัน 
มหาวิทยาลัย หรือสถาบันทางการศึกษา ผูเขารวมประชุมมักเปนผูที่มีความรูความเชี่ยวชาญ  
มีความสามารถในทางวิชาการ หรือประกอบอาชีพดานนั้นอยู มักเปนการประชุมเปนสาขาวิชาเพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู เทคนิคใหม ๆ ในสาขานั้นแกผูเขารวมการประชุม และมักมีผลการวิจัยการศึกษา
คนควาใหม ๆ มาเสนอกันเปนสวนใหญ 
   5.3 การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการแนะนําใหรู จักกฎ ระเบียบ การ
ปฏิบัติงานหนาที่ นโยบายของหนวยงาน ความรูเกี่ยวกับหนวยงาน สิทธิหนาที่ และสวัสดิการที่จะ
ไดรับ เง่ือนไขในการจางงาน การปฐมนิเทศจะชวยใหผูรับการปฐมนิเทศรูจักคุนเคยกับหนวยงาน  
รูเร่ืองราวขององคกรดวยความรวดเร็วในระยะเวลาสั้น ๆ เกิดความเชื่อม่ันในการทํางานและอนาคต
ของงาน รวมถึงมีขวัญและกําลังใจสูงขึ้น นิยมทําในกรณีมีบุคลากรเขาใหมเปนกลุมใหญและจัด
อยางเปนทางการ เพ่ือทําใหเกิดความสะดวกและประหยัด ระยะเวลาที่จัดอยูระหวาง 2 ถึง 4 วัน 
หรืออาจถึง 2 สัปดาหก็ได แตหากมีบุคลากรเขารับการปฐมนิเทศจํานวนนอย อาจมอบหมายให
หัวหนางานเปนผูทําการปฐมนิเทศ แนะนําการปฏิบัติงานใหก็ได แตก็อาจไมไดผลดีเทากับการทํา
อยางเปนทางการ และมีเอกสารประกอบการฝกอบรมแจกให 
   5.4 การประชุมเชิงปฏิบัติงาน (Exercise หรือ Workshop) เปนการฝกอบรมที่
จัดเพ่ือใหผูที่มีปญหาอยางเดียวกันและสนใจจะฝกการแกปญหาตรงกัน จึงจัดเปนกลุมเพ่ือใหผู
ชํานาญหรือผูมีความรูในเรื่องที่ตองการจะรูเปนผูชวยสอนใหรูจักแกปญหา เปนวิธีการที่เหมาะกับ
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การอบรมวิชาชีพเฉพาะอยาง มักใชเวลาหลาย ๆ วัน ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได แตก็อาจ
ใชเวลามากเพื่อใหไดผลอยางจริงจัง 
   5.5 กรณีศึกษา (Case Study) เปนการศึกษาจากเรื่องจริงที่มีผูบันทึกเอาไว ผู
เขาอบรมจะไดศึกษาและหาทางแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยพิธีกรจะเปนผูแจงกรณีศึกษาใหแกผูเขารวม
ประชุมกลุมยอย ฝกการคิดวิเคราะห ตัดสินใจในเรื่องที่เกิดขึ้น การตัดสินใจของกลุมไมถือวาถูกหรือ
ผิด แตจะขึ้นอยูกับเหตุผล สมาชิกทุกคนสามารถออกความคิดเห็นได เม่ือไดขอสรุปใหนําเสนอตอที่
ประชุม พิธีกรจะตองมีความสามารถในการสรุปผลและวางตัวเปนกลาง ไมชักนําความคิดของ
ผูเขารวมประชุม 
   5.6 การประชุมของผูมีความรอบรูในสาขาวิชา (Conference) เปนการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและความรูความเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ ระหวางผูรวมประชุมดวยกันเอง เปนการ
ชวยกันแกปญหาในกลุมเดียวกัน เพ่ือใหผูเขารวมยอมรับแนวคิดหรือนโยบายใหม ๆ พรอมทั้ง
เสริมสรางความรูความเขาใจในระบบงานหรือการทํางาน หรือแลกเปลี่ยนขอมูลในสาขาวิชาชีพ 
   5.7 การอภิปรายกลุมยอย (Buzz group) การอภิปรายแบบนี้เพ่ือใหผูเขารวม
อบรมทั้งหมดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นของตน โดยแบงสมาชิกในที่ประชุมออกเปนกลุมยอย ๆ 
เรียกวา Buzz group ประกอบดวยสมาชิก 2-6 คน จะใชเวลาในการพิจารณาเรื่องแตละเรื่อง
ประมาณ 5-20 นาที โดยไมจําเปนตองมีประธานกลุม แตจะขอใหสมาชิกตกลงกันวาจะใหใครเปน
ผูรายงานผลการอภิปรายตอที่ประชุม ขอสําคัญคือ ผูนําอภิปรายจะตองบอกรายละเอียดในการ
ปฏิบัติใหแกสมาชิกกลุมใหเขาใจตรงกันกอนทําการอภิปราย และผูนําควรแวะเวียนไปตามกลุมตาง ๆ 
เพ่ือคอยใหความชวยเหลือเม่ือมีขอสงสัย หรือดูวาการอภิปรายเปนไปตามเปาหมายหรือไม 
   5.8 การอภิปรายแบบสนทนา (Dialogue) เปนการสนทนาแบบไมเปนทางการ
ของบุคคล 2 คน ตอหนากลุมผูฟง เพ่ือเสนอขอเท็จจริงหรือยุติความคิดเห็นที่แตกตางกัน เพ่ือให
เปนประโยชนแกผูฟง ดังน้ันจึงจําเปนจะตองเลือกผูมีความรูความชํานาญในการถายทอดความรูและ
ใชภาษางาย ๆ อยางตรงไปตรงมาเหมือนกับการคุยกันธรรมดา ทําใหผูฟงติดตามไดงายและเขาใจ
ไดอยางชัดเจน 
   5.9 การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิเปนคณะ (Panel discussion) เปนการอภิปราย
โดยผูมีความรูและความสนใจในหัวขอหรือประเด็นที่นํามาอภิปราย สวนมากมักมีผูรวมอภิปราย 
4-6 คน ประกอบดวย ประธานหรือพิธีกร 1 คน เปนผูควบคุมการอภิปรายตอหนาผูเขารวมฟงการ
ประชุม การประชุมชนิดนี้เปนที่นิยมมาก เพราะผูบรรยายจะดําเนินการบรรยายไปตามหัวขอเปน
เรื่อง ๆ ไป ขณะเดียวกันก็จะมีผูสนับสนุนและโตแยงดวยเหตุและผล ทําใหผูรับฟงเขาใจเนื้อหาของ
การอภิปรายและมีความรูกวางไกลออกไปดวย ประธานจะเปนผูนําโดยแนะนําผูเขารวมอภิปรายตอ
ผูฟง เปนผูประสานงานหรือเชื่อมโยงหัวขอที่ผูอภิปรายจะพูด รวมทั้งสรุปผลการอภิปรายแตละ
ประเด็นใหผูเขาฟงดวยโดยใหโอกาสผูเขาฟงไดซักถามตามเวลาที่กําหนดและกลาวปดการอภิปราย
เม่ือครบกําหนดเวลาดวย 
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   5.10 การสัมมนา (Semina) เปนวิธีการอบรมเปนกลุมระหวางผูที่มีความรูใน
ระดับเดียวกันหรือสาขาเดียวกัน หรือเปนสวนชวยในการวิจัยเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งจะใช
เปนแนวทางในการสนับสนุนและแกไขปญหาในหมูผูทรงคุณวุฒิดวยกัน ผูเขารวมสัมมนาทุกคนมี
บทบาทในการแสดงความคิดเห็นรวมกัน ทําใหเกิดแนวความคิดและหาทางแกไขหรือสนับสนุน
ขอมูลที่ดี และชวยใหผูที่ทําการวิจัยเกิดความมั่นใจในการหาเหตุผลและขอสรุปในการประชุม
รวมกัน การสัมมนาอาจจะใชเวลาวันเดียวหรือหลายวันก็ได ขึ้นอยูกับหัวขอในการสัมมนา สวนใหญ
จะทําการแบงกลุมยอย ๆ เพ่ือใหทุกคนมีโอกาสแสดงความรูจักคุนเคยกันและมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นเพื่อหาผลสรุปรวมกัน 
   5.11 การบรรยายโดยผูทรงคุณวุฒิ (Symposium) เปนการบรรยายของคณะ
ผูทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องตั้งแต 2-5 คน โดยจะมาบรรยายเปนชุด มีประธานเปน
ผูดําเนินการแนะนําผูพูด แนะนําเรื่อง และเปนผูประสานงานระหวางผูเชี่ยวชาญกับผูฟง ใน
ขณะเดียวกันก็เปดโอกาสใหผูฟงซักถามและออกความคิดเห็นได เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางผูฟงและผูอภิปราย การบรรยายแบบนี้มักมีหัวขอใหญที่ตองอภิปรายเพียงเรื่องเดียว แต
ผูบรรยายจะพูดคนละหัวขอ ใชเวลาไมเกิน 20 นาที โดยไมกาวกายหรือขัดแยงกันเอง 
  นอกจากนี้ ยังมีกิจกรรมในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่อาจไมใชรูปแบบของการจัดประชุมหรือ
ฝกอบรม หรือสอนงาน (นิวัติ ฌัมคนิสรณ. 2548: 49) กิจกรรมเหลานี้ ไดแก 
   1. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ ถือเปนวิธีการพัฒนาอาจารยอยางหนึ่ง สามารถ
ทําในลักษณะของการนําขาวสารภายในองคการมาเผยแพรไปยังนอกองคการหรืออาจจะเผยแพร
ภายในองคการเอง อาจจัดในรูปแบบตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
  2. หองสมุด เปนการจัดบริการดานการศึกษาคนควาเพื่อประโยชนเกื้อกูลแก
บุคลากรในองคการ นอกจากจะเปนการใชเวลาวางใหเปนประโยชนแลว ยังชวยใหบุคลากรไดรับ
ทราบเรื่องราวขาวสารที่นาสนใจ ซึ่งเปนประโยชนแกบุคลากรและองคการ 
  3. จัดทําเอกสารวิชาการตาง ๆ เชน การสรุปยอขาว ออกขาวสารเผยแพรงานวิจัย 
จุลสาร วารสาร ที่เนนการใหความรูหรือหลักการทางการศึกษา 
  4. การอนุญาตใหไปศึกษาตอเพ่ือปริญญา จัดเปนการพัฒนาอาจารยประเภทหนึ่งที่
ชวยใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ และความเชี่ยวชาญในวิชาชีพมากขึ้น รวมทั้งมีความมั่นใจใน
ตนเองและมีโอกาสเลื่อนฐานะสูงขึ้น (พัฒน นอยแสงศรี. 2546: 13) จึงควรเรงรัดใหมีการสงเสริมให
อาจารยไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
  5. การลาไปเพิ่มพูนความรู (Sabbatical Leave) อาจารยที่ทํางานมาแลว 6 ป จะ
ไดรับสิทธิ์ในการลาไปเพิ่มพูนความรูภายในประเทศได 12 เดือน โดยไดรับเงินเดือนเต็ม ตําราที่
เขียนและงานวิจัยที่ทํายังสามารถใชเปนผลงานทางวิชาการหรือขอรับรางวัลหรือสงเขาประกวดได 
   ดังนั้น สรุปไดวากิจกรรมการพัฒนาอาจารยจะตองจัดใหเหมาะสมกับความตองการ
ของอาจารย สามารถตอบสนองความตองการที่หลากหลายของอาจารยที่เขารวมกิจกรรมอยาง
แทจริงและชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารยดังกลาวจะตองเหมาะสม ซึ่งโดยทั่วไปชวงเวลา
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ในการจัดกิจกรรมจะอยูในชวงปการศึกษาเพื่อใหอาจารยเขารวมกิจกรรมมีเวลาทดลองสิ่งที่เขาได
เรียนรูจากการเขารวมกิจกรรมและแกปญหาการสอนที่ตนไดพบในระหวางทดลองทํากิจกรรมมา
ประยุกตเพ่ือพัฒนาการสอนใหมีประสิทธิภาพมากเพิ่มขึ้น 
   4.3 กิจกรรมพัฒนาการสอน 
  ภารกิจหลักของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของไทยที่โดดเดนมากกวาภารกิจอ่ืน ๆ คือ 
การสอน การพัฒนาอาจารยจึงควรเนนที่การพัฒนาปรับปรุงและสงเสริมกิจกรรมพัฒนาการสอนของ
อาจารยเปนสําคัญ (วิจารณ  พานิช.  2552: 5) กิจกรรมดังกลาวมีแนวทางดังตอไปนี้ (ไพฑูรย  สิน
ลารัตน.  2546ก: 2-5; อภิภา  ปรัชญพฤทธิ์.  2550: 71-86; ไพฑูรย  สินลารัตน.  2546ข: 13-14; วิชัย  
วงษใหญ.  2547: 31-32) 
  1) การจัดประชุม สัมมนาและอบรม ซึ่งประกอบดวย 
   - โครงการปฐมนิเทศอาจารยใหมและฝกอบรมดานการเรียนการสอน ผูรวม
โครงการ ไดแก อาจารยใหม อาจารยรับโอนและอาจารยเกาที่สมัครใจเขารวม ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
การพิจารณาผลการทดลองปฏิบัติราชการของอาจารยใหมดวย เพ่ือพิจารณาในประเด็นเพ่ือให
อาจารยใหมไดรูขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัติราชการ เรียนรูกระบวนการเรียนการสอนอยาง
เปนระบบ รูจักคุนเคยซึ่งกันและกัน และรูกิจกรรมของหนวยพัฒนาการเรียนการสอนก็นับวาประสบ
ความสําเร็จ แตถาประสงคจะใหอาจารยมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ และมีความรับผิดชอบก็อาจประสบ
ความสําเร็จนอยและไมประสบความสําเร็จในการใหอาจารยรูวิธีการสอน การพัฒนารายวิชา การ
วัดผลและประเมินผลการเรียน 
   - โครงการสัมมนากรรมการพัฒนาการเรียนการสอนและประเมินผล ผูเขารวม
สัมมนา ไดแก กรรมการหนวยพัฒนาการเรียนการสอน กรรมการพัฒนาการเรียนการสอนและ
ประเมินผลระดับคณะและอาจารยผูสนใจ 
   - โครงการสัมมนาเรื่อง การเขียนตําราและบทความทางวิชาการ ผูเขารวมสัมมนา 
ไดแก อาจารยผูสนใจ 
    - โครงการสัมมนาเรื่องบทบาทและความสัมพันธของอาจารยกับนักศึกษา 
ผูเขารวมสัมมนา ไดแก คณบดี หัวหนาภาคและอาจารยผูสนใจ 
   - โครงการเสริมความรูและทักษะการเรียนของนักศึกษา ผูเขารวมโครงการ ไดแก 
นักศึกษาชั้นปที่ 1 ที่สนใจ 
  2) การจัดทําเอกสารพัฒนาการเรียนการสอน ไดมีการเผยแพรขอมูลขาวสารในรูป
เอกสาร ซึ่งใชประกอบการประชุมสัมมนาและสงไปยังบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย อาทิ คณบดี รองคณบดี ผูอํานวยการสถาบัน หองสมุดมหาวิทยาลัย 
หองสมุดคณะ ตลอดจนมหาวิทยาลัยตาง ๆ เอกสารดังกลาว ไดแก 
   - เอกสารประกอบการสัมมนากรรมการพัฒนาการเรียนการสอนและประเมินผล 
   - เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่องการเขียนตําราและบทความทางวิชาการ 
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   - เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่องบทบาทและความสัมพันธของอาจารยกับ
นักศึกษา 
   - เอกสารประกอบการปฐมนิเทศอาจารยใหมและฝกอบรมดานการเรียนการสอน
ประกอบดวยบทความทางวิชาการเรื่องแนวคิดทั่วไปดานการสอน เทคนิคการสอน การวางแผนการ
สอน หลักการวัดและประเมินผลการเรียน โครงสรางงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 
   - คูมือเสริมความรูและทักษะการเรียนของนิสิตนักศึกษา 
   - เอกสารประกอบการสัมมนาการวิจัยดานการเรียนการสอน 
   - จุลสารพัฒนาการเรียนการสอน 
   - แผนพับประชาสัมพันธหนวยพัฒนาการเรียนการสอน 
  3) การผลิตสื่อการศึกษา หนวยพัฒนาการเรียนการสอนไดผลิตสื่อตาง ๆ เพ่ือใช
ประกอบการสัมมนา ใหอาจารยศึกษาคนควาดวยตนเองและเปนตัวอยางสําหรับอาจารยที่จะผลิต
และประยุกตใชในการเรียนการสอนของตน สื่อเหลานี้ ไดแก สไลดประกอบเสียงเร่ืองการผลิตสไลด
ประกอบเสียง เทปโทรทัศนเรื่องตาง ๆ เชน การแนะนําการใชสื่อการสอน การอานเร็วและมีประสิทธิภาพ 
การเรียนดวยตนเอง วิธีการสอนและประสบการณของอาจารยบางทาน เทปบันทึกเสียงการสัมมนา
ตาง ๆ ของหนวยฯ 
   4) การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน หนวยพัฒนาการเรียนการสอนไดสงเสริม
สนับสนุนใหอาจารยและขาราชการ ทําการวิจัยในดานการเรียนการสอนใหมากขึ้น 
 
  5) สงเสริมสนับสนุนกิจกรรมดานพัฒนาการเรียนการสอนคณะตางๆ 
   - ของบประมาณแผนดินและงบรายไดพิเศษไวสวนกลางและจัดสรรใหคณะตาม
สัดสวนและความจําเปน 
   - ใหบริการดานตาง ๆ เกี่ยวกับการอํานวยความสะดวกในการจัดกิจกรรมของคณะ 
  6) งานอ่ืน ๆ 
   - สงเสริมใหกรรมการของหนวยฯ ไปรวมประชุมและสัมมนาระดับชาติและ
นานาชาติ 
   - รวมมือกับหนวยงานภายนอกในการดูงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดานการ
พัฒนาการเรียนการสอน 
   - สํารวจความคิดเห็นของอาจารยตอจุลสารพัฒนาการเรียนการสอน เพ่ือการ
ปรับปรุงจุลสารใหดีขึ้น 
    - บริการขอมูล ขาวสาร เอกสาร แกหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย 
   ดังน้ันอาจสรุปไดวา กิจกรรมพัฒนาการสอน หมายถึง กิจกรรมหรือมวลประสบการณ
ที่จะชวยเพิ่มศักยภาพและทักษะเกี่ยวกับการสอนใหอาจารยมีความรูความสามารถและประสบการณ
หรือกระบวนการสอนอยางเปนระบบ 
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 5.2 กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
  การวิจัยมีความสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเปนอยางมาก แตก็
จะตองมีกลวิธีในการสงเสริมการวิจัยที่ดี กลวิธีดังกลาวนี้จะตองตอบสนองตอความตองการของ
นักวิจัย และสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมภารกิจทางดานวิจัยอยางจริงจัง กิจกรรมเหลานี้อาจมี
แนวทางดังตอไปน้ี (Phillips.  1981: 31-33; ศิโรจน  ผลพันธิน.  2549: 301-306; มานิต บุญประเสริฐ 
และคนอื่นๆ.  2546: 11-16) 
  1)  กําหนดนโยบายและทิศทางในการพัฒนาการวิจัยในมหาวิทยาลัยใหชัดเจน 
  2) จัดระบบการบริหารงานใหผูวิจัยทํางานไดคลองขึ้น 
  3) กําหนดระบบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ โดยพิจารณาและใหความสําคัญกับ
ภารกิจดานการวิจัย 
  4) ดําเนินการสรรหาอาจารยโดยพิจารณาความสามารถดานวิจัย 
  5) ลดภาระงานสอน เพ่ือใหอาจารยมีเวลาทําวิจัยมากขึ้น 
  6) จัดหาเงินทุน ( funds) เพ่ือการวิจัยอยางเพียงพอตอการจัดซื้อเครื่องมือและ
สนองตอบตอการจางบุคลากร รวมถึงคาเดินทางและการทํางานภาคสนาม 
  7) ใหโอกาสอาจารยหมุนเวียนไปเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการของตน ดวยการ
วิจัยคนควา 
  8) จัดระบบขอมูลเพ่ือการวิจัยใหมีความพรอมตอการสนองตอบตอการวิจัยไดอยาง
สะดวกและรวดเร็ว เชน หองสมุด (library facilities) ศูนยคอมพิวเตอรและศูนยบริการอ่ืนๆ 
  9) จัดใหมีโครงการพัฒนาอาจารยดานวิจัยอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง ตั้งแตความรู
หลักการวิจัย การเขียนโครงการ กระบวนการวิจัย ตลอดจนทักษะในการใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
  10) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ 
  11) เผยแพรผลงานวิจัยเพ่ือเปนกลไกในการสรางความสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัย
กับวงการอื่น ๆ ในรูปของเอกสาร ขาว 
   12) สนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูงเปนหัวหนาทีมวิจัยและสรางทีมงานวิจัยเพ่ือ
เสริมสรางประสบการณใหผูที่มีประสบการณนอยหรืออาจใชผูทรงคุณวุฒิจากตางประเทศมาชวย
การวิจัยในระยะเริ่มโครงการ 
   13) จัดประชุมทางวิชาการ เพ่ือสนองผลการวิจัย เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดและ
วิพากษวิจารณในเชิงวิชาการในทางสรางสรรค 
  14) ใหความรูแกเจาหนาที่ธุรการเกี่ยวกับลักษณะงานวิจัย เพ่ือใหสามารถชวยเหลือ
สนับสนุนนักวิจัยได 
  15) จัดระบบการใหรางวัลแกผลงานวิจัยหรือนักวิจัยดีเดน 
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  16) สนับสนุนใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมลงทุนทางดานการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา
มากยิ่งขึ้น 
  ดังนั้นอาจพอสรุปไดวากิจกรรมพัฒนาการวิจัย หมายถึง กิจกรรมหรือมวลประสบการณ
ที่เอ้ืออํานวยใหมีการทําวิจัยที่มีคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มสูงขึ้น ตลอดจนเปนการพัฒนา
ทักษะและความรูในการวิจัยเพ่ือพัฒนาใหอาจารยผลิตงานวิจัยอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 
 

6.  การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 ขอมูลทั่วไป 
 มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย (Southeast Asia University) เปนสถาบันการศึกษาระดับ 
อุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จัดตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 6 สิงหาคม 2516 
เปนมหาวิทยาลัยเอกชนแหงแระในประเทศไทยที่เปดหลักสูตรวิศวกรรมศาสตร สรางบัณฑิตที่มี
ความสามารถ รูจริง ทําจริง และมีจริยธรรมสูสังคมไทยมากวา 41 ป จนถึงปจจุบัน (พ.ศ. 2557) 
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยเร่ิมจากเจตนารมณของคุณยาแปลก เหมือนปว นายพลกฤษณ ปราโม
ทะกะ และนางประเสริฐ สมะลาภา โดยนายพลกฤษณ ประโมทะกะ ซึ่งเปนหลานของคุณยาแปลก 
เหมือนปว ไดรับเจตนารมณของคุณยา จึงมาปรึกษาหารือกับนายประเสริฐ วาควรจัดตั้งสถานศึกษา
ทางดานชางเพื่อใหเกิดประโยชนอยางยั่งยืนแดสังคมโดยรวม โดยชวงกอนป พ.ศ. 2516 ประเทศ
ไทยประสบปญหาขาดแคลนชางที่มีทักษะทางดานปฏิบัติและทฤษฎี ประกอบกับนายพลกฤษณ 
ประโมทะกะ ไดเปนผูแทนกสิกรแหงประเทศไทยรวมกับขาราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
และนักวิชาการจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเขารวมประชุมวิชาการเรื่องการฟนฟูชนบทภาคพื้น
เอเชียอาคเนย (Southeast Asia Rural Construction) รวมกับผูแทนประเทศตาง ๆ ในภาคพื้น
เอเชียอาคเนย มติที่สําคัญของการประชุมในครั้งน้ัน คือ มติเห็นชอบในความรวมมือเพื่อพัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในภูมิภาคเอเชียอาคเนย และขณะนั้นผูเริ่มกอตั้งอีกทานหน่ึงคือ 
นายประเสริฐ สะมะลาภา ไดสําเร็จการศึกษาปริญญาโทใน พ.ศ. 2508 ทางดานวิศวกรรมศาสตร 
จาก SEATO Graduate School of Engineering ซึ่งตอมาไดเปลี่ยนชื่อเปน Asia Institute of 
Technology หรือสถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชีย โดย SEATO นั้น ยอมาจากคําวา Southeast Asia 
Treaty Organization ซึ่งเปนองคกรที่รวมสรางพันธสัญญาเพื่อภูมิภาคเอเชียอาคเนย ทานทั้งสอง
จึงเห็นพองวาควรใชชื่อวิทยาลัยที่มีชื่อ “เอเชียอาคเนย” หรือ “Southeast Asia” เพ่ือใหดูเปนสากล 
และนาเชื่อถือในวงการศึกษาดานวิศวกรรม ทานจึงตั้งชื่อวิทยาลัยวา “Southeast Asia College”  
ซึ่งตอมาวิทยาลัยไดมีการยกวิทยฐานะเปนมหาวิทยาลัยในนาม “มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
(Southeast Asia University) จวบจนปจจุบัน 
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 เอกลักษณ อัตลักษณ ปรัชญา และวิสัยทัศน 
 เอกลักษณมหาวิทยาลัย : เปนสถาบันที่มีคุณภาพ เชี่ยวชาญความรู คูการปฏิบัติ 
 อัตลักษณมหาวิทยาลัย : มีคุณภาพ เชี่ยวชาญปฏิบัติ สามารถเทคโนโลยี 
 ปรัชญามหาวิทยาลัย : วิริเยน ทุกฺขขมจฺเจติ (วิ-ริ-เย-นะ-ทุก-ขะ-มัด-เจ-ติ) 
       บุคคลลวงทุกขไดเพราะความเพียร 
  วิสัยทัศนมหาวิทยาลัย : เปนหนึ่งในมหาวิทยาลัยชั้นนําในประเทศ โดยมุงเนนการเปน 
        เครือขายรวมมือตอกันในภูมิภาคเอเชียอาคเนยและสากล   
  
 ภารกิจ 
  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยเปนมหาวิทยาลัยที่มุงผลิตบัณฑิตใหมีความรูและคุณธรรม 
สามารถสรางองคความรูและประยุกตเทคโนโลยีระดับสากลและทองถิ่นดวยกระบวนการวิจัย ชี้นํา
สังคมดวยการใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกชุมชน ตลอดจนทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหยั่งยืน 
 
 หลักสูตรที่เปดสอน 
  ระดับปริญญาตรี 
  คณะวิศวกรรมศาสตร (Faculty of Engineering) 
  คณะวิศวกรรมศาสตร มีความมุงม่ันใหความรูฝกฝนนักศึกษาใหเปนวิศวกรที่มีความรู
ความสามารถและวิชาชีพที่พรอมจะประกอบอาชีพเปนวิศวกร ขณะเดียวกันบัณฑิตจะตองมีความรู
พ้ืนฐานที่เขมแข็งเพียงพอที่จะนําไปประยุกตใช เพ่ือพัฒนางานในดานที่เกี่ยวของไดอยางมี
ประสิทธิผล เพ่ือรองรับการขยายตัวในภาคอุตสาหกรรมของประเทศ ในขณะเดียวกันบัณฑิตที่ผลิ
ดอกไปจะตองมีคุณธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ ปจจุบันคณะวิศวกรรมศาสตรเปดสอน  
8 สาขาวิชา ดังน้ี 
  1. สาขาวิชาวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกส 
  2. สาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟา 
  3. สาขาวิชาวิศวกรรมเครื่องกล 
  4. สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
  5. สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา 
  6. สาขาวิชาวิศวกรรมการจัดการความปลอดภัย 
  7. สาขาวิชาวิศวกรรมสิ่งแวดลอม 
  8. สาขาวิชาวิศวกรรมเมคคาทรอนิกสและหุนยนต  
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  คณะบริหารธุรกิจ (Faculty of Business Administration) 
  คณะบริหารธุรกิจ มีเปาหมายเพื่อผลิตบัณฑิตใหมีความรู คุณธรรมและจริยธรรม นํา
ความรูความสามารถเพื่อออกไปประกอบธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังน้ัน หลักสูตรตางๆ 
ที่คณะบริหารธุรกิจไดจัดวางโดยการคํานึงถึงสภาวะแวดลอมและการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
รวมถึงสถานการณทางธุรกิจในปจจุบัน เพ่ือใหนักศึกษาไดเขาใจในการดําเนินธุรกิจในยุคโลภาภิวัตน 
ปจจุบันคณะบริหารธุรกิจเปดสอน 5 สาขาวิชา ดังน้ี 
  1. สาขาวิชาการบัญชี 
  2. สาขาการจัดการ 
  3. สาขาวิชาการตลาด 
  4. สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย 
  5. สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ 
  คณะศิลปศาสตรและวิทยาศาสตร (Faculty of Arts and Sciences) 
  มุงเนนผลิตบัณฑิตใหมีความรูความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ นํามาประยุกตใชเสริมสราง
ความสามารถในการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในขณะเดียวกันเพ่ือ
เตรียมความพรอมสําหรับการเปนผูนํายุคใหมทั้งภาครัฐและเอกชน มีบทบาทในการพัฒนาทั้งใน
ระดับชาติและระดับทองถิ่นในอนาคตไดอยางยั่งยืน คณะศิลปะศาสตรและวิทยาศาสตรเปดสอน  
4 สาขาวิชา ดังน้ี 
  1. สาขาวิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ 
  2. สาขาวิชาวิทยาการคอมพิวเตอร 
  3. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
  4. สาขาวิชาดิจิทัลมีเดีย 
  คณะนิติศาสตร (Faculty of Law) 
   หลักสูตรนิติศาสตรมีความมุงม่ันที่จะผลิตบัณฑิตที่มีความรูความสามารถในวิชา
กฎหมาย ไดมีความรอบรูทางดานกฎหมายใหสอดคลองกับการพัฒนาประเทศ อยางรอบดานรอบคอบ 
  1. สาขาวิชานิติศาสตร 
 ระดับปริญญาโท 
  บัณฑิตวิทยาลัย (Graduate School) 
  1. หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.) 
  2. หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.) 
  3. หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการงานวิศวกรรม (วศ.ม.) 
  4. หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟา (วศ.ม.) 
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 การพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยไดใชยุทธศาสตรเปนแนวคิดในการพัฒนาอาจารยใหมี
ประสิทธิภาพ โดยสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของอาจารยและบุคลากรของมหาวิทยาลัยในดาน
การสอน การทําวิจัย และจัดการคุณภาพการเรียนการสอน ระบบงาน การสรางองคความรู และ
นวัตกรรมใหม สรางความรวมมือดานการวิจัยกับหนวยงานอื่น ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
สนับสนุนเผยแพรงานวิจัย จัดสรร หางบประมาณเพื่องานวิจัยทั้งภายในและภายนอกสถาบัน อีกทั้ง
สนับสนุนใหอาจารยไดรับการอบรมพัฒนาและศึกษาเพิ่มเติม เพ่ือเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของมหาวิทยาลัย สรางขวัญและกําลังใจเพื่อจูงใจใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ดานกิจกรรม
การพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยจัดใหมีการศึกษาดูงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ประสบความสําเร็จ มี
การเชิญวิทยากรที่มีชื่อเสียงจากภายนอกมหาวิทยาลัยมาบรรยาย และมีนโยบายจัดอาจารยผูทรง
ความรูเปนพ่ีเลี้ยงคอยแนะนําและใหคําปรึกษาในเรื่องการสอนแกอาจารยแตละคนเพื่อใหบุคลากรมี
ศักยภาพสูงขึ้นดานวิชาการ ดานการวิจัย เพ่ือพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพที่เกี่ยวของและบริหาร
จัดการสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมได เพ่ือใหสอดคลอง
กับยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยตองคํานึงถึงการพัฒนาหลาย
มิติ เชน ดานวิชาการ ความเปนครู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน ความสามารถในการ
วิจัย สมรรถนะทางวิชาชีพที่เกี่ยวของกับสาขาที่ตนรับผิดชอบ การบริหารจัดการ การขัดเกลาทาง
สังคม และมีการพัฒนาตั้งแตการบมเพาะในชวงตนการทํางาน โดยจัดใหมีกระบวนการ Mentoring 
หรือระบบพี่เลี้ยง โดยมีความรูและประสบการณ เนนการพัฒนาจากการทํางานจริง เปนตน (มหาวิทยาลัย 
เอเชียอาคเนย. 2555: ออนไลน) 
 ในการดําเนินการเพื่อพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยแบงการดําเนินงาน
ไดเปน 2 สวน คือ หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนและหนวยงานสนับสนุนการ
เรียนการสอน มีรายละเอียดดังนี้ (แผนพัฒนามหาวิทยาลัย. 2554-2558: ออนไลน) 
  1. หนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน คือ บุคลากรฝายสํานักบริหารทรัพยากร
มนุษย ทําหนาที่จัดใหมีการพัฒนาอาจารยและบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาอยางตอเน่ืองเพ่ือสราง
อาจารยและบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสบการณ และทักษะทางวิชาการ โดยเนนดานวิชาการ 
ทักษะความเปนครู ความสามารถในการวิจัยและสมรรถนะวิชาชีพที่เกี่ยวของเพ่ือใหคณาจารยและ
บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้น สอดคลองตามเกณฑมาตรฐาน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม
ได โดยมีผูอํานวยการสํานักทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบ 
  2. หนวยสนับสนุนการเรียนการสอน คือ กลุมบุคลากรฝายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งทํา
หนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรดานวิชาการ โดยมีมาตรการสนับสนุนใหทํางานรวมกัน
ในลักษณะเครือขายระหวางมหาวิทยาลัย กลุมมหาวิทยาลัย ศูนยความเปนเลิศ ภาคอุตสาหกรรม 
เพ่ือสรางพลังรวมในการพัฒนาความรูและเทคโนโลยีที่เพ่ิมมูลคาในการผลิตของประเทศ โดยมี
ผูอํานวยการสํานัก/วิชาการ เปนผูรับผิดชอบ 
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  ดานกิจกรรมการพัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัย 
   มหาวิทยาลัยจัดใหมีการศึกษาดูงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ประสบความสําเร็จ จัดใหมี
การเชิญวิทยากรที่มีชื่อเสียงจากภายนอกมหาวิทยาลัยมาบรรยาย และ มีนโยบายจัดอาจารยผูทรง
ความรูเปนพ่ีเลี้ยงคอยแนะนําและใหคําปรึกษาในเรื่องการสอนแกอาจารยแตละคนเพื่อใหบุคลากรมี
ศักยภาพสูงขึ้นทั้งดานวิชาการ ดานการวิจัย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสมรรถนะทางวิชาชีพที่
เกี่ยวของและการบริหารจัดการสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมได และมหาวิทยาลัยจัดใหมีศูนยความเปนเลิศที่เปนแหลงสรางผลงานทางวิชาการเฉพาะ
สาขาในสถาบัน เพ่ือจัดระเบียบทางวิชาการใหมในการจัดการบัณฑิตศึกษาและการวิจัย โดยใช
โจทยหรือปญหาจากภาคการผลิตมาจัดทําเปนหลักสูตรการศึกษา และรอยบูรณาการที่ชวยตอบ
โจทยปญหา โดยมหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนใหทํางานรวมกันในลักษณะเครือขายระหวาง
มหาวิทยาลัย กลุมมหาวิทยาลัย ศูนยความเปนเลิศ ภาคอุตสาหกรรม เพ่ือสรางพลังรวมในการวิจัย
และพัฒนาความรูและเทคโนโลยีที่เพ่ิมมูลคาในการผลิตของประเทศ 
   ดานโครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยแบงตามหนาที่จัดสรรอํานาจตามหนาที่ใน
ระดับตาง ๆ ควบคุมการดําเนินงานของแตละสวน การตัดสินใจสูงสุดจะขึ้นอยูกับอธิการบดี และรอง
อธิการบดีเปนผูบริหารระดับรองลงมา สํานักหรือคณะตาง ๆ ทํางานภายใตการบังคับบัญชาตาม
สายงานโครงสรางองคกร มีระดับชั้นการบริหารจัดการที่ไมซับซอนและเนื่องจากเปนองคการขนาด
เล็ก การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยอาจจะไมเปนไปตาม
โครงสรางการบริหารงานขึ้นอยูกับสถานการณและความเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนา
ใหมีความรูความสามารถเพื่อรองรับการที่ประเทศไทยจะเขาสูประชาคมอาเซียนตามพันธกิจที่
มหาวิทยาลัยตั้งไว   
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โครงสรางการบริหารงานมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย พ.ศ. 2555 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 4 แผนผังการจัดโครงสรางการบริหารของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 

          ที่มา:  แผนพัฒนามหาวิทยาลัย 2554-2558: ออนไลน 
 
  ดังน้ัน อาจสรุปไดวาการดําเนินงานเพ่ือการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยใช
ยุทธศาสตรเปนตัวกําหนดแนวคิดการพัฒนาอาจารยใหมีประสิทธิภาพ โดยการจัดใหมีกระบวนการ 
Mentoring หรือระบบพ่ีเลี้ยง โดยมีอาจารยผูมีความรูและประสบการณคอยใหคําแนะนํา มุงเนนการ
พัฒนาจากการทํางานจริงเพ่ือใหอาจารยแตละคนมีศักยภาพสูงขึ้นทั้งดานวิชาการ ดานการวิจัย และ
การบริหารจัดการใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน โดยมีหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียน
การสอนและหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินการพัฒนาอาจารย 
ตลอดจนกิจกรรมการสอนและกิจกรรมการวิจัย  

คณะกรรมการบริหารคุณภาพ 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

คณะกรรมการระดับหนวยงาน 

บริหารความเสี่ยง 

บริหารบัณฑิตศึกษา 

ผูอํานวยการหลักสูตร/หัวหนาสาขาวิชา/หัวหนาแผนก 

คณาจารย/เจาหนาที่ 

นายกสภามหาวิทยาลัย 

อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

คณบดี/ผูอํานวยการ 

รองคณบดี 
รองผูอํานวยการ 

เลขานุการคณะ/สํานัก/ศูนย 

ผูชวยคณบดี 
ผูชวยผูอํานวยการ 

ผูชวยอธิการบดี 

คณะกรรมการวิชาการ 

คณะกรรมการคุมครองการทํางาน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ขั้นตอนดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยเร่ืองรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย ผูวิจัยไดกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยโดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย 
  ตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย 
  ตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 
ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
 ประชากร 
   ประชากร คือ ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ ผูที่ทําการสอน วิจัย และบริการ
วิชาการอยูในหนวยงาน คณะตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ปการศึกษา 2556 จํานวน
ทั้งสิ้น 480 คน ประกอบดวย ผูบริหาร จํานวน 30 คน บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 240 คน และ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 210 คน 
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จากการสุมจากประชากรที่
ปฏิบัติงานตามหนวยงานตาง ๆ ผูวิจัยเลือกสุมกลุมตัวอยางจากแตละหนวยงานตามสัดสวนเพื่อให
ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 214 คน โดยวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ขั้นตอนในการ
สุมกลุมตัวอยางไดดังน้ี 
   1) แบงชั้นบุคลากรตามหนวยงานตาง ๆ 
   2) กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละหนวยงานตามตารางกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางที่เหมาะสมของเครจจิและมอรแกน (Krecie and Morgan. 1970: 608-609) ขนาดกลุม
ตัวอยางจําแนกตามหนวยงานตาง ๆ ดังแสดงในตาราง 2 
   3) สุมตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย จํานวน 214 คน จากหนวยงานตาง ๆ ตามสัดสวน
ที่กําหนดไวเพ่ือใชเปนกลุมตัวอยางในการรวบรวมขอมูลตอไป   
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 หนวยงาน ประชากร กลุมตวัอยาง 
1. คณะวิศวกรรมศาสตร 94 42 
2. คณะบริหารธุรกิจ 98 44 
3. คณะศิลปศาสตรและวิทยาศาสตร 83 37 
4. คณะนิติศาสตร 27 12 
5. คณะบัณฑิตวิทยาลัย  19  8 
6. สํานักอธิการบดี 20  9 
7. สํานักวิชาการ 10  4 
8. สํานักหอสมุดกลาง 19  8 
9. สํานักงานนโยบายและแผน  9  4 
10. สํานักวิจัย  6  3 
11. สํานักทะเบียนและประมวลผลกลาง 17  8 
12. สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย 22 10 
13. สํานักกิจการนักศึกษา  7  3 
14. ศูนยวิทยบริการ  7  3 
15. ศูนยอนุรักษพลังงาน  3  1 
16. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 13  6 
17. ศูนยวัฒนธรรม 22 10 
18. ศูนยนวัตกรรม  4  2 

รวม 480 214 

 
 การสรางเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยน้ีเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) มี
ขั้นตอนในการสรางดังนี้ 
  1. ศึกษาเอกสาร ตํารา งานวิจัยในเรื่องการบริหารจัดการ (แนวคิด รูปแบบ องคประกอบ) 
 2. นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มาสังเคราะหและดําเนินการสรางแบบสอบถามเพื่อการศึกษา
สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตามกรอบแนวคิด
และขอบเขตของการวิจัยครอบคลุมองคประกอบสําคัญ ๆ ตาง ๆ ไดแก การบริหารจัดการหนวยงาน
สงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
กิจกรรมพัฒนาการสอน และกิจกรรมพัฒนาการวิจัย มาสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ (Rating Scale) ตามแนวทางของลิเคิรท (Likert’s Scale) ไดแบบสอบถามที่มีขอคําถาม
ทั้งสิ้น 91 ขอ โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
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  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 ขอ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย จํานวน 91 ขอ 
  ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธเพ่ือปรับปรุง
แกไข จากนั้นนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพ่ือ
การวิจัย ความเที่ยงตรงดานเนื้อหา (Content Validity) ตลอดจนภาษาที่ใชในขอคําถาม จากนั้นนํา
คะแนนไปคํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและนิยามศัพท (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) สุวิมล ติรกานนท (2549: 139) ไดคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง 
0.6-1.0 
 4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับบุคลากรที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 50 คน 
 5. หาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination Power) ดวยการทดสอบที (t-test) โดย
เลือกขอคําถามที่มีคาทีตั้งแต 1.751 ขึ้นไป (Ferguson. 1981: 180) มาใชเปนขอคําถามในการวิจัย 
ไดขอคําถาม จํานวน 91 ขอ 
 6.  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Roliabiligy) ทั้งฉบับ โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) ไดคาความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.94 
 7.  นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบขอความดาน
เน้ือหาไปใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
  ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม ซึ่งออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 ขอ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย จํานวน 87 ขอ ประกอบดวย 
   1)  การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
    2) การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน จํานวน 37 ขอ 
    3) ดานการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน จํานวน 13 ขอ   
   4) ดานการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย  จํานวน 15 ขอ    
   ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดคาน้ําหนักคะแนนระดับของความคิดเห็นดังนี้ 
   5 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับมาก 
   3 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับนอย 
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   1 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับนอยที่สุด 
   ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายคาน้ําหนักของคาเฉลี่ยดังนี้ (วิเชียร 
เกตุสิงห. 2555: ออนไลน) 
   คาเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยู 
ในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยู 
ในระดับมาก 
   คาเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยู 
ในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยู 
ในระดับนอย 
   คาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49 หมายถึง มีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยู 
ในระดับนอยที่สุด 
  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 214 คน เพ่ือศึกษาสภาพการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยตนเองไดแบบสอบถามจํานวน 172 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80 เสนอตอคณะกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธเพ่ือศึกษาตอนที่ 2 ตอไป 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณและใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว 
 2.  นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาคํานวณและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร 
 3.  วิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน 
  1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
  1.2 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 การหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใชการวิเคราะหดวย 
(Item-Objective Congruence: IOC)   
  2.2 การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination Power) ดวยการทดสอบที (t-test) 
  2.3 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) 
 

ตอนที่ 2 การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
 การกําหนดประชากร 
  การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย ผูวิจัยไดนําเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi) กําหนดเปนกลุมผูทรงคุณวุฒิจากการ
เลือกเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดวย กรรมการผูทรงคุณวุฒิสภามหาวิทยาลัย 
คณบดี รองคณบดี ผูอํานวยการศูนย และอาจารยประจําจากบุคคลภายนอก และผูชวยอธิการบดี 
ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผน ผูอํานวยการศูนยการศึกษานอกสถานที่ ผูอํานวยการ
สํานักวิจัย ผูอํานวยการสํานักหอสมุดกลาง และหัวหนาสาขา รวมจํานวนทั้งสิ้น 11 คน ดังตาราง 3 
ตาราง 2 การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 

สถานภาพ จํานวน (คน) 
1. กรรมการผูทรงคุณวุฒิสภามหาวิทยาลัยภายนอกมหาวิทยาลัย 
   เอเชียอาคเนย 

1 

2. คณบดีจากสถาบันอุดมศึกษาอื่น  1 
3. รองคณบดีจากสถาบันอุดมศึกษาอื่น  1 
4. ผูอํานวยการศูนยวิจัยจากสถาบันอุดมศึกษาอ่ืน 1 
5. อาจารยประจําหลักสูตรวิทยาการจัดการจากสถาบันอุดมศึกษาอื่น 1 
6. ผูชวยอธิการบดี   1 
7. ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผน   1 
8. ผูอํานวยการศูนยการศึกษานอกสถานที่   1 
9. ผูอํานวยการสํานักวิจัย   1 
10. ผูอํานวยการสํานักหอสมุดกลาง   1 
11. หัวหนาสาขาวิชา   1 

รวม 11 
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 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
  1. นําผลจากการดําเนินการศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยมาเปน
ประเด็นในการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ 
  2. สรางแบบสอบถามเพื่อใชในการศึกษาความคิดเห็นเพ่ือใหไดรูปแบบการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยที่เหมาะสม โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) โดยใชขอมูล
จาก (ขอ 1) โดยเลือกขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาหรือเทากับเกณฑที่กําหนด จะนํามาใชเปน
ขอมูลสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย และขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาเกณฑ
ที่กําหนดจะใชเปนขอมูลประกอบเพื่อการปรับปรุงการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย จากนั้น
นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามหัวขอและประเด็นที่ไดไปดําเนินการรวบรวมขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 11 คน เปนบุคลากรภายนอก จํานวน 5 คน และเปนบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย จํานวน 
6 คน 
  2.1 สรางขอคําถามยอยเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open Ended) ภายใตกรอบ 
ดังนี้ 
   2.1.1 การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
    (1) กรรมการหนวยงาน 
    (2) แนวทางในการดําเนินงานของหนวย 
    (3) ภารกิจหลักของหนวย 
    (4) คณะกรรมการของหนวย 
   2.1.2 การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
    (1) นโยบาย 
    (2) การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน 
    (3) คุณภาพของหองสมุด 
    (4) ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
    (5) การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา 
    (6) การสรางระบบเสริมกําลังใจ 
    (7) การพิจารณาความดีความชอบ 
    (8) อาคารสถานที่ 
    (9) การบริการ 
   2.1.3 กิจกรรมพัฒนาการสอน 
   2.1.4 กิจกรรมพัฒนาการวิจัย         
  3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธเพ่ือพิจารณา 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  1. นําจดหมายนําสงใหผูเชี่ยวชาญเพื่อแจงวัตถุประสงคของการวิจัย พรอมนําเสนอผล
การศึกษาในขั้นตอนที่ 1 เสนอตอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิแสองความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยใชแบบสอบถามที่ใชขอมูล
จากขั้นตอนที่ 1 นํามาสรางเปนแบบสอบถามเลือกตอบ เห็นดวย ไมเห็นดวย พรอมคําถาม
ปลายเปดในตอนทายของแตละดานเพื่อใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
  2.  แบบสอบถามรอบที่ 2 เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากขอความที่ตอบแบบสอบถาม
ในรอบที่ 1 เห็นดวยรอยละ 80 ขึ้นไป รวมกับขอสรุปจากการตอบแบบสอบถามปลายเปดของผูตอบ
ที่เสนอแนะไวในตอนทายของแตละดาน แบบสอบถามรอบนี้จัดทําในรูแบบประมาณคา 5 ระดับ  
  3.  แบบสอบถามรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการนําขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามในรอบที่ 2 มาวิเคราะหหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (I.R.) 
ของกลุม แลวนําเสนอไวในแบบสอบถามรอบที่ 3 เพ่ือใหผูตอบพิจารณาขอที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ
ที่กําหนดประกอบกับความคิดเห็นของกลุม โดยใหผูตอบแบบสอบถามยืนยันคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบของตนเอง 
  4. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธเพ่ือศึกษาในขั้นตอนที่ 3 ตอไป 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 จากการตอบแบบสอบถามรอบที่ 1 ของผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามในรอบที่ 1
ที่เห็นดวยรอยละ 80 ขึ้นไป รวมกับขอความสรุปที่เปนคําถามปลายเปดเพื่อนํามาสรางขอคําถาม
รอบที่ 2 ซึ่งเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) โดยพยายามคงรูปภาษาและ
สํานวนเดิมของผูทรงคุณวุฒิไว ขอคําถามในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 นี้ วิเคราะหหาคามัธยฐาน 
(Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) ของแตละคําถาม สําหรับรอบที่ 3 
ผูทรงคุณวุฒิจะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบดวยในกรณีที่ความคิดเห็นของตนในรอบที่ 2 อยู
นอกขอบเขตพิสัยระหวางควอไทล และใหผูเชี่ยวชาญยืนยันความคิดเห็นเดิมของตน 
  1. คามัธยฐาน (Median) กําหนดเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
  คามัธยฐานระหวาง 4.50-5.00 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก
ที่สุด 
  คามัธยฐานระหวาง 3.50-4.49 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  
  คามัธยฐานระหวาง 2.50-3.49 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ 
ปานกลาง 
  คามัธยฐานระหวาง 1.50-2.49 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับนอย 
  คามัธยฐานระหวาง 1.00-1.49 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ 
นอยที่สุด 
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  2. คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile range) การพิจารณาความสอดคลองกันของ
คําตอบมีเกณฑแสดงวาความสอดคลองกันดังตอไปน้ี 
  คาพิสัยระหวางควอไทลระหวาง 0.01-0.99 แสดงวา คําตอบของผูตอบแบบสอบถามมี
ความสอดคลองกันสูงมาก 
  คาพิสัยระหวางควอไทลระหวาง 1.00-1.99 แสดงวา คําตอบของผูตอบแบบสอบถามมี
ความสอดคลองกันสูง  
  คาพิสัยระหวางควอไทลระหวาง 2.00-2.99 แสดงวา คําตอบของผูตอบแบบสอบถามมี
ความสอดคลองกันต่ํา 
  คาพิสัยระหวางควอไทลระหวาง 3.00 ขึ้นไป แสดงวา คําตอบของผูตอบแบบสอบถาม
ไมมีความสอดคลองกัน  
  การพิจารณาขอความเพื่อนําไปกําหนดเปนรูปแบบที่เหมาะสมจะใชขอความที่มีความ
สอดคลองตั้งแต 1.99 ลงมา 
 
ตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือ ผูบริหารที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ปการศึกษา 2556 
จํานวนทั้งสิ้น 30 คน 
 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ปการศึกษา 2556 
จํานวนทั้งสิ้น 24 คน 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ 
(Rating Scale) มีขั้นตอน ดังน้ี 
  1. นําขอมูลหรือรูปแบบที่ไดจากขั้นตอนที่ 2 มาสรางแบบสอบถามเพื่อประเมินความ
เหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
จํานวน 90 ขอ ประกอบดวยขอคําถาม ดังน้ี 
  1)  การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน จํานวน  
22 ขอ 
  2)  การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน จํานวน 39 ขอ 
   3)  กิจกรรมพัฒนาการสอน จํานวน 13 ขอ 
  4)  กิจกรรมพัฒนาการวิจัย จํานวน 16 ขอ 
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  ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดคาน้ําหนักคะแนนตามระดับของความคิดเห็นดังนี้ 
  5 หมายถึง ขอความนั้นมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนํามาปฏิบัติในระดับ
มากที่สุด 
  4 หมายถึง ขอความนั้นมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนํามาปฏิบัติในระดับ
มาก 
  3 หมายถึง ขอความนั้นมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนํามาปฏิบัติในระดับ
ปานกลาง 
  2 หมายถึง ขอความนั้นมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนํามาปฏิบัติในระดับ
นอย 
  1 หมายถึง ขอความนั้นมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนํามาปฏิบัติในระดับ
นอยที่สุด 
  ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายคาเฉลี่ยดังน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห. 2555:  
ออนไลน) 
 
  คาเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นํามาปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
  คาเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นํามาปฏิบัติในระดับมาก 
  คาเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นํามาปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นํามาปฏิบัติในระดับนอย 
  คาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49 หมายถึง รูปแบบมีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นํามาปฏิบัติในระดับนอยที่สุด  
   
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเองเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
 
 
 
 



93 

 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ และใหคะแนนตามเกณฑ
ที่กําหนดไว 
  2. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 1 มาทําการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม 
โดยการทดสอบที (One Sample t-test) เพ่ือคํานวณหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
จําแนกตามหัวขอรูปแบบการบิหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
โดยทําการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดที่ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ถาระดับคาเฉลี่ยความ
คิดเห็นในขอคําถามสูงกวาหรือเทากับเกณฑที่กําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติถือไดวาขอคําถาม
นั้นมีความเหมาะสมที่จะใชเปนรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนยตอไป   
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1.  สถิติพ้ืนฐาน 
  1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
  1.2 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2. การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบริหารตอความเหมาะสม/
ความเปนไปไดของรางรูปแบบกับเกณฑ 3.50 โดยใชการทดสอบที (t-test)  
 จากที่กลาวมาขางตนเกี่ยวกับวิธีดําเนินการวิจัยทั้ง 3 ขั้นตอน ผูวิจัยสามารถเขียนสรุปได
ดังภาพประกอบที่ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



94 

 
  ขั้นตอนที่ 1   
     

ขั้นตอนดําเนินการ  วิธีการ  ผลที่ไดรับ 
1. การศึกษาสภาพการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจาก
เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
2. สอบถามดวยแบบสอบถาม 

 สภาพการบริหารจัดการ
เพ่ือพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 

     
  ขั้นตอนที่ 2   
     
2. การพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

 1. กระบวนการวิจัยแบบ 
เดลฟาย (Delphi Technique) 
2. สอบถามดวยแบบสอบถาม 

 รูปแบบการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 

     
  ขั้นตอนที่ 3   
     
3. การประเมินความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบ
การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 

 1. สอบถามดวยแบบสอบถาม  รูปแบบการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนยที่มีความเหมาะสม
และความเปนไปได 

 
      ภาพประกอบ 5 สรุปวธิีดําเนินการวจัิยรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
            ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอการวิเคราะหขอมูลเปน 3 ตอน 
ดังน้ี 
 n   = จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X   = คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. = คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   = คาทีใชในการพิจารณาใน t-distribution 
 p   = คาความนาจะเปนในการปฏิเสธสมมติฐาน  
 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย ประกอบดวย  
  1) ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
   2) ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาอาจารย 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยที่
เหมาะสม โดยใชเทคนิคเดลฟาย ซึ่งประกอบดวย 
   1) ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่มีตอรูปแบบจําลองการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย รอบที่ 1 
   2) ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่มีตอรูปแบบจําลองการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย รอบที่ 2 
   3) ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่มีตอรูปแบบจําลองการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย รอบที่ 3 
 ตอนที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยโดยผูบริหาร 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย 
 1) ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ ซึ่งเปนผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวนทั้งสิ้น 172 คน โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ 
(Percentage)  ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ ความถี ่ รอยละ 
1. สถานภาพการทํางานในปจจุบัน   
    ผูบริหาร  12 7.00 
    อาจารย 100 58.00 
    เจาหนาที่  60 35.00 
    รวม 172 100.00 
2. ประสบการณการทํางาน   
    0-5  ป    2  1.00 
    5-10 ป  20 12.00 
    10-15 ป  53 31.00 
    15-20 ป  47 27.00 
    มากกวา 20 ป  50 29.00 
    รวม 172 100.00 

 
 จากตาราง 4 แสดงวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนอาจารย จํานวน 100 คน 
คิดเปนรอยละ 58.00 เจาหนาที่จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 35.00 และผูบริหารจํานวน 12 คน 
คิดเปนรอยละ 7.00 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางานตั้งแต 
10-15 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 31.00 รองลงมามากกวา 20 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอย
ละ 29.00 ตั้งแต 15-20 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 27.00  5-10 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอย
ละ 12.00 และ 0-5 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 
 2)  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานโดย
ภาพรวมเปนรายดานและรายขอ ดังแสดงในตาราง 5-9   
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอสภาพการบริหาร 
     จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยภาพรวมและเปนรายดาน 
 

สภาพการบริหารจัดการเพื่อการ 
พัฒนาอาจารย 

บุคลากร 
n = 172  

การแปล 
ความหมาย 

 X  S.D.  

1. การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพ 
    การเรียนการสอน 

 
2.54 

 
0.16 

 
ปานกลาง 

2. การบริหารจัดการหนวยสนับสนุนการเรยีนการสอน   2.57   0.13 ปานกลาง 
3. การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย    
   3.1 กิจกรรมพัฒนาการสอน    2.51 0.13 ปานกลาง 
   3.2 กิจกรรมการวิจัย 2.66 0.19 ปานกลาง 
        รวม 2.88 0.56 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 5 บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยมีสภาพการบริหารจัดการเพื่อ
การพัฒนาอาจารยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.88, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเปนราย

ดานพบวา การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนอยูในระดับปานกลาง 
( X = 2.54, S.D. = 0.16) การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนอยูในระดับปานกลาง 

( X = 2.57, S.D. = 0.13) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนอยูในระดับปานกลาง  
( X = 2.51, S.D. = 0.13) และดานการวิจัยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.66, S.D. = 0.19)  
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ตาราง 6 คาเฉลีย่และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบคุลากรที่มีตอการบริหารจัดการ 
     หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนเปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม บุคลากร (n = 172) การแปล 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน X  S.D. ความหมาย 

1. การบริหารหนวยงานเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจาก 
   คณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

 
2.47 

 
0.50 

 
นอย 

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสทิธภิาพการ 
    เรียนการสอน 

   

   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ ให    
       ชัดเจนเพื่อเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ 2.99 0.08 ปานกลาง 
   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป) 3.01 0.15 ปานกลาง 
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืนๆ 2.02 0.13 นอย 
   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารยจาก    
       ขอมูลที่ไดจากการศึกษาความตองการของอาจารย 
       อยูเสมอ 

 
2.03 

 
0.25 

 
นอย 

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน    
   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัต ิ 4.94 0.42 มากที่สุด 
   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 2.43 0.56 นอย 
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจํา 
       หนวยฯเห็นชอบ 

 
2.66 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับบริการ    
       ปรึกษาดานการเรียนการสอน 2.40 0.49 นอย 
   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียนการสอน    
       ใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดานการสอน โดย    
       จัดบริการใหคําปรึกษาทางไปรษณยี หรือ E-MAIL 2.01 0.11 นอย 
   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนา 
       อาจารย 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกบัการเรียนการสอน 2.01 0.08 นอย 
   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกบัทฤษฎีการเรียนการสอน 
       ใหมๆ 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 

   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการสอน 
       ในสถาบัน 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 



99 

ตาราง 6 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม บุคลากร (n = 172) การแปล 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน X  S.D. ความหมาย 

   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 2.01 0.11 นอย 
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎ ี
        การสอน ใหมๆ 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 

   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วิดีโอ    
         การสอนสไลด เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใช 
         ศึกษาดวยตนเอง 

 
2.66 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสัน้ใหเปน 
         ระบบ 

 
2.99 

 
0.08 

 
ปานกลาง 

4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียน 
   การสอนมาจาก 

   

   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย 2.01 0.11 นอย 
   2) การสรรหาผูทรงคุณวฒิุทางดานการเรียนการสอนทั้งจาก    
      ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 2.43 0.50 นอย 
   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของ    
       กับการพัฒนาอาจารย 3.72 0.64 มาก 
     โดยรวม 2.54 0.16 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 6 แสดงวา บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยมีสภาพการบริหาร
จัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
( X  = 2.54, S.D. = 0.16) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 3.1 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหาร
จัดการในระดับมากที่สุด 2.1-2.2, 3.3, 3.12-3.13 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับ
ปานกลาง สวนขออ่ืน ๆ มีสภาพการบริหารจัดการในระดับนอยทุกขอ  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหาร 
     หนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน เปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน บุคลากร (n = 172) การแปล 

สนับสนุนการเรียนการสอน X  S.D. ความหมาย 
1. ดานนโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน    
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร 3.60 0.55 มาก 
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง 2.99 0.08 ปานกลาง 
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 2.01 0.15 นอย 
   4) มีความทันสมัย 3.01 0.15 ปานกลาง 
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
    ดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

 
 

3.01 

 
 

0.15 

 
 

ปานกลาง 
   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือทําหนาที ่
       ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

 
2.01 

 
0.15 

 
นอย 

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ 3.31 0.48 ปานกลาง 
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย 2.01 0.15 นอย 
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

 
2.65 

 
0.20 

 
ปานกลาง 

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย 2.68 0.47 ปานกลาง 
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว 2.99 0.11 ปานกลาง 
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ 2.97 0.17 ปานกลาง 
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแก 
       อาจารย 

 
2.57 

 
0.50 

 
ปานกลาง 

4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการตดิตาม 
       กิจกรรมพัฒนาอาจารย 

 
 

2.66 

 
 

0.50 

 
 

ปานกลาง 
   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อโปสเตอร สื่อ 
       จดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

 
2.04 

 
0.20 

 
นอย 

5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชามีบทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

 
2.67 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะ 
       กับการปฏิบัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

 
2.66 

 
0.47 

 
ปานกลาง 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน บุคลากร (n = 172) การแปล 

สนับสนุนการเรียนการสอน X  S.D. ความหมาย 
   3) สนับสนนุใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทาง 
       วิชาการโดยการทําวิจัย 

 
3.42 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบนั 
       อุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

 
2.97 

 
0.20 

 
ปานกลาง 

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือระดมปญญา  
       และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิง 
       สรางสรรคอยางตอเน่ือง 

 
 

2.97 

 
 

0.20 

 
 

ปานกลาง 
6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแกอาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

 
2.41 

 
0.49 

 
นอย 

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน 2.60 0.49 ปานกลาง 
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน 2.74 0.46 ปานกลาง 
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารยใหความสําคัญ 
   ตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใช
เทคนิคหรือวธิีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

 
 
 

2.80 

 
 
 

0.98 

 
 
 

ปานกลาง 
   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ 3.01 0.11 ปานกลาง 
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย  3.99 0.11 มาก 
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน 2.99 0.11 ปานกลาง 
   4) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 2.01 0.11 นอย 
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยาง 
       สม่ําเสมอ 

 
2.67 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง 2.67 0.47 ปานกลาง 
8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการ 
       ของอาจารย 

 
 

2.01 

 
 

0.08 

 
 

นอย 
   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการ 
       ทํางานของอาจารย 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิรายปญหาหรือให 
       คําปรึกษาแกนักศึกษา 

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน บุคลากร (n = 172) การแปล 

สนับสนุนการเรียนการสอน  S.D. ความหมาย 
9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

 
2.01 

 
0.08 

 
นอย 

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือพูดคุย  
       แลกเปลีย่นความรูความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

 
2.03 

 
0.17 

 
นอย 

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึง 
       และรวดเร็ว 

 
2.73 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ.............................................................    
    โดยรวม 2.57 0.13 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 7 แสดงวา บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยมีสภาพการบริหาร
จัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.57, S.D. = 
0.13) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 ขอ 7.3 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับมาก ขอ 1.2, 1.4, 2.1, 2.3, ขอ 3, 
4.1, ขอ 5, 6.2, 6.3, 7.1-7.2, 7.4, 7.6, 7.7, 9.3 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับ
ปานกลาง สวนอ่ืน ๆ มีสภาพการดําเนินการในระดับนอยทุกขอ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอสภาพการบริหาร 
     จัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนเปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย บุคลากร (n = 172) การแปล 

ดานการสอน X  S.D. ความหมาย 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนาหลักสูตร 2.70 0.52 ปานกลาง 
2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา 2.67 0.49 ปานกลาง 
3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนให 
    เหมาะสมกับเนื้อหาในแตละวิชา 

 
2.67 

 
0.48 

 
ปานกลาง 

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงคเชิง 
    เหตุผลในการทําแผนการสอน 

 
2.60 

 
0.50 

 
ปานกลาง 

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหาและสาระ 
    ในแตละวชิา 

 
2.47 

 
0.50 

 
นอย 

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสม 
    กับเนื้อหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

 
2.68 

 
0.47 

 
ปานกลาง 

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตางๆ 
    และการใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

 
2.35 

 
0.49 

 
นอย 

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรมการเรียน 
    การสอน 

 
2.06 

 
0.25 

 
นอย 

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวจัิยมาใชในการเรียน 
    การสอน 

 
2.04 

 
0.23 

 
นอย 

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะห
เน้ือหาและปญหาตาง ๆ ทีน่ํามาใชในการเรียนการสอน 

 
2.09 

 
0.33 

 
นอย 

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการเขียนและการวิเคราะห 
      ขอสอบ 

 
2.39 

 
0.51 

 
นอย 

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน 2.92 0.31 ปานกลาง 
13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ 2.94 0.25 ปานกลาง 
โดยรวม 2.51 0.13 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 8 แสดงวา บุคลากรเห็นวามี สภาพการบริหารจัดการกิจกรรมการพัฒนา
อาจารยดานการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.51, S.D. = 0.13) เม่ือพิจารณาราย
ขอ ขอ 1 2 3 4 6 12 และ 13 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับปานกลาง สวนขอ
อ่ืนๆ มีสภาพการบริหารจัดการในระดับนอย 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอสภาพการบริหาร 
     จัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย เปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย บุคลากร (n = 172) การแปล 

ดานการวิจัย X  S.D. ความหมาย 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนด 
    ปญหาในการวิจัย 

 
2.63 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิีวิจัย 2.88 0.34 ปานกลาง 
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย 2.87 0.35 ปานกลาง 
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสรางเครื่องมือที่ใชใน 
    การวิจัย 

 
2.87 

 
0.35 

 
ปานกลาง 

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 2.51 0.50 ปานกลาง 
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล 2.55 0.50 ปานกลาง 
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย 2.55 0.50 ปานกลาง 
8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย 2.53 0.50 ปานกลาง 
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุน 
    สนับสนุนการทําวิจัยจากมหาวิทยาลยัและหนวยงาน 
    ภายนอก 

 
 

2.53 

 
 

0.50 

 
 

ปานกลาง 
10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชใน 
     การวิจัย 

 
2.81 

 
0.39 

 
ปานกลาง 

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยทรัพยสนิทาง 
     ปญญา เชน กฎหมายลิขสิทธิ์ กฎหมายสิทธิบตัร เปนตน 

 
2.42 

 
0.50 

 
นอย 

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สรางทีมงาน 
     วิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการวิจัย 

 
2.16 

 
0.41 

 
นอย 

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ  
     ภายในประเทศ 

 
3.81 

 
0.59 

 
นอย 

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่นๆ  
     ภายนอกประเทศ 

 
2.62 

 
0.51 

 
นอย 

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและจัดซื้อ 
      เครื่องมือ 

 
2.16 

 
0.41 

 
นอย 

โดยรวม  2.66 0.19  ปานกลาง 
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 จากตาราง 9 แสดงวาบุคลากรเห็นวาสภาพการบริหารจัดการกิจกรรมการพัฒนาอาจารย
ดานการวิจัยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.66, S.D. = 0.19) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอ 1-10 ผูตอบเห็นวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับปานกลาง สวนขออ่ืน ๆ มีสภาพการ
บริหารจัดการในระดับนอย 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพือ่การพัฒนา
อาจารยที่เหมาะสมโดยใชเทคนิคเดลฟาย ดังแสดงตาราง 10-22 

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยขั้นตอนนี้ เปนการวิเคราะหคําตอบของผูทรงคุณวุฒิในดาน
การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยโดยใชเทคนิคเดลฟาย ซึ่งมีผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูใหขอมูล 
จํานวนทั้งสิ้น 11 คน จําแนกตามกลุมของผูทรงคุณวุฒิ ดังน้ี 

 1. ผูทรงคุณวฒิุภายนอกมหาวิทยาลัย จํานวน  5 คน 

 2. ผูทรงคุณวฒิุภายในมหาวิทยาลัย จํานวน  6 คน 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตาราง10 รายละเอียดเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผูทรงคณุวุฒิ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1. สถานภาพในปจจุบัน   
   ผูบริหาร 8 73 
   อาจารย 3 27 
    รวม 11 100 
2.ประสบการการทํางาน   
   0-5 ป 0 0 
   5-10 ป 2 18 
   10-25 ป 2 18 
   15-20 ป 6 54 
   มากกวา 20 ป 1  10 
    รวม 11 100 

 
  จากตาราง 10 สภาพทั่วไปของผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเปนผูบริหาร จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 73 และอาจารย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 27 มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 15-20 ป 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 54 รองลงมาตั้งแต 10-15 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 18 ตั้งแต  
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5-10 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 18 และมากกวา 20 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 10 
ตามลําดับ 
  การวิเคราะหคําตอบโดยใชเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 การวิเคราะหขอมูลในรอบนี้เปน
การวิเคราะหความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่เห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับประเด็นตาง ๆ ที่ผูวิจัย
นําเสนอเปนรายขอ พรอมทั้งเปดรับคําตอบจากคําถามปลายเปดในแตละระดับ เพ่ือนําไปพิจารณา
เพ่ิมเติมตัดทอนประเด็นตาง ๆ ของรูปแบบใหเหมาะสมยิ่งขึ้น และเพื่อเปนขอมูลในการสราง
แบบสอบถามในรอบที่ 2 ตอไป ผลการวิเคราะหไดแสดงไวในตารางที่ 10 
 
ตาราง 11 คารอยละของคําตอบที่เห็นดวยและไมเห็นดวยของผูทรงคุณวุฒิตรงกับรูปแบบการ 
     บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนยดานการบริหาร 
     จัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนเปนหนวยงาน 
    กลางโดยมีอาจารยจากคณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

 
96.00 

 
4.00 

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธภิาพการเรียนการสอน   
   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ ใหชัดเจน เพ่ือเปน 
       แนวทางพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ 

 
96.00 

 
4.00 

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป) 83.00 17.00 
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืนๆ 83.00 17.00 
   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย จากขอมูลที่ไดจาก 
       การศึกษาความตองการของอาจารยอยูเสมอ 

 
100.00 

 
0.00 

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน   
   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัต ิ 88.00 12.00 
   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 96.00  4.00 
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยฯเห็นชอบ 93.00 8.00 
   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับบริการปรึกษาดาน 
       การเรียนการสอน 

 
88.00 

 
12.00 

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียนการสอนใหคําปรึกษา 
       แกอาจารยที่มีปญหาดานการสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

 
 

96.00 

 
 

 4.00 
   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย 92.00  8.00 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน 96.00  4.00 
   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนการสอนใหมๆ 83.00 17.00 
   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการสอนในสถาบัน 96.00  4.00 
   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 100.00 0.00 
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎีการสอน ใหมๆ 96.00  4.00 
   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วิดีโอการสอนสไลด 
         เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

 
88.00 

 
11.00 

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปนระบบ 100.00  0.00 
4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนมาจาก   
   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย 96.00 4.00 
   2) การสรรหาผูทรงคุณวฒิุทางดานการเรียนการสอนทั้งจากภายในและ 
       ภายนอกมหาวิทยาลยั 

 
88.00 

 
12.00 

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของกับการพัฒนา 
       อาจารย 

 
92.00 

 
8.00 

    4) อ่ืนๆ ระบุ.......................................................   

 

 จากตาราง 11 จํานวนขอที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑรอยละ 80 ทุกขอ จากจํานวน
ทั้งหมด 21 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 4 ประเด็น ไดดังน้ี 
 การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการสอน 
 การบริหารหนวยงาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80   
1 ขอ 
 แนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 4 ขอ 
 ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวย
กับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 13 ขอ และผูทรงคุณวุฒิยัง
เสนอใหเพ่ิมเติมขอความวา หรือเปนการสวนตัวในขอยอยที่ 5 ตอจากขอความ หรือ E-MAIL 
ขอความอื่น ๆ นอกจากที่แกไขนี้คงเดิม 



108 

 คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน ผูทรงคุณวุฒิเห็น
ดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 4 ขอ 
 
ตาราง 12 คารอยละของคําตอบที่เห็นดวยและไมเห็นดวยของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบัรูปแบบการ 
      บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ดานการบริหาร           
      จัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน   
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร 96.00 4.00 
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง 83.00 17.00 
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 100.00  0.00 
   4) มีความทันสมัย 92.00  8.00 
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุนมหาวิทยาลัยดําเนินงานในเร่ือง 
    ดังตอไปนี้ 
   1) หนวยผลิตและใหบริการส่ือการสอน 

 
 

88.00 

 
 

12.00 
   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ใหคําปรึกษา 
       เกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

 
96.00 

 
 4.00 

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ 83.00 17.00 
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย 83.00 17.00 
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

 
88.00 

 
12.00 

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย 100.00  0.00 
   3) ระบบการสืบคนขอมูลท่ีสะดวกรวดเร็ว 96.00  4.00 
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ 96.00  4.00 
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย 88.00 12.00 
4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการติดตามกิจกรรมพัฒนา 
       อาจารย 

 
 

96.00 

  
 

 4.00 
   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน ส่ือโปสเตอร ส่ือจดหมายขาว  
      ส่ือหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนิกส 

 
92.00 

 
 8.00 

5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

 
96.00 

 
 4.00 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับการ 
       ปฏิบัติงานในหนาที่ดานอื่นๆ 

 
100.00 

 
 0.00 
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ตาราง12 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

   3) สนับสนุนใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการโดยการทําวิจัย 96.00 0.00 
   4) สนับสนุนใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้ง 
      ภายในและภายนอกประเทศ 

 
100.00 

 
 0.00 

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือระดมปญญา และแลกเปลี่ยน 
      ความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเนื่อง 

 
100.00 

  
0.00 

6. การสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

 
83.00 

 
17.00 

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน 88.00 12.00 
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน 96.00  4.00 
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารยใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการ 
       ใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

 
 

100.00 

 
 

 0.00 
   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ 96.00  4.00 
   3) ความรับผิดชอบในงานท่ีผูบริหารมอบหมาย   88.00 12.00 
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน 92.00  8.00 
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 88.00 12.00 
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสม่ําเสมอ 96.00  4.00 
   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเนื่อง 92.00  8.00 
8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของอาจารย 

 
96.00 

 
 4.00 

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของอาจารย 92.00  8.00 
   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภิปรายปญหาหรือใหคําปรึกษาแก 
       นักศึกษา 

 
92.00 

 
 8.00 

9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

 
96.00 

 
 4.00 

   2) สนับสนุนการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยน 
       ความรูความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

 
100.00 

  
0.00 

   3) ใหบริการเครื่องโสตทัศนูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 92.00  8.00 
   4) อื่นๆ โปรดระบุ................................................   
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 จากตาราง 12 จํานวนขอที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑรอยละ 80 ทุกขอ จากจํานวน
ทั้งหมด 36 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 9 ประเด็น ไวดังน้ี 
 นโยบายหรืออุปสงคของหนวยงาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่
กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 4 ขอ 
 การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่
กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 4 ขอ 
 คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่
กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 5 ขอ 
 ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่
กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 2 ขอ 
 การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่
กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 5 ขอ แตเสนอแนะใหเพ่ิมขอยอย 6. การเปดหลักสูตรการ
สอนในระดับอุดมศึกษาเพื่อใหอาจารยในมหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับการสอน 
  การสรางระบบเสริมกําลังใจในหนวยงานแกอาจารย ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตางๆ 
ที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 จํานวน 3 ขอ แตเสนอแนะใหเพ่ิมขอยอย 4 การใหรางวัลนักบริการ
ชุมชนดีเดน เนื่องจากผูทรงคุณวุฒิเห็นวาเปนหนึ่งในภารกิจของอาจารย ดังนั้นจึงควรใหมีการให
รางวัลแกอาจารยที่ทําหนาที่ในการบริการวิชาการแกชุมชนดวย 
 การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตาม
เกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 7 ขอ 
 อาคารสถานที่ ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตาง ๆ ตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 
ทุกขอ จํานวน 3 ขอ 
 การบริการ ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับขอตางๆ ตามเกณฑที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ 
จํานวน 3 ขอ  
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ตาราง 13 คารอยละของคําตอบที่เห็นดวยและไมเห็นดวยของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบัรูปแบบการ 
     บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ดานกิจกรรม 
     พัฒนาการสอน 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนาหลักสูตร 100.00 0.00 
2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา 83.00 17.00 
3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหา
ในแตละวชิา 

 
100.00 

 
 0.00 

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทํา 
แผนการสอน 

 
100.00 

 
 0.00 

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา 100.00  0.00 
6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา
และลักษณะของผูเรียน 

 
96.00 

  
4.00 

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตางๆ และการใช
เทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

 
96.00 

  
4.00 

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน 96.00  4.00 
9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชใน การเรียนการสอน 88.00 12.00 
10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเน้ือหาและปญหา

ตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน 
 

00.00 
 

12.00 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและการวิเคราะหขอสอบ 83.00 17.00 
12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน 92.00  8.00 
13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ  83.00 17.00 

 
 จากตาราง 13 จํานวนขอที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑรอยละ 80 ทุกขอ จากจํานวน

ทั้งหมด 13 ขอ 
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 การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑ

ที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 13 ขอ 

ตาราง 14 คารอยละของคําตอบที่เห็นดวยและไมเห็นดวยของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบัรูปแบบการ      
     บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ดานกิจกรรม   
     พัฒนาการวิจัย 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนดปญหาใน
การวิจัย 

 
96.00 

 
4.00 

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิีวิจัย 96.00 4.00 
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย 96.00 4.00 
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย 88.00 12.00 
5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 92.00 8.00 
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล 92.00 8.00 
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย 92.00 8.00 
8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย 83.00 17.00 
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุนการ
ทําวิจัยจากมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 

 
83.00 

 
17.00 

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย 88.00 12.00 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยทรัพยสนิทางปญญา เชน 

กฎหมายลิขสทิธิ์ กฎหมายสิทธิบตัร เปนตน 
 

92.00 
 

8.00 
12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สรางทีมงานวิจัยเพ่ือ

เสริมสรางประสบการณในการวิจัย 
 

96.00 
 

4.00 
13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 83.00 17.00 
14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายนอก

ประเทศ 
 

83.00 
 

17.00 
15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ 88.00 12.00 

 
 จากตาราง 14 จํานวนขอที่ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑรอยละ 80 ทุกขอ จากจํานวน
ทั้งหมด 15 ขอ 
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 การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยตามเกณฑ
ที่กําหนดไวตั้งแตรอยละ 80 ทุกขอ จํานวน 15 ขอ และผูทรงคุณวุฒิยังเสนอใหเพ่ิมเติมขอยอยที่ 
16. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยในอนาคต 
 
การวิเคราะหคําตอบของผูทรงคุณวุฒิในคร้ังที่ 2 
  การวิเคราะหคําตอบในรอบนี้เปนการวิเคราะหคําตอบของผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือหาคามัธยฐาน
และคาพิสัยระหวางควอไทลในแตละขอของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ผลการวิเคราะหขอมูลไดแสดงไวในตารางที่ 15 
 
ตาราง 15 คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคําตอบในครั้งที่ 2 ของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ      
     รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการบริหาร  
     จัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนเปนหนวยงาน 
    กลางโดยมีอาจารยจากคณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

 
4.38 

 
1.330 

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธภิาพการเรียนการสอน   
   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ ใหชัดเจน เพ่ือเปน 
       แนวทางพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ 

 
4.70 

 
1.200 

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป) 4.70 1.350 
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืนๆ 4.58 1.338 
   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย จากขอมูลที่ไดจาก 
       การศึกษาความตองการของอาจารยอยูเสมอ 

 
4.79 

 
0.980 

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน   
   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัต ิ 3.80 1.500 
   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 4.75 1.125 
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยฯเห็นชอบ 4.07 1.999 
   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับบริการปรึกษาดาน 
       การเรียนการสอน 

 
3.79 

 
1.714 

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียนการสอนใหคําปรึกษา 
       แกอาจารยที่มีปญหาดานการสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

 
 

4.77 

 
 

1.333 
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ตาราง15 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย 4.70 1.125 
   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน 4.64 1.371 
   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนการสอนใหมๆ 4.30 1.259 
   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการสอนในสถาบัน 4.33 1.655 
   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 4.25 1.400 
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎีการสอน ใหมๆ 4.20 1.233 
   11) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วิดีโอการสอนสไลด 
         เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

 
4.70 

 
1.200 

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปนระบบ 4.50 1.833 
4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนมาจาก   
   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย 4.70 1.200 
   2) การสรรหาผูทรงคุณวฒิุทางดานการเรียนการสอนทั้งจากภายในและ 
       ภายนอกมหาวิทยาลยั 

 
4.50 

 
1.500 

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของกับการพัฒนา 
       อาจารย 

 
4.64 

 
1.371 

    4) อ่ืนๆ ระบุ.......................................................   

 
 จากตาราง 15 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัย
ระหวางควอไทลตั้งแต 1.99 ลงมาทุกขอ จํานวนทั้งสิ้น 21 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 4 ประเด็นใหญ 
ไดดังน้ี 
  การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 การกําหนดหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 1 ขอ 
 แนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน  
มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
 ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีคามัธยฐานและคา
พิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 13 ขอ 
 คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีคามัธยฐานและคา
พิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
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ตาราง16 คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคําตอบในครั้งที่ 2 ของผูทรงคุณวุฒิ 
     เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการ 
     บริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน   
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร 3.50 1.688 
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง 4.83 0.667 
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 4.90 0.600 
   4) มีความทันสมัย 4.70 0.975 
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุนมหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่อง 
    ดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

 
 

4.10 

 
 

1.829 
   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ใหคาํปรึกษา 
       เกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

 
4.58 

 
1.338 

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ 3.94 1.393 
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย 4.38 1.330 
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

 
4.79 

 
0.897 

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย 4.83 0.007 
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว 4.83 0.667 
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ 4.50 1.500 
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย 4.58 1.094 
4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการตดิตามกิจกรรมพัฒนา 
       อาจารย 

 
 

4.64 

 
 

1.143 
   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อโปสเตอร สื่อจดหมายขาว  
      สื่อหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

 
4.58 

 
1.253 
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ตาราง16 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

 
4.90 

 
0.600 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับการ 
       ปฏิบัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

 
4.79 

 
0.897 

   3) สนับสนนุใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการโดยการทํา 
       วิจัย 

 
4.87 

 
0.632 

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบนัอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้ง 
      ภายในและภายนอกประเทศ 

 
4.79 

 
0.980 

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือระดมปญญา และแลกเปลีย่น 
       ความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

 
4.75 

 
1.292 

    6) การเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษาเพือ่ใหอาจารยใน 
        มหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับการสอน 

 
4.70 

 
1.100 

6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแกอาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

 
4.64 

 
1.143 

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน 4.70 1.100 
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน 4.79 0.847 
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารยใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการ 
       ใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

 
 

4.70 

 
 

1.100 
   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ 4.83 0.667 
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย  4.13 1.500 
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน 4.30 1.855 
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 4.50 1.000 
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสม่ําเสมอ 4.64 1.071 
   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง 4.50 1.000 
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ตาราง16 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของอาจารย 

 
4.25 

 
1.400 

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของอาจารย 4.23 0.667 
   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิรายปญหาหรือใหคําปรึกษาแก 
       นักศึกษา 

 
4.05 

 
1.143 

9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

 
4.58 

 
1.253 

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยน 
       ความรูความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

 
4.70 

 
0.975 

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 4.32 1.127 
   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................   

 
 จากตาราง 16 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
หนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนมีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวาง 
ควอไทลตั้งแต 1.99 ลงมา จํานวน 38 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 9 ประเด็นใหญ ไดดังน้ี 
  การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ  
 การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
 คุณภาพของหองสมุดมหาวิทยาลัย มีค ามัธยฐานและคาพิสัยระหว างควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 5 ขอ 
 ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 2 ขอ 
 การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 6 ขอ 
 การสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจาราย มีคามัธยฐานและคาพิสัย
ระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
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 การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 7 ขอ 
 อาคารสถานที่ มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
 การบริการ มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
 
ตาราง 17 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในรอบที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนา 
     การสอน มีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวางควอไทลตั้งแต1.99 ลงมา  
     จําวน 13 ขอดังนี้  
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน Mdn. I.R. 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนาหลักสูตร 4.28 1.289 
2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา 4.70 1.350 
3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหา
ในแตละวชิา 

 
4.64 

 
1.143 

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทํา 
แผนการสอน 

 
4.50 

 
1.500 

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา 4.20 1.233 
6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา
และลักษณะของผูเรียน 

 
464 

 
1.238 

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตางๆ และการใช
เทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

 
4.64 

 
1.143 

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน 4.50 1.500 
9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชใน การเรียนการสอน 4.07 1.708 
10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเน้ือหาและปญหา

ตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน 
 

4.25 
 

1.855 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและการวิเคราะหขอสอบ 4.58 1.372 
12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน 4.89 0.632 
13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ  4.10 1.733 
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ตาราง18 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการ 
     วิจัย มีขอที่มีคามัธยฐาน ตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวางควอไทล ตั้งแต 1.99 ลงมา  
     จํานวน 16 ขอ ดังน้ี 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย Mdn. I.R. 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนดปญหาใน
การวิจัย 

 
4.36 

 
1.455 

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิีวิจัย 4.17 1.800 
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย 4.58 1.539 
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย 4.13 1.500 
5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 3.88 1.571 
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล 4.17 1.333 
7) ความรูความเขาใจการอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย 4.06 1.417 
8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย 3.83 1.650 
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุนการ
ทําวิจัยจากมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 

 
4.50 

 
1.700 

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย 4.17 1.333 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยทรัพยสนิทางปญญา เชน 

กฎหมายลิขสทิธิ์ กฎหมายสิทธิบตัร เปนตน 
 

3.90 
 

1.833 
12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สรางทีมงานวิจัยเพ่ือ

เสริมสรางประสบการณในการวิจัย 
 

4.07 
 

1.733 
13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 3.90 1.667 
14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายนอก

ประเทศ 
 

3.96 
 

1.000 
15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ 4.19  1.019  
16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยในอนาคต 4.30 1.788 
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การวิเคราะหคําตอบของผูทรงคุณวุฒิในคร้ังที่ 3 
  การวิเคราะหคําตอบในรอบนี้เปนการวิเคราะหคําตอบของผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือหาคามัธยฐาน
และคาพิสัยระหวางควอไทลในแตละขอของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ที่ผูทรงคุณวุฒิพิจารณาทบทวนจากการตอบในครั้งที่ 2 เปรียบเทียบกับ
คําตอบของกลุมโดยผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเกี่ยวกับคามัธยฐานของกลุมและระดับความคิดเห็นของ
ตนเองในครั้งที่ 2 หากการตอบในครั้งที่ 3 ผูทรงคุณวุฒิยืนยันในคําตอบเดิมซ่ึงแตกตางจากคําตอบ
ของกลุม ผูวิจัยไดขอใหผูทรงคุณวุฒิระบุเหตุผลของการยืนยันคําตอบเดิมดวยผลการวิเคราะห
ขอมูลในครั้งที่ 3 นี้ ไดแสดงไวในตาราง 19 
 
ตาราง 19 คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคําตอบในครั้งที่ 3 ของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ  
     รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการบริหาร 
     จัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนเปนหนวยงาน 
    กลางโดยมีอาจารยจากคณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

 
4.28 

 
1.353 

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธภิาพการเรียนการสอน   
   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ ใหชัดเจน เพ่ือเปน 
       แนวทางพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ 

 
4.78 

 
1.014 

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป) 4.82 0.783 
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืนๆ 4.74 1.118 
   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย จากขอมูลที่ไดจาก 
       การศึกษาความตองการของอาจารยอยูเสมอ 

 
4.18 

 
1.014 

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน   
   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัต ิ 3.88 1.185 
   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 4.78 0.935 
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยฯเห็นชอบ 4.25 1.150 
   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับบริการปรึกษาดาน 
       การเรียนการสอน 

 
4.20 

 
1.300 

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียนการสอนใหคําปรึกษา 
       แกอาจารยที่มีปญหาดานการสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

 
 

4.17 

 
 

1.153 
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ตาราง19 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย 4.78 1.014 
   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน 4.69 1.469 
   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนการสอนใหมๆ 4.78 1.014 
   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการสอนในสถาบัน 4.20 1.300 
   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 4.74 1.343 
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎีการสอน ใหมๆ 4.13 1.600 
   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วิดีโอการสอนสไลด 
         เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

 
4.19 

 
1.086 

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปนระบบ 4.57 1.223 
4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนมาจาก   
   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย 4.78 1.014 
   2) การสรรหาผูทรงคุณวฒิุทางดานการเรียนการสอนทั้งจากภายในและ 
       ภายนอกมหาวิทยาลยั 

 
4.82 

 
0.783 

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของกับการพัฒนา 
       อาจารย 

 
4.63 

 
1.317 

    4) อ่ืนๆ ระบุ.......................................................   

 
 จากตาราง 19 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 3 เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัย
ระหวางควอไทลตั้งแต 1.99 ลงมาทุกขอ จํานวนทั้งสิ้น 21 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 4 ประเด็นใหญ 
ไดดังน้ี 
  การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 การกําหนดหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 1 ขอ 
 แนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน  
มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
 ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีคามัธยฐานและคา
พิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 13 ขอ 
 คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มีคามัธยฐานและคา
พิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
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ตาราง 20 คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคําตอบในครั้งที่ 3 ของผูทรงคุณวุฒิ 
      เกี่ ยวกับรูปแบบการบริหาร จัดการเพื่ อการพัฒนาอาจารย ในมหาวิทยาลัย เอเชีย 
      อาคเนยดานการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน   
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร 4.88 0.619 
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง 3.50 1.729 
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 4.88 0.619 
   4) มีความทันสมัย 4.78 0.889 
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุนมหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่อง 
    ดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

 
 

 4.00 

 
 

1.875  
   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ใหคาํปรึกษา 
       เกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

 
 4.40 

 
 1.208 

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ 4.17 1.429 
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย 4.63 1.210 
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

 
4.69 

 
1.294 

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย 4.63 1.017 
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว 4.85 0.650 
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ 4.85 0.650 
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย 4.78 0.939 
4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการตดิตามกิจกรรมพัฒนา 
       อาจารย 

 
 

4.69 

 
 

1.094 
   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อโปสเตอร สื่อจดหมายขาว  
      สื่อหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

 
4.63 

 
0.632 

5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

 
4.78 

 
0.939 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับการ 
       ปฏิบัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

 
4.85 

 
0.650 
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ตาราง 20 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

   3) สนับสนนุใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการโดยการทํา 
       วิจัย 

 
4.52 

 
0.525 

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบนัอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้ง 
      ภายในและภายนอกประเทศ 

 
4.91 

 
0.591 

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือระดมปญญา และแลกเปลีย่น 
       ความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

 
4.74 

 
1.118 

    6) การเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษาเพือ่ใหอาจารยใน 
        มหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับการสอน 

 
4.91 

 
0.591 

6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแกอาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

 
4.74 

 
1.118 

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน 4.78 0.939 
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน 4.82 0.758 
   4) การใหรางวัลนักบริหารชุมชนดีเดน 4.78 0.888 
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารยใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการ 
       ใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

 
 

4.57 

 
 

1.223 
   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ 4.78 0.889 
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย  4.50 1.429 
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน 4.17 1.433 
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 4.88 0.619 
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสม่ําเสมอ 4.78 0.939 
   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง 4.70 1.118 
8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของอาจารย 

 
4.28 

 
1.353 

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของอาจารย 4.07 1.036 
   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิรายปญหาหรือใหคําปรึกษาแก 
       นักศึกษา 

 
4.19 

 
1.186 
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ตาราง 20 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

Mdn. I.R. 

9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

 
4.74 

 
0.975 

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยน 
       ความรูความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

 
4.63 

 
1.317 

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 4.32 1.181 
   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................   

   
            จากตาราง 20 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 3 เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
หนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนมีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวาง 
ควอไทลตั้งแต 1.99 ลงมา จํานวน 38 ขอ จําแนกเปนประเด็นสําคัญ 9 ประเด็นใหญ ไดดังน้ี 
   การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
  นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ  
 การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
 คุณภาพของหองสมุดมหาวิทยาลัย มีค ามัธยฐานและคาพิสัยระหว างควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 5 ขอ 
 ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 2 ขอ 
 การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 6 ขอ 
 การสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจาราย มีคามัธยฐานและคาพิสัย
ระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 4 ขอ 
 การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
ตามเกณฑ จํานวน 7 ขอ 
 อาคารสถานที่ มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
 การบริการ มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลตามเกณฑ จํานวน 3 ขอ 
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ตาราง 21 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในรอบที่ 3 เกี่ยวกับการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนา 
     การสอน มีขอที่มีคามัธยฐานตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวางควอไทลตั้งแต 1.99 ลงมา  
     จํานวน 13 ขอ ดังน้ี  
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน Mdn. I.R. 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนาหลักสูตร 4.50 1.571 
2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา 4.50 1.571 
3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหา
ในแตละวชิา 

 
4.86 

 
0.650 

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทํา 
แผนการสอน 

 
4.57 

 
1.470 

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา 4.57 1.660 
6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา
และลักษณะของผูเรียน 

 
4.63 

 
1.129 

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตางๆ และการใช
เทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

 
4.78 

 
0.939 

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน 4.78 1.014 
9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชใน การเรียนการสอน 4.19 1.086 
10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเน้ือหาและปญหา

ตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน 
 

4.59 
 

1.223 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและการวิเคราะหขอสอบ 4.19 1.086 
12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน 4.74 0.930 
13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ  4.78 1.014 
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ตาราง 22 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 3 เกี่ยวกับการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการ 
      วิจัย มีขอที่มีคามัธยฐาน ตั้งแต 3.50 ขึ้นไป และคาพิสัยระหวางควอไทล ตั้งแต 1.99 ลงมา  
      จํานวน 16 ขอ ดังน้ี 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานกาวิจัย Mdn. I.R. 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนดปญหาใน
การวิจัย 

 
4.39 

 
1.292 

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิีวิจัย 4.10 0.905 
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย 3.93 0.976 
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย 4.00 1.556 
5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 4.10 1.378 
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล 3.94 1.545 
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย 4.00 1.590 
8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย 4.14 1.232 
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุนการ
ทําวิจัยจากมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 

 
4.28 

 
1.354 

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย 4.63 1.067 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยทรัพยสนิทางปญญา เชน 

กฎหมายลิขสทิธิ์ กฎหมายสิทธิบตัร เปนตน 
 

4.69 
 

1.094 
12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สรางทีมงานวิจัยเพ่ือ

เสริมสรางประสบการณในการวิจัย 
 

4.17 
 

1.687 
13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 4.17 1.153 
14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายนอก

ประเทศ 
 

4.14 
 

1.232 
15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ 4.00 1.155 
16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยในอนาคต 4.14 1.230 

  
ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย 
  การวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนนี้ เปนการตรวจสอบความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการ
นําไปปฏิบัติโดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของ
รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยตามความคิดเห็น
ของผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) โดยรวมและรายดาน ดังแสดงในตาราง 24-28  
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ตาราง 23 รายละเอียดเกีย่วกบัสภาพทัว่ไปของผูบริหาร 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. สถานภาพปจจุบัน 
    ผูบริหาร 

  
24 

 
100.00 

2. ประสบการณในการทํางาน   
   0-5 ป   0 - 
   5-10 ป 10 42.00 
   10-15 ป 12 50.00 
   มากกวา 20 ป  2  8.00 
    รวม 24 100.00 

 
จากตาราง 23 แสดงวาผูบริหารสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 10-15 ป จํานวน 12 คน  

คิดเปนรอยละ 50 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 42 และมากกวา 20 ป จํานวน  
2 คน คิดเปนรอยละ 8 ตามลําดับ 
 
ตาราง 24 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความเหมาะสม/ความเปนไปไดการนําไปปฏิบัติของรูปแบบการ 
     บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยกับตามความคิดเห็น 
     ของผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) โดยรวมและเปนรายดาน 
 

รูปแบบการบริหารจัดการ ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

 X  S.D. t p เหมาะสม 
1. ดานการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน   
 

4.30 
 

0.43 
 

6.57 
 

.001 
 

มาก 
2. ดานการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน

การเรียนการสอน 
 

4.34 
 

0.72 
 

7.58 
 

.001 
 

มาก 
3. ดานการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย      
    3.1 ดานกิจกรรมพัฒนาการสอน   3.81 0.80 6.86 .001 มาก 
    3.2. ดานกิจกรรมพัฒนาการวิจัย 4.32 0.83 7.68 .001 มาก 

รวม 4.30 0.79 7.68 .001 มาก 
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 จากตาราง 24 แสดงวา ผูบริหารมีความเห็นวารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยมีความเหมาะสม/เปนไปไดในการนําไปปฏิบัติโดยรวมอยูใน
ระดับมาก และสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมและในแตละดาน 
  
ตาราง 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบตัิของ  
     รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนยตาม ความ 
     คิดเห็นของผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) ดานการบริหารจัดการหนวยงาน 
     สงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนเปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพ

การเรียนการสอนเปนหนวยงานกลาง โดยมี
อาจารยจากคณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการ
ดําเนินงาน 

 
 
 

4.30 

 
 
 

0.70 

 
 
 

7.22 

 
 
 

.001 

 
 
 

มาก 
2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริม      
    ประสิทธิภาพการเรียนการสอน      

1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของ
หนวยงานใหชัดเจนเพื่อเปนแนวทาง
พัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ 

 
 

4.26 

 
 

0.63 

 
 

5.12 

 
 

.001 

 
 

มาก 
2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป) 3.88 0.83 6.74 .001 มาก 
3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจาก

แหลงอ่ืน ๆ 
 

3.80 
 

0.85 
 

5.12 
 

.001 
 

มาก 
4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของ

อาจารยจากขอมูลที่ไดจากการศึกษา
ความตองการของอาจารยอยูเสมอ 

 
 

4.08 

 
 

0.73 

 
 

5.12 

 
 

.001 

 
 

มาก 
3.  ภารกิจหลักของหนวยงานสงเสริม

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
     

1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจาก
ผูบริหารมาปฏิบัต ิ

 
3.90 

 
0.73 

 
6.74 

 
.001 

 
มาก 

2) สนองความตองการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย 

 
4.33 

 
0.66 

 
4.66 

 
.001 

 
มาก 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่

คณะกรรมการประจําหนวยฯ เห็นชอบ 
 

4.27 
 

0.65 
 

3.67 
 

.001 
 

มาก 
4) บริการสิ่งอํานวยความสะดวกแกอาจารย

ที่เขารับบริการปรึกษาดานการเรียน 
การสอน 

 
 

3.89 

 
 

0.75 

 
 

3.50 

 
 

.002 

 
 

มาก 
5) จัดอาจารยที่มีความรูความชาํนาญดาน

การเรียนการสอนใหคําปรึกษาจัดบริการ
ใหคําปรึกษาทางไปรษณีย หรือ E-MAIL 
หรือเปนการสวนตวั 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.76 

 
 
 

6.74 

 
 
 

.001 

 
 
 

มาก 
6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัด

กิจกรรมพัฒนาอาจารย 
 

4.22 
 

0.69 
 

9.09 
 

.001 
 

มาก 
7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับ

การเรียนการสอน 
 

4.19 
 

0.70 
 

6.60 
 

.001 
 

มาก 
8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎี

การเรียนการสอนใหมๆ 
 

3.75 
 

0.82 
 

6.97 
 

.001 
 

มาก 
9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกีย่วกับการ

เรียนการสอนในสถาบัน 
 

4.15 
 

0.66 
 

7.81 
 

.001 
 

มาก 
10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียน 

การสอน 
 

4.14 
 

0.77 
 

6.97 
 

.001 
 

มาก 
11) คิดคนวิธีการสอนที่มีประสทิธิภาพ เพ่ือ

สรางทฤษฎีการสอนใหมๆ 
 

4.13 
 

0.71 
 

5.29 
 

.001 
 

มาก 
12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกบัการเรียนการ

สอน เชน วีดีโอการสอน สไลด เทป
บันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษา
ดวยตนเอง 

 
 
 

3.55 

 
 
 

0.79 

 
 
 

7.22 

 
 
 

.001 

 
 
 

มาก 
13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาว

และระยะสั้นใหเปนระบบ 
 

4.31 
 

0.63 
 

5.94 
 

.001 
 

มาก 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
4.  คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
     การเรียนการสอนมาจาก 

  
 

   

1) อาจารยที่เปนตัวแทนจากคณะตาง ๆ ใน
มหาวิทยาลัย 

 
4.56 

 
0.54 

 
6.74 

 
.001 

 
มาก 

2) การสรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียน
การสอนทั้งจากภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย 

 
 

4.49 

 
 

0.61 

 
 

6.20 

 
 

.001 

 
 

มาก 
3) หัวหนาหนวยงานสนับสนุนการเรียนการ

สอนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 
 

4.32 
 

0.75 
 

5.94 
 

.001 
 

มาก 
4) อ่ืน ๆ ระบุ      

รวม 4.30 0.43 6.57 .001 มาก 

 
 จากตาราง 25 แสดงวา ผูบริหารมีความเห็นวารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอนมีความเหมาะสม/เปนไปไดในการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก และสูงกวาเกณฑ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมและในแตละดาน  
 
ตาราง 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของ 
     รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยตามความ 
     คิดเห็นของผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) ดานการบริหารจัดการหนวยงาน สนับสนุนการ 
     เรียนการสอนเปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

การเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน      

1) เขียนเปนลายลักษณอักษร 4.28 0.66 7.78 .001 มาก 
2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัตไิดจริง 4.45 0.69 5.94 .001 มาก 
3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 3.92 0.85 4.53 .001 มาก 
4) มีความทันสมัย 3.96 0.84 4.53 .001 มาก 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

การเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน 
    มหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 

     

1) หนวยผลติและใหบริการสื่อการสอน 4.01 0.80 5.28 .001 มาก 
2) สถาบันหรือศนูยความเปนเลิศทาง

วิชาการ เพ่ือทําหนาที่ใหคาํปรึกษา
เกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

 
 

3.79 

 
 

0.88 

 
 

5.58 

 
 

.001 

 
 

มาก 
3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลยัในสาขาตางๆ 3.94 0.80 5.11 .001 มาก 
4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของ

อาจารย 
 

3.89 
 

0.83 
 

5.75 
 

.001 
 

มาก 
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย      

1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 3.95 0.75 5.75 .001 มาก 
2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย 4.19 0.79 4.53 .001 มาก 
3) ระบบการสบืคนขอมูลที่สะดวกรวดเรว็ 4.35 0.68 4.00 .001 มาก 
4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ 4.15 0.51 4.75 .001 มาก 
5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขา

หองสมุดแกอาจารย 
 

3.87 
 

0.81 
 

4.27 
 

.001 
 

มาก 
4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน      

1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอ
การติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย 

 
3.73 

 
0.80 

 
4.58 

 
.001 

 
มาก 

2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ
โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน 
จดหมายอิเล็กทรอนิกส 

 
 

3.74 

 
 

0.84 

 
 

8.78 

 
 

.001 

 
 

มาก 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

การเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชามีบทบาท 
    ในดาน 

     

1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและ
เปนระบบ 

 
4.39 

 
0.62 

 
7.56 

 
.001 

 
มาก 

2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมี
สัดสวนพอเหมาะกับการปฏิบัติงานในหนาที่
ดานอ่ืน ๆ 

 
 

4.15 

 
 

0.46 

 
 

7.56 

 
 

.001 

 
 

มาก 
3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภิปราย

ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 
 

4.00 
 

0.76 
 

7.56 
 

.001 
 

มาก 
4) สนับสนุนใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับ

สถาบัน อุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภา
นอกประเทศ 

 
 

4.32 

 
 

0.69 

 
 

6.36 

 
 

.001 

 
 

มาก 
5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือ

ระดมปญญา และแลกเปลี่ยนความคิด 
ตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรค
อยางตอเน่ือง 

 
 
 

3.83 

 
 
 

0.80 

 
 
 

5.58 

 
 
 

.001 

 
 
 

มาก 
6) การเปดหลักสูตรการสอนใน

ระดับอุดมศึกษาเพื่อใหอาจารยใน
มหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับ 
การสอน 

 
 
 

3.82 

 
 
 

0.80 

 
 
 

4.95 

 
 
 

.001 

 
 
 

มาก 
6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแก 
    อาจารยโดยจัด 

     

1) การสรรหาอาจารยเกียรติคณุ 3.89 0.84 6.12 .001 มาก 
2) การสรรหานักวิจัยดีเดน 4.46 0.65 5.68 .001 มาก 
3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน 3.94 0.73 6.60 .001 มาก 
4) การใหรางวัลนักบริการชุมชนดีเดน  3.54 0.80 4.42 .001 มาก 

 

 



133 

ตาราง 26 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

การเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารยให 
     ความสําคัญตอ 

     

1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการ
ทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ให
การสอนกาวหนาอยูเสมอ 

 
 

4.38 

 
 

0.65 

 
 

5.94 

 
 

.001 

 
 

มาก 
2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยาง

สม่ําเสมอ 
 

4.47 
 

0.61 
 

4.95 
 

.001 
 

มาก 
3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหาร

มอบหมาย 
 

4.27 
 

0.72 
 

4.93 
 

.001 
 

มาก 
4) การสรางงานใหม ๆ นอกเหนือจากงาน

สอน 
 

4.24 
 

0.79 
 

5.58 
 

.001 
 

มาก 
5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 3.54 0.80 5.89 .001 มาก 
6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการ

เผยแพรอยางสม่ําเสมอ 
 

4.45 
 

0.70 
 

6.54 
 

.001 
 

มาก 
7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง 4.17 0.80 4.93 .001 มาก 

8. อาคารสถานที่      
1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนอง

ความตองการของอาจารย 
 

3.86 
 

0.79 
 

4.93 
 

.001 
 

มาก 
2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความ

สะดวกตอการทํางานของอาจารย 
 

3.81 
 

0.82 
 

5.58 
 

.001 
 

มาก 
3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภิปราย

ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 
 

3.77 
 

0.83 
 

5.89 
 

.001 
 

มาก 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน  ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

การเรียนการสอน X  S.D. t p เหมาะสม 
9. การบริหาร      

1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ 4.00 0.79 6.54 .001 มาก 
2) สนับสนุนการประชุมโตะกลมระหวาง

อาจารยเพ่ือพูดคุยแลกเปลีย่นความรู
ความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

 
 

3.97 

 
 

0.79 

 
 

4.93 

 
 

.001 

 
 

มาก 
3) ใหบริการเครือ่งโสตทัศนูปกรณแกอาจารย

อยางทั่วถึงและรวดเรว็ 
 

3.75 
 

0.83 
 

8.06 
 

.001 
 

มาก 
4) อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ      

รวม 4.34 0.72 7.58 .001 มาก 

 

 จากตาราง 26 แสดงวา ผูบริหารมีความเห็นวารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนมี
ความเหมาะสม/เปนไปไดในการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก และสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมและในแตละดาน  
 
ตาราง 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบ 
     การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตามความคิดเห็นของ  
     ผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอน  
     เปนรายขอ 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ดานการสอน X  S.D. t P เหมาะสม 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนา 
    หลักสูตร    

 
3.89 

 
0.85 

 
6.74 

 
.001 

 
มาก 

2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอน 
    รายวิชา 

 
3.94 

 
0.86 

 
8.06 

 
.001 

 
มาก 

3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการ 
    สอนใหเหมาะสมกับเนือ้หาในแตละวชิา 

 
3.95 

 
0.84 

 
5.75 

 
.001 

 
มาก 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ดานการสอน  S.D. t P เหมาะสม 
4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการเขียนวัตถุประสงค 
    เชิงเหตุผลในการทําแผนการสอน 

 
3.82 

 
0.84 

 
6.36 

 
.001 

 
มาก 

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการ 
    เน้ือหาและสาระในแตละวิชา 

 
3.83 

 
0.85 

 
5.94 

 
.001 

 
มาก 

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอน 
    ใหเหมาะสมกับเนื้อหาวชิาและลกัษณะของ 
    ผูเรียน 

 
 

3.84 

 
 

0.78 

 
 

5.94 

 
 

.001 

 
 

มาก 
7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอน 
    ประเภทตาง ๆ และการใชเทคโนโลยใีหม ๆ  
    ในการเรียนการสอน 

 
 

3.67 

 
 

0.83 

 
 

7.50 

 
 

.001 

 
 

มาก 
8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบ 
    กิจกรรมการเรียนการสอน 

 
3.55 

 
0.82 

 
6.74 

 
.001 

 
มาก 

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใช 
    ในการเรียนการสอน 

 
3.55 

 
0.79 

 
4.66 

 
.001 

 
มาก 

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและ 
      สังเคราะหเน้ือหาและปญหาตาง ๆ ที่นํามาใช 
      ในการเรียนการสอน 

 
 

3.65 

 
 

0.79 

 
 

5.75 

 
 

.001 

 
 

มาก 
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและ 
      การวิเคราะหขอสอบ 

 
3.92 

 
0.78 

 
8.15 

 
.001 

 
มาก 

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการ 
      เรียนการสอน 

 
4.32 

 
0.66 

 
5.94 

 
.001 

 
มาก 

13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเอง 
      ทางดานวิชาการ 

 
4.29 

 
0.68 

 
7.79 

 
.001 

 
มาก 

รวม 3.81 0.80 6.86 .001 มาก 

 

 จากตาราง 27 แสดงวา ผูบริหารมีความเห็นวารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการสอนมีความเหมาะสม/เปนไปไดในการปฏิบัติโดยรวม
อยูในระดับมากและสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมและในแตละดาน  
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ตาราง 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบ 
     การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตามความคิดเห็น 
     ของผูบริหารกับเกณฑที่กําหนด (3.50) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัย เปน 
     รายขอ 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ดานการวิจัย  S.D. t P เหมาะสม 
1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอ 
    และการกําหนดปญหาในการวิจัย 

 
4.12 

 
0.74 

 
5.48 

 
.001 

 
มาก 

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิ ี
    วิจัย 

 
4.08 

 
0.75 

 
8.06 

 
.001 

 
มาก 

3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย 4.04 0.82 6.74 .001 มาก 
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสราง 
    เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
4.03 

 
0.81 

 
8.63 

 
.001 

 
มาก 

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห 
    ขอมูล 

 
4.24 

 
0.72 

 
5.94 

 
.001 

 
มาก 

6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล 4.05 0.78 5.58 .001 มาก 
7) ความรูความเขาใจการอภิปรายผลและการสรุป 
    ผลการวิจัย 

 
4.00 

 
0.79 

 
7.08 

 
.001 

 
มาก 

8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการ 
    วิจัย 

 
4.00 

 
0.79 

 
8.70 

 
.001 

 
มาก 

9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการ 
    เพ่ือขอรับทุนสนับสนุนการทําวิจัยจาก 
    มหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 

 
 

3.80 

 
 

0.81 

 
 

7.36 

 
 

.001 

 
 

มาก 
10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรม 
     คอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย 

 
3.91 

 
0.80 

 
8.70 

 
.001 

 
มาก 

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย 
      ทรัพยสินทางปญญา เชน กฎหมายลิขสิทธิ์  
      กฎหมายสิทธิบตัร เปนตน 

 
 

3.67 

 
 

0.79 

 
 

4.99 

 
 

.001 

 
 

มาก 
12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง 
      สรางทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณ 
      ในการวิจัย 

 
 

3.91 

 
 

0.80 

 
 

10.00 

 
 

.001 

 
 

มาก 
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ตาราง 28 (ตอ) 
 

การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย ผูบริหาร (n = 24) ระดับความ 

ดานการวิจัย  S.D. t P เหมาะสม 
13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ 
      หนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 

 
3.85 

 
0.75 

 
6.86 

 
.001 

 
มาก 

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ 
      หนวยงานอื่นๆ ภายนอกประเทศ 

 
3.97 

 
0.48 

 
7.96 

 
.001 

 
มาก 

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัย 
      และจัดซื้อเครื่องมือ 

 
3.85 

 
0.79 

 
7.96 

 
.001 

 
มาก 

16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัย 
      ในอนาคต 

 
4.22 

 
0.66 

 
10.00 

 
.001 

 
มาก 

รวม 4.32 0.83 7.68 .001 มาก 

 
 จากตาราง 28 แสดงวา ผูบริหารมีความเห็นวารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยดานการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัยมี
ความเหมาะสม/เปนไปไดในการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมากและสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 โดยรวมและในแตละดาน  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย 

 
 วัตถุประสงคการวิจัย 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ ดังน้ี 
  1. การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
  2. การสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
  3. การศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  
 ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
  1. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ไดแก ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
จํานวน 172 คน 
   2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารจัดการเพื่อการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 87 ขอ  
   3. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  ตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
   1. ในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย ผูวิจัยไดใชเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi) กลุมตัวอยางประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิ
จากการเลือกเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวนทั้งสิ้น 11 คน แบงเปนผูทรงคุณวุฒิ
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ภายนอกมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย จํานวน 5 คน และเปนผูทรงคุณวุฒิภายในมหาวิทยาลัย 
จํานวน 6 คน 
   2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก 
    แบบสอบถามรอบที่ 1 เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยใชขอมูลจากตอนที่ 1 
นํามาสรางแบบสอบถามตามหัวขอและประเด็นที่ได เปนแบบสอบถามเลือกตอบ เห็นดวย ไมเห็น
ดวย พรอมคําถามปลายเปดในตอนทายของแตละดานเพื่อใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
   แบบสอบถามรอบที่ 2 เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากขอความที่ผูตอบ
แบบสอบถามในรอบที่ 1 ตอบเห็นดวยรอยละ 80 ขึ้นไป รวมกับขอสรุปจากการตอบแบบสอบถาม
ปลายเปดของผูตอบที่เสนอแนะไวในตอนทายของแตละดาน แบบสอบถามรอบนี้จัดทําในรูปแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
   แบบสอบถามรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการนําขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามในรอบที่ 2 มาวิเคราะหหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยของควอไทล (I.R.) ของ
กลุมแลวนําเสนอไวในแบบสอบถามรอบที่ 3 เพ่ือใหผูตอบพิจารณาขอที่มีคุณสมบัติตามเกณฑที่
กําหนดประกอบกับความคิดเห็นของกลุม โดยใหผูตอบแบบสอบถามยืนยันคําตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงคําตอบของตนเอง 
  3. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือสรางรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยการหาคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล 
 ตอนที่ 3 การศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
  1. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อ
การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ไดแก กลุมผูบริหารของมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนยที่ไดมาจากการเลือกเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวนทั้งสิ้น 24 คน 
  2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามตามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 90 ขอ   
  3. การวิเคราะหขอมูลการศึกษาเพื่อหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยการหาคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบที โดยทําการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด (3.50) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
พบวา การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปาน
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กลาง  การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
และดานการวิจัยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   
 2. รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  
ผูบริหารเห็นวาเหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติไดสูงกวาเกณฑที่กําหนดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  1. การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
  การบริหารหนวยงาน มีหนวยงานกลางที่มีอาจารยจากคณะตาง ๆ รวมเปน
กรรมการดําเนินงาน 
  แนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการ
สอน กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยใหชัดเจนเพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง
เปนระบบ ควรแสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารยจากขอมูลที่ไดจากการศึกษาความ
ตองการของอาจารยอยูเสมอ ควรจัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว 5 ป และควรจัดหางบประมาณ
ในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืน ๆ 
  ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน สนองความ
ตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปน
ระบบ ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยเห็นชอบ ประสานงานกับคณะ 
ตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเรียนการ
สอน ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถาบัน คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการ
เรียนการสอน คิดคนวิธีการสอนที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎีการสอนใหม ๆ จัดอาจารยที่มี
ความรูความชํานาญดานการสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทางไปรษณีย หรือ E-mail หรือเปน
การสวนตัว รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัติ บริการสิ่งอํานวยความสะดวกแก
อาจารยที่เขารับบริการปรึกษาดานการเรียนการสอน เผยแพรความรูขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการ
เรียนการสอนใหม ๆ และเปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วีดีโอการสอน สไลด 
เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 
   คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิการเรียนการสอน คณะกรรมการมา
จากอาจารยที่เปนตัวแทนจากคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย สรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียน
การสอนทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และหัวหนาหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 
 2. การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
  นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน มีความชัดเจนและปฏิบัติไดจริง เขียนเปน
ลายลักษณอักษร มีความทันสมัย และใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด 
  การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน จัดตั้งหนวยงานตอไปนี้ หนวยผลิตและ
ใหบริการสื่อการสอน ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ ศูนยพัฒนาความสามารถดาน
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ภาษาของอาจารย และสถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการเพื่อทําหนาที่ใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 
  คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย มีระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว 
ตําราเอกสารมีความทันสมัย มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ มีหนังสือจํานวนเพียงพอ
แกความตองการ และมีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย 
  ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ
โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน จดหมายลิเล็กทรอนิกส 
  การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ สนับสนุนใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับการปฏิบัติงานใน
หนาที่อ่ืน ๆ สนับสนุนใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการโดยการทําวิจัย จัดใหมีการ
ประชุมในวชิาการในระดับชาติเพ่ือระดมปญญาและแลกเปลี่ยนความคิด ตลอดจนวิพากษวิจารณใน
เชิงสรางสรรคอยางตอเนื่อง และควรเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษาเพื่อใหโอกาสอาจารย
ในมหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับการสอน 
  การสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจารย มีการสรรหานักวิจัยดีเดน 
ควรใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน ควรมีการสรรหาอาจารยเกียรติคุณ และควรมีการใหรางวัลนัก
บริการชุมชนดีเดน 
   การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย มีการพิจารณาความรับผิดชอบภาระ
งานสอนอยางสมํ่าเสมอ การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสมํ่าเสมอ ความ
พยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ
ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย การสรางงานใหม ๆ นอกเหนือจากงานสอน การให
ความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง และการสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก 
  อาคารสถานที่ มีการจัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของ
อาจารย จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของอาจารย และควรจัดหอง
สําหรับใชเปนสถานที่รวมอภิปรายปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 
  การบริการ ใหบริการเครื่องโสตทัศนูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 
สนับสนุนการประชุมโตะกลมสําหรับอาจารยเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูความกาวหนาทาง
วิชาการซึ่งกันและกัน และควรจัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ 
 3. การบริหารจัดการกิจกรรมการพัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัย  
   3.1 ดานการสอนประกอบดวยกิจกรรมใหความรูความเขาใจในการวิเคราะหและ
ประเมินผลการเรียนการสอน ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ ความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาในแตละวิชา ความรูความเขาใจใน
การจัดทําแผนการสอนรายวิชา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการเขียนและการวิเคราะห
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ขอสอบ กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร ความรูความเขาใจในการจัดการ
เรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาวิชาและลักษณะของผูเรียน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ 
บูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนวัตถุประสงคเชิงเหตุผล
ในการทําแผนการสอน ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตาง ๆ และการใช
เทคโนโลยีใหม ๆ ในการเรียนการสอน ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหา
และปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอนและความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชในการเรียนการสอน 
 3.2 ดานการวิจัยประกอบดวยกิจกรรมใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยใน
อนาคต ความรูความเขาใจสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและ
การกําหนดปญหาในการวิจัย ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวิธีวิจัย ความรูความ
เขาใจในการแปลความหมายขอมูล ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย ความรูความเขาใจ
หลักการและวิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ความรูความเขาใจการอภิปรายผลและการสรุป
ผลการวิจัย ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัย
รวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายนอกประเทศ กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูงสรางทีม
งานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการวิ จัย ความรูความสามารถในการใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย กิจกรรมระดมเงินทุนเพ่ือการวิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ สงเสริมความ
รวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ ภายในประเทศ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน
โครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุนการทําวิจัยจากมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก และความรู
เกี่ยวกับกฎหมายทรัพยสินทางปญญา 
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย ปรากฏผลโดยสรุปดังนี้ 
 1. การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
  1) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนโดยภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะแนวทางในการบริหารของ
หนวยงานยังมีความชัดเจนไมเพียงพอ การมีสวนรวมจากอาจารยซึ่งเปนตัวแทนจากคณะตาง ๆ 
เขามารวมเปนกรรมการดําเนินงานเพื่อกําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยใหชัดเจนอยางเปนระบบ
ยังมีนอย ซึ่งแมวามหาวิทยาลัยจะมีการดําเนินการดังกลาวระดับหนึ่ง แตจากผลการวิจัยอาจกลาว
ไดวามหาวิทยาลัยยังมีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวยังไมเพียงพอ ดังที่ สนั่น ประจงจิตร. (2540: 
37-43) ไดเนนถึงองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยวาประกอบดวย ความรวมมือ
ของอาจารยซึ่งผูบริหารควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย โดยกําหนดนโยบายให
ชัดเจน มีตัวแทนซึ่งเปนอาจารยจากคณะตาง ๆ เปนกรรมการรับฟงความคิดเห็นของอาจารยในการ
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ทําหนาที่วางแผนและดําเนินการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ มนสิช สิทธิสมบูรณ. (2546: 78-82) 
ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย พบวาปญหาและ
อุปสรรคในการพัฒนาอาจารยที่อยูในระดับปานกลาง คือ นโยบายของมหาวิทยาลัยตอหนวยพัฒนา
อาจารยไมตอเน่ือง การสนับสนุนจากผูบริหารใหอาจารยไดมีโอกาสเขารวมกิจกรรมไมทั่วถึง ดังน้ัน
มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายของหนวยงานใหชัดเจน และมีการสงเสริมความรวมมือจาก
อาจารยเพ่ือการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยใหตรงกับความตองการและ
สอดคลองกับนโยบายตอไป 
  2) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดย
ภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะนโยบายและวัตถุประสงคการบริหารงาน
บุคคลและดานงบประมาณยังไมมีประสิทธิภาพพอตอการติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย และอาจ
เน่ืองมาจากขาดการมีสวนรวมของอาจารยในการกําหนดนโยบายหรือวัตถุประสงคของหนวยงาน 
สงผลตอศักยภาพและความพรอมในการปฏิบัติภารกิจดานวิชาการลดลง ไมเปนไปตามวิสัยทัศน 
พันธกิจของมหาวิทยาลัย ดังที่ ไพฑูรย สินลารัตน. (2542: 17-37) ไดกลาวถึงความสําเร็จและความ
ลมเหลวของการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาประการหนึ่งวา ผูบริหารไมเห็นถึงความสําคัญ
ของการพัฒนาอาจารย ไมมีนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยอยางชัดเจน ทําใหเกิดความซ้ําซอน
ในการพัฒนาอาจารย หนวยพัฒนาอาจารยหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารยไมได
เปนหนวยอิสระ ตองขึ้นอยูกับผูบริหาร ทําใหหัวหนาหนวยไมมีอํานาจพิจารณาและบางสถาบันไมมี
หนวยพัฒนาอาจารยโดยตรง ทําใหเกิดความซ้ําซอนในการพัฒนาอาจารยในคณะวิชา หลาย
สถาบันงบประมาณในการพัฒนาอาจารยไมไดตั้งไว หรือตั้งไวแตก็ถูกจัดลําดับความสําคัญไวต่ํา ทํา
ใหเกิดปญหาในการดําเนินงานพัฒนาอาจารย สอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณี บุญประกอบ และ
คณะ. (2545: 1) ไดทําการศึกษาและเสนอรูปแบบการบริหารจัดการที่ดีในมุมมองประชาคม
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา การบริหารจัดการที่ดีในมหาวิทยาลัยประกอบดวย ดาน
โครงสรางองคกรและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ดานการบริหารงานบุคคล และดานบริหาร
การเงินจะสงผลใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยสวนใหญมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา ดังน้ันเพ่ือใหการ
ดําเนินงานของหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผูบริหารและมหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกับการพัฒนาอาจารย และควรกําหนดนโยบายให
ชัดเจนจะชวยลดความซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน และทําใหเจาหนาที่หลักที่ดําเนินการพัฒนาอาจารย
มีทิศทางในการดําเนินการตอไป 
  3) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนโดย
ภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการดําเนินการพัฒนาอาจารยดานการสอน
ที่มหาวิทยาลัยจัดดําเนินการยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอตอการพัฒนาศักยภาพและความตองการ
พัฒนาตนเองของอาจารย ดังที่ โคล และชาน (Cole and Chan. 1987: 8) กลาววา อาจารยจําเปนตอง
เรียนรูวาทฤษฎีการสอนตาง ๆ มีอะไรบาง และงานวิจัยเกี่ยวกับการสอนมีการวิจัยไดผลอยางไร 
เพ่ือนําความรูสวนนี้มากําหนดหลักการสอนขึ้น ดังน้ันการพัฒนาอาจารยจึงควรกําหนดใหอาจารยมี
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ความรูเกี่ยวกับทฤษฎีการสอน สอดคลองกับงานวิจัยของ มาณี ไชยธีรานุวัฒนศิริ. (2547: 149) ได
ทําการวิเคราะหพหุปจจัยระดับที่สัมพันธกับความมุงม่ันตองานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหิดล 
พบวา คานิยมตอการสอนเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงม่ันตอการสอน แต
มักจะพบวาการสอนไดรับความสําคัญในระดับรองอยูเสมอ ดังน้ัน การพัฒนาอาจารยดานกิจกรรม
พัฒนาการสอนควรจัดกิจกรรมเสริมความรูดานการสอน อาทิ เทคนิคการสอนเพื่อมุงสรางความ
เขมแข็งในการสอน ตลอดจนการรับรูและพฤติกรรมการสอนของอาจารยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  4) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการวิจัยโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรระดับนโยบายและผูบริหารใหความสําคัญกับ
การบริหารจัดการกิจกรรมเพื่อการวิจัยในขอบเขตจํากัด สงผลใหการรวมมือกับหนวยงานภายนอก
เพ่ือสงเสริมพัฒนาการวิจัยนอยและไมหลากหลาย ตลอดจนการเสริมแรงจูงใจใหกับบุคลากรดานนี้
นอย ทั้งน้ีเน่ืองจากงบประมาณมีจํากัด เพราะรายไดหลักของมหาวิทยาลัยเกิดจากการลงทะเบียน
ของนักศึกษา สงผลใหการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัยยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังที่ 
ประกอบ คุปรัตน. (2549: 33-35) กลาววา ปญหาการวิจัยของสถาบันเอกชนไทยเกิดจากการไมให
ความสําคัญในบทบาทการวิจัยและการสรางองคความรูใหม เพราะเปนองคการที่ตองเติบโตและ
แขงขันในการผลิตและบริการมาก ตองการความรู ความรวดเร็ว และทันใจ ไมเห็นความจําเปนที่
จะตองมีการสรางองคความรูที่ไมมีหลักประกันวาจะเปนประโยชนสําหรับเขาเมื่อใด และ ไพฑูรย 
สินลารัตน. (2542: 50-51) ไดกลาวถึงปญหาการวิจัยทํานองเดียวกันวา การสงเสริมสนับสนุนให
การวิจัยมีคุณภาพสูงขึ้นทําไดไมดีเทาที่ควร ทําใหการสงเสริมงานวิจัยในการเรียนการสอนนอยมาก 
เน่ืองมาจากขาดงบประมาณสนับสนุน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ เตือนจิตต จิตตอารี. (2547: 
28-34) ที่ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลใหอาจารยในมหาวิทยาลัยทําการสอน การวิจัย พบวา 
องคประกอบที่มีอิทธิพลสูงในการสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัยคือความสนใจในสาขาที่ถนัด การมี
เวลาวางเพียงพอตอการทําวิจัย ความพรอมเพรียงของอุปกรณ หองสมุด สถานที่และยังพบอีกวา
มหาวิทยาลัยไดใหนโยบายความชวยเหลือเพ่ือสงเสริมกิจกรรมการทําวิจัยอยูในระดับปานกลาง 
ในขณะที่อาจารยตองการใหมหาวิทยาลัยชวยเหลือและสงเสริมในระดับสูง ดังน้ัน หากมหาวิทยาลัย
จะเปนเลิศทางวิชาการอยางจริงจังแลว ตองวางนโยบาย จัดหนวยงาน กําลังคน ระบบงานและ
งบประมาณใหทํางานวิจัยอยางจริงจัง โดยใหความสําคัญกับนโยบายและกิจกรรมการวิจัยเปน
อันดับแรก แลวงานอ่ืน ๆ จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไปดวย 
 2. ผลจากการวิจัยพบวา รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย มีดังนี้ 
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 1. การบริหารจัดการหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน การที่
ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับรูปแบบการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน
และผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมและเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปราย
ผลดังนี้ 
  1.1 การบริหารหนวยงาน ผูทรงคุณวุฒิและผูบริหารเห็นวาการบริหารหนวยงานควร
เปนหนวยงานกลาง มีอาจารยจากคณะตาง ๆ เปนกรรมการดําเนินงาน ทั้งน้ีเพราะการใหอาจารยมี
สวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ๆ ของมหาวิทยาลัยจะชวยใหอาจารยมีความรูสึกรวมเปน
สวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย รวมถึงใหอาจารยมีสวนรวมในการบริหารจะสะทอนความเปนอิสระทาง
วิชาการและสนองตอบความตองการของอาจารยอยางแทจริง อันจะม่ันใจไดวาภารกิจการสอนจะมี
ประสิทธิภาพขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิ จัยของ มนสิช  สิทธิสมบูรณ . (2546: 54-57) ที่ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย พบวา ควรมีหนวยงานกลางทํา
หนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาอาจารยโดยตรง และมีคณาจารยจากคณะตาง ๆ รวมดําเนินงาน และ
ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ  มานิต บุญประเสริฐ และคนอื่นๆ (2546: 70) ที่ไดทําการวิจัยเร่ือง
รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม พบวา ควรมีหนวยงานเฉพาะทําหนาที่ในการ
พัฒนาอาจารยในลักษณะของหนวยงานอิสระขึ้นตรงตอรองอธิการบดี โดยมีอาจารยจากคณะตาง ๆ 
รวมรับผิดชอบ 
  1.2 แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ควรกําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยใหชัดเจนเพื่อเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง
เปนระบบ เปนเรื่องที่สําคัญที่สุด สวนการแสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารยจากขอมูล
ที่ไดจากการศึกษาความตองการของอาจารยอยูเสมอ การจัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว 5 ป 
และการจัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืน ๆ เปนเรื่องสําคัญรองลงมา ทั้งนี้เพราะ
มหาวิทยาลัยตาง ๆ ก็ประสบปญหาเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายในการพัฒนาอาจารยเชนกัน อาทิ 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตมีปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารยที่อยูในระดับมาก คือ บุคลากร
ที่มีประสบการณในดานการพัฒนามีไมเพียงพอ อาจารยไมใหความรวมมือและไมสนใจตอกิจกรรม
การพัฒนาอาจารยเทาที่ควร (มนสิช สิทธิสมบูรณ. 2546: 82-89) และที่มหาวิทยาลัยเชียงใหมมี
ปญหาและอุปสรรคดานนโยบาย กลาวคือ ไมมีนโยบายที่แนนอนในการพัฒนาอาจารยอยูในระดับ
มาก (นิโลบล นิ่มกิ่งรัตน. 2546 : 37-41) ดังน้ันมหาวิทยาลัยจึงควรใหความสนใจกําหนดนโยบาย
และกิจกรรมการพัฒนาอาจารยใหมีความชัดเจนวาจะดําเนินการไปในทิศทางใด โดยวางแผนพัฒนา
อาจารยอยางเปนระบบและตอเน่ือง โดยการแสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารยเพ่ือให
อาจารยไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึงและเปนระบบตอไป 
  1.3 ภารกิจหลักของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน ควรให
ความสําคัญตอการสนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ควรดําเนินควบคูกับ
ภารกิจดานอ่ืน ๆ คือ จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปนระบบ ดําเนินการ
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พัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยเห็นชอบ ประสานงานกับคณะตางๆ ในการจัด
กิจกรรมพัฒนาอาจารย รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอน ดําเนินการ
วิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถาบัน คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
คิดคนวิธีการสอนที่มีประสิทธิภาพเพื่อสรางทฤษฎีการสอนใหม ๆ จัดอาจารยที่มีความรูความ
ชํานาญดานการเรียนการสอนใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดานการเรียนการสอน โดย
จัดบริการใหคําปรึกษาทางไปรษณีย หรือ  E-mail หรือเปนการสวนตัว รับนโยบายการพัฒนา
อาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัติ บริการสิ่งอํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับการบริการปรึกษา
ดานการเรียนการสอน เผยแพรความรูขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนการสอนใหม ๆ และเปนศูนย
บริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วีดีโอการสอน สไลด เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใช
ศึกษาดวยตนเอง ทั้งน้ีเพราะในเรื่องการสนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเปนภารกิจ
หลักที่หนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนควรใหความสําคัญ มหาวิทยาลัยในสหราช
อาณาจักรรัฐบาลอังกฤษไดมีการจัดตั้งสถาบันการเรียนการสอน (Institute of Learning and 
Teaching - ILT) กําหนดใหอาจารยที่มีอาชีพการสอนในสถาบันอุดมศึกษาหรือทั้งหมดเปนสมาชิก
ของสถาบันดวยการมีแฟมสะสมงานหรือการเรียนสําเร็จรายวิชาที่สถาบันรับรอง การพัฒนาเรื่องนี้
ไดรับการตอบสนองอยางรวดเร็วจากอาจารยและจากโครงการพัฒนาตาง ๆ ที่ใหความมั่นใจตอการ
พัฒนาวิชาชีพอาจารย (กมล สุดประเสริฐ. 2548: 26-60) นอกจากนี้ มูลนิธิลิลลี่ (Lilly Foundation) 
ไดใหทุนอุดหนุนโปรแกรมการพัฒนาอาจารยเพ่ือใหอาจารยเขาใหมพัฒนาความชํานาญในการสอน 
ในขณะที่มีการตั้งเปาหมายของการวิจัยไวพรอม ๆ กัน โดยทําพรอมกันในมหาวิทยาลัยที่เนนหนัก
ในดานการสอน การวิจัย 30 กวาแหง กระบวนการนี้เรียกวา “Teaching Follow Programs” ซึ่งมี
การยกตัวอยางวิธีตาง ๆ เพ่ือชวยใหการสอนมีคุณภาพสูงขึ้น การวิเคราะหความสําเร็จของ
โปรแกรมนี้ไดผลสรุปวาชวยใหเกิดแรงจูงใจใหอาจารยในมหาวิทยาลัยทําการสอนใหดีขึ้น ไรซและ
ออสติน (Rice and Austin. 1970: 33-41) สอดคลองกับมหาวิทยาลัยมาลายาในประเทศมาเลเซีย 
(The University of Malaya) มีหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบดานการพัฒนาศักยภาพของอาจารย 
โดยมุงเนนการปรับปรุงการเรียนการสอนและใหความมั่นใจในเรื่องปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
เรียนการสอน ซึ่งอาจารยไดประสบอยู หนวยงานพัฒนาการสอนของมหาวิทยาลัยมาลายามี
ลักษณะดังนี้ หนวยบริการสื่อการสอน (Consultation Unit) มีหนาที่จัดเตรียมบริการใหคําปรึกษาแก
อาจารยที่ตองการหารือเกี่ยวกับลักษณะของวิชาที่เขาสอนอยู เชน การเลือกใชกลวิธีสอน การ
พัฒนาหลักและวิธีการประเมินผลใหม ๆ การออกแบบหลักสูตร หนวยสนับสนุน (Reserve Unit) 
หนวยน้ีจะมีหนาที่ใหคําปรึกษาวิจัยกลยุทธในการเรียนการสอนและตรวจดูอุปสรรคความ
ยากลําบากที่อาจารยประสบอยู สงเสริมใหอาจารยนําผลการวิจัยไปใชในการสอน หนวยบริหาร
จัดการ (Organizing Unit) มีหนาที่จัดการประชุมปฏิบัติงาน (Work shop) และสัมมนา (Seminar) 
เกี่ยวกับปญหาในการสอนและการเรียนในมหาวิทยาลัย โดยนําความตองการของอาจารยมา
พิจารณาดวยอยางจริงจัง หัวขอตาง ๆ ที่มีการจัด เชน การสัมมนาหลักสูตร เปนตน หนวยงานทํา
เอกสาร (Publication Unit) มีหนาที่สงขาวสารเกี่ยวกับการจัดบริการตาง ๆ ใหกับอาจารย เชน การ
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จัดสัมมนา ฝกงาน ใหคําปรึกษา เปนตน ซึ่งอาจทําในรูปของจดหมายขาวไดอีกลักษณะหนึ่ง ฟลลิป
(Phillipe.1981: 1-51) การดําเนินการตาง ๆ เหลานี้ถูกจัดตั้งขึ้นมาเพื่อสนองความตองการของ
อาจารยในการพัฒนาดานตาง ๆ เปนหลัก ซึ่งหากมีการดําเนินการในดานตาง ๆ เหลานี้อยางจริงจัง 
อาจเปนแนวทางหนึ่งที่ชวยใหการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นได 
  1.4 คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน  
คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนควรสรรหาจากอาจารยที่เปน
ตัวแทนจากคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย สรรหาจากผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียนการสอนทั้งจาก
ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และจากหัวหนาหนวยสนับสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาอาจารย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการพัฒนาอาจารยที่ประสบความสําเร็จควรเปนโครงการหรือ
กิจกรรมที่เปนความสนใจและความตองการของอาจารยโดยสวนรวม และสอดคลองกับแผนงานของ
มหาวิทยาลัย รวมถึงสนองตอบตอการแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของการบริหารจัดการและการ
พัฒนามหาวิทยาลัยได การสรรหาคณะกรรมการจากอาจารยในมหาวิทยาลัยเปนสวนใหญจะชวยให
การพัฒนาอาจารยมีแนวทางที่ชัดเจนขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ สนม  ครุฑเมือง.  
(2547: 31) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยอิสระของรัฐ สุชาติ  ประสิทธิ์
รัฐสินธุ. (2547: 24-26) ที่ไดทําการศึกษารูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยในอนาคต วิจารณ  พานิช.  
(2552: 70-72) ที่ไดทําการศึกษาทิศทางการพัฒนาอุดมศึกษาไทยในศตวรรษที่ 21 เมืองทอง 
แขมมณี (2549: 5) ที่ไดทําการศึกษาแนวทางการพัฒนาคณาจารยในสถาบัน อุดมศึกษาไทย 
มานิต บุญประเสริฐ. (2546: 125) ไดทําการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนว
ใหม และ ไพฑูรย สินลารัตน. (2542: 172) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการอุดมศึกษา 
พบวา อาจารยสวนใหญมีความคิดเห็นวาคณะกรรมการของหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอนควรสรรหาจากอาจารยจากคณะตาง ๆ รวมรับผิดชอบ การเชิญกรรมการที่เปน
ผูทรงคุณวุฒิจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยจะเปนประโยชนตอการพัฒนาอาจารย เพราะ
เปนการขยายกรอบความคิดในการพัฒนาอาจารยใหกวางขึ้น ในขณะที่หนวยงานที่มีหนาที่ในการ
พัฒนาอาจารยควรเปนหนวยงานกลาง ขึ้นตรงตอรองอธิการบดีหรือผูชวยอธิการบดี ซึ่งรูปแบบการ
บริหารจัดการลักษณะนี้จึงเหมาะที่จะกําหนดไวในรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัย เอเชียอาคเนยตอไป 
 2. การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน การที่ผูทรงคุณวุฒิเห็น
ดวยกับรูปแบบการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน และผูบริหารเห็นวามีความ
เหมาะสมและเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ ผูวิจัยขอนําเสนอผลการอภิปรายดังนี้ 
  2.1 นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน
ควรมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง เขียนเปนลายลักษณอักษร มีความทันสมัย และให
อาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด ทั้งน้ีเพราะรูปแบบการพัฒนาอาจารยจะตองสอดคลองกับนโยบาย 
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ปรัชญา จุดมุงหมาย และความตองการของหนวยงาน ตลอดจนมีความสัมพันธและสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ตลอดเวลา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ คมสันทิ์ ขจรปญญาไพศาล. 
(2552: 273) ไดศึกษาขอเสนอแผนยุทธศาสตรเพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ ภายใต
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พบวา การพัฒนาคุณภาพหนวยงานสนับสนุนการ
เรียนการสอนควรใหผูบริหารและอาจารยรวมกันกําหนดนโยบายเพื่อใหเกิดความหลากหลาย ตาง
ความคิด รวมถึงสอดคลองกับความตองการของทุกฝาย คอลตเวลล (Caldwell. 1989: 25-35) ได
เสนอแนะวา ควรเปนรูปแบบการพัฒนาซึ่งผูบริหารและอาจารยมีสวนรวมกันกําหนดบนพื้นฐานของ
ขอมูลจากการประเมินความตองการของอาจารยแตละคน และความตองการของหนวยงาน ภายใต
เง่ือนไขที่วาดวยความตองการของอาจารย สอดคลองกับจุดมุงหมายของหนวยงาน ผูเรียนจะไดรับ
การศึกษาที่ดี ดังน้ันการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ควรนําความตองการของ
อาจารยและหรือใหอาจารยมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเพื่อใหเกิดความหลากหลายทาง
ความคิดและสอดคลองกับความตองการของทุกฝายอยางแทจริงดวย 
  2.2 การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบ
สนับสนุนควรมีหนวยผลิตและใหบริการสื่อการสอน ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ 
ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย และสถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการเพื่อ
ทําหนาที่ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย ทั้งน้ีเพราะการจัดตั้งหนวยผลิตและ
ใหบริการสื่อการสอนเปนเรื่องที่สําคัญ ซึ่งแสดงวาอาจารยตองการสงเสริมในเรื่องการใชสื่อ
ประกอบการสอน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประกอบ คุปรัตน. (2548: 1-31) และ ไพฑูรย 
สินลารัตน. (2542: 185) มีความเห็นวาการพัฒนาอาจารยตองทําไปพรอม ๆ กับการสงเสริมการใช
เทคโนโลยีสื่อการสอน โดยการจัดตั้งหนวยผลิตและใหบริการสื่อการสอนแกอาจารยอยางทั่วถึง 
  2.3 คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย  คุณภาพของหองสมุดของ
มหาวิทยาลัยควรมีระบบสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว ตําราเอกสารมีความทันสมัย มีระบบการยืม-
คืนหนังสือนอกเวลาราชการ มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ และมีการแจงรายชื่อหนังสือ
ใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย ทั้งน้ีเพราะหองสมุดควรไดรับการสงเสริมใหมีหนังสือที่
ทันสมัยเพียงพอตอความตองการของอาจารยและนักศึกษาที่จะสามารถคนควาอยางสะดวก 
ตลอดจนนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาที่ไดจากการคนความาใชประโยชนทางการเรียน
การสอนอยางแทจริง ซึ่ง ฟลลิป (Phillips. 1981: 31-33; จรัส สุวรรณเวลา. 2545: 138-141) ได
กลาวถึงแนวทางในการพัฒนาหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนประการหนึ่ง คือ หองสมุด ศูนย
คอมพิวเตอรหรือศูนยบริการอื่น ๆ ควรมีการจัดระบบขอมูลเพื่อการวิจัยใหมีความพรอมตอการ 
สนองตอบตอการวิจัยไดอยางสะดวกรวดเร็วและทั่วถึง ดังน้ันการพัฒนาที่สําคัญประการหนึ่งคือ 
การสรางเสริมความพรอมหรือความสมบูรณของหองสมุดที่จัดเปนสภาพแวดลอมทางการศึกษาที่
เปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพของอาจารย ซึ่งหากสภาพแวดลอมดีก็จะสงผล
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แนวโนมใหคุณภาพของอาจารยไปในทางที่ดี แตในทางกลับกันหากสภาพแวดลอมไมดี ก็จะสงผล
แนวโนมใหคุณภาพของอาจารยไมดีตามไปดวย          
   2.4 ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน  ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน
ควรสรางชองทางสื่อสารหลากหลาย เชน สื่อโปสเตอร จดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส และควรมีความชัดเจน มีรายละเอียดมากพอตอการติดตอกิจกรรมพัฒนาอาจารย 
ทั้งน้ีเพราะทั้งสองประการมีผลตอการพัฒนาอาจารยโดยตรง หากการประชาสัมพันธเกี่ยวกับการจัด
กิจกรรมไมมีรายละเอียดพอจะเปนเง่ือนไขสําคัญที่ทําใหการจัดกิจกรรมไมประสบความสําเร็จได 
ระยะเวลา กําหนดการ สถานที่ ในการจัดกิจกรรม วิธีการเหลานี้ลวนเปนองคประกอบที่อาจารย
ตองการทราบ ซึ่งสอดคลองกับ ชัยเสฏฐ พรหมศรี. (2551: 48) ไดกลาววา การสื่อสารหลากหลาย
ชองทางทั้งทางคําพูด การเขียน การแสดงออกทางปฏิกิริยา ลักษณะทาทาง รวมทั้งมีการสนทนา
เพ่ือรับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคคล เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ลักษณะของ
ขอมูลขาวสาร รายละเอียดตองมีความถูกตองชัดเจน ตอเน่ือง ทันตอเหตุการณ สงผลใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทํางานโดยอาศัยชองทางที่หลากหลายเปนสวนหนึ่งที่ชวยใหการจัดกิจกรรม
ประสบความสําเร็จ และสอดคลองกับงานวิจัยของสุรพงค เอ้ือศิริพรฤทธิ์. (2547: 52) พบวา การ
สื่อสารระหวางบุคคลและกระบวนการเรียนรูของบุคลากรทุกระดับนําไปสูความสําเร็จขององคการ
หรือสถานศึกษานั้น นอกจากยังตองพิจารณาถึงความรูและขอมูลขาวสารจากภายนอกและภายใน
องคการเอง ยังรวมถึงการสรางความรูการคิดคนชองทางสื่อสารใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับองคการอยาง
สม่ําเสมอและตอเนื่อง รวมถึงการสรางระบบขอมูลยอนกลับ เพ่ือจะไดทราบวาสื่อที่สื่อสารไปนั้น 
ผูรับสื่อเขาใจหรือไม เพียงใด ดังน้ัน ประเด็นแนวคิดเกี่ยวกับการสรางระบบขอมูลยอนกลับมีความ
นาสนใจที่ผูรับผิดชอบเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาอาจารยควรนําไปปฏิบัติเปนแนวทางดําเนินงาน
อีกแนวทางหนึ่งอาจจะชวยใหอาจารยเขารวมกิจกรรมพัฒนาอาจารยมากขึ้นได 
   2.5 การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/
ภาควิชาควรมีการวางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ สนับสนุนใหมีความรวมมือใน
ดานการวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ กําหนดภาระงานสอนของ
อาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับการปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืน ๆ สนับสนุนใหอาจารยมีโอกาสไป
เพ่ิมพูนความรูทางวิชาการโดยการทําวิจัย จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติเพ่ือระดมปญญา
และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคตอเน่ือง และการเปดหลักสูตรการ
สอนในระดับอุดมศึกษาเพื่อใหอาจารยในมหาวิทยาลัยไดมาเสริมความรูเกี่ยวกับการสอน ทั้งน้ีอาจ
เปนเพราะที่ผานมามหาวิทยาลัยมีปญหาในดานการกําหนดภาระงานสอนของอาจารย กลาวคือ 
อาจารยมีภาระงานมากทั้งการสอนในภาควิชาและงานพัฒนาอาจารย ทั้งภายในหนวยหรืองานใน
โครงการที่อาจารยกําลังดําเนินการอยู ซึ่ง ไพฑูรย สินลารัตน. (2542:17-37) ไดกลาวถึง
ความสําเร็จและความลมเหลวของการพัฒนาอาจารยในสถาบัน อุดมศึกษาไทยประการหนึ่งวามี
สาเหตุจากบางสถาบันกําหนดใหอาจารยทํางานดานบริหารควบคูกับการสอน ทําใหอาจารยไมมี
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เวลาพอที่จะพัฒนาตนเองหรือขาดโอกาสในการเขารวมโครงการพัฒนาอาจารย ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ มนสิช  สิทธิสมบูรณ. (2546: 82-89) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย
ในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต พบวา ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารยที่อยูในระดับมาก คือ 
อาจารยเขารวมกิจกรรมไมทั่วถึง มีชั่วโมงสอนมาก แสดงวาภาระงานสอนมีผลตอการปฏิบัติงานดาน
อ่ืน ๆ ของอาจารยคอนขางมาก และผลการวิจัยของ เตือนจิตต  จิตตอารี. (2547: 28-34) เกี่ยวกับ
ปจจัยที่สงผลใหอาจารยในมหาวิทยาลัยทําการสอน บริการวิชาการวิจัยและบริการชุมชน ชวยให
เกิดความชัดเจนมากขึ้น พบวา องคประกอบหนึ่งที่มีอิทธิพลสูงในการสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย
คือ การมีเวลาวางเพียงพอตอการวิจัย และยังพบวามหาวิทยาลัยใหความชวยเหลือเพ่ือสงเสริมการ
ทําวิจัยระดับปานกลาง ในขณะที่อาจารยตองการใหมหาวิทยาลัยสงเสริมในระดับสูง แสดงวา
นอกจากอาจารยมีปญหาในเรื่องภาระงานสอนมากแลว ยังไดรับการสนับสนุนสงเสริมจาก
มหาวิทยาลัยในระดับนอย นอกจากนี้ยังพบวา อาจารยขาดทักษะดานการสอน ซึ่งสอดคลองกับ
รายงานจากสมาคมสถาบันอุดมศึกษาอเมริกัน (Association of American Colleges. 1985: 29) 
สรุปวา จุดเนนของการผลิตบัณฑิตนอกจากการกําหนดตารางงานสอนของอาจารยใหเหมาะสมแลว 
อาจารยตองไดรับการพัฒนาทักษะการสอนของตน ซึ่งพบวาอาจารยสวนใหญใหสอนโดยไมไดรับ
การฝกและเตรียมการสอนไมดีพอ จึงตองจัดใหมีการเปดหลักสูตรการสอน โดยหลักสูตรการสอนที่
ศึกษาโดยใหมีการฝกสอนกับผูดูแลอยางใกลชิด มีการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งจะชวยใหอาจารยเรียนรู
การสอนอยางมีประสิทธิภาพและชวยใหแนใจวาจะเปนครูที่มีประสิทธิภาพตอไป ดังน้ันการพัฒนา
อาจารยโดยมีการสงเสริมสนับสนุนใหอาจารยมีโอกาสเพิ่มพูนความรูดานการสอนการวิจัย ตลอดจน
กําหนดภาระงานสอนที่ มีสัดสวนพอเหมาะตอการปฏิบัติงานในหนาที่ อ่ืน จึงเปนภารกิจที่
มหาวิทยาลัยตองคํานึงถึงและใหความสําคัญดวยเชนกัน 
  2.6 การสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจารย การสรรหานักวิจัย
ดีเดน การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน การสรางอาจารยเกียรติคุณ และการใหรางวัลนักบริการ
ชุมชนดีเดน เปนมาตรการเสริมกําลังใจที่ควรนํามาใช ซึ่งทุกมาตรการมีความเหมาะสมในระดับมาก 
ทั้งน้ีเพราะการใหการเสริมกําลังใจเปนวิธีสงเสริมคุณภาพของอาจารยประการหนึ่ง ทัคแมน (Seldin. 
1990: 13; citing Tukman. 1979) ไดศึกษาระบบการใหรางวัลในสถาบันอุดมศึกษา 22 แหง  
ทั้งของรัฐและเอกชน พบวา การใหรางวัลมักใหกับการวิจัยและบริการผลงานเปนจํานวนมากที่สุด 
แสดงใหเห็นถึงคุณภาพงานสอนของอาจารยและพบวาระบบนี้เปนกุญแจที่ชวยใหอาจารยมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางานสูง และยังทําใหอาจารยตั้งใจทําการสอนดวย และยังสอดคลองกับ
กรณีศึกษาของ ไรซและออสติน (Rice and Austin. 1990: 23-40) พบวา ปจจัยที่เอ้ือตอการทํางาน
ของอาจารยคือการสรางระบบเสริมกําลังใจ ไมวาจะเปนชื่อเสียงทางวิชาการ การยอมรับในสาขา
วิชาชีพ จะกอใหเกิดความภาคภูมิใจ และสงผลดีตอการสอนของอาจารย รวมทั้งการมีระบบการ
ประเมินคุณภาพงานของอาจารยตองชัดเจน ตรวจสอบได ดังน้ันมหาวิทยาลัยจะใชระบบเสริม
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กําลังใจในการทํางานแกอาจารย ควรจะมีระบบการประเมินที่ชัดเจน ตรวจสอบได ซึ่งจะชวยใหการ
ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.7 การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย ความรับผิดชอบภาระงานอยาง
สม่ําเสมอ เปนเรื่องสําคัญมากที่สุดตอการพิจารณาความดีความชอบของอาจารย สวนการเขียนและ
การพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสมํ่าเสมอ ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการ
ทดลองใชเทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหาร
มอบหมาย การสรางงานใหม ๆ นอกเหนือจากการสอน การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง และ
การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก มีความสําคัญในลําดับถัดไป ทั้งน้ีเพราะการกําหนดเกณฑในการ
พิจารณาความดีความชอบของอาจารยควรมีความชัดเจนและอาจกําหนดเปนเปาหมายหลักเพื่อเปน
แรงจูงใจในการทํางานของอาจารย ซึ่ง ไรซและออสติน (Rice and Austin. 1990: 33-41) กลาววา 
ปจจัยที่จะชวยสงเสริมใหอาจารยมีความรับผิดชอบภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอประกอบดวยปจจัย 2 
ประการ คือ ผูบริหารสถาบันตองระบุการสอนเปนเปาหมายหลักของสถาบัน และระบุถึงความสําคัญ
ของการสอนโดยเปนผูริเริ่ม วางแผน เพ่ือจูงใจใหอาจารยเห็นคุณคาและความสําคัญของการสอน 
โดยการใหทุนอุดหนุนโปรแกรมพัฒนาอาจารยเพ่ือใหอาจารยเขาใหมพัฒนาความชํานาญดานการ
สอน ในขณะที่มีการตั้งเปาหมายของการทําวิจัยไปพรอม ๆ กัน กระบวนการนี้เรียกวา “Teaching 
Fellow Programs”  
  2.8 อาคารสถานที่ ควรจัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของ
อาจารย จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกเพื่อการทํางานของอาจารย และจัดหองสําหรับ
ใชเปนสถานที่รวมอภิปรายหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา เปนเรื่องที่ควรดําเนินการ ทั้งน้ีเพราะ
สภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัยอาจสงผลตอคุณภาพการเรียนการสอนของอาจารย ซึ่ง โคลและชาน 
(Cole and Chan. 1987: 22-28) กลาววาสิ่งที่เกี่ยวของตอการกําหนดพฤติกรรมการสอนอาจารย
อยางหนึ่งคือ สภาพแวดลอมทางการศึกษาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาการสอนของ
อาจารย ไมวาจะเปนการจัดสภาพแวดลอมภายในสถานที่ทํางานของอาจารย หองพัก ภายใน
หองเรียนและภายนอกหองเรียน และสอดคลองกับงานวิจัยของ มาณี ไชธีรานุวัฒศิริ. (2547: 147) 
ไดทําการวิเคราะหพหุปจจัยระดับที่สัมพันธกับความมุงม่ันตองานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหิดล 
พบวา สภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัย เชน อาคารสถานที่มีความสัมพันธในเชิงบวกกับคุณภาพการ
สอน กลาวคือ หากสภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัยดี ก็จะสงผลแนวโนมใหคุณภาพการสอนไป
ในทางที่ดี อยางไรก็ตาม การดําเนินงานดานอาคารสถานที่มีปจจัยสําคัญดานงบประมาณในการจัด
อาคารสถานที่เกี่ยวของอยูโดยตรง ดังนั้นการจะจัดดําเนินการอยางไรยิ่งตองพิจารณาดานความ
พรอมของงบประมาณและความจําเปนของหนวยงานประกอบกัน 
   2.9 การบริการ ควรใหบริการเครื่องโสตทัศนูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและ
รวดเร็ว สนับสนุนการประชุมโตะกลมระหวางอาจารย เพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูความกาวหนา
ทางวิชาการซึ่งกันและกัน และการจัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ ทั้งน้ีเพราะการใหบริการ
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เครื่องโสตทัศนูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและรวดเร็วเปนเรื่องสําคัญ สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ประทุม ฤกษกลาง. (2548: 38-42) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยเอกชน พบวา การสงเสริมใหหนวยบริการโสตทัศนูปกรณของแตละคณะมีอุปกรณ
จํานวนมากพอตอการใหบริการแกอาจารยและในดานการจัดประชุมโตะกลมเปนกิจรรมที่จะชวย
พัฒนาอาจารยไดเปนอยางดีอีกประการหนึ่ง นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2552: 32-43) ไดกลาวถึง
กระบวนการพัฒนาอาจารยประการหนึ่งวา นาจะดําเนินการสงเสริมพัฒนาอํานวยความสะดวกและ
บริหารงานเพื่อใหอาจารยผลิตผลงานที่มีคุณคาทางวิชาการ จัดประชุมสัมมนาระดับประเทศ เพ่ือ
เปนการแลกเปลี่ยนขาวสารทางวิชาการ ประสบการณ ชวยเพ่ิมพูนความเปนนักวิชาการอาชีพของ
อาจารยแตละคนไดอีกทางหนึ่ง 
 3. การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัย การที่
ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยกับรูปแบบการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนและการวิจัย 
และผูบริหารเห็นวามีความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ ผูวิจัยขอนําเสนอผลการอภิปรายดังนี้ 
  3.1 ดานการสอน กิจกรรมพัฒนาอาจารยดานการสอนควรประกอบดวยความรูความ
เขาใจการจัดและประเมินผลการเรียนการสอน ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดาน
วิชาการ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาในแตละวิชา ความรู
ความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการเขียนและการ
วิเคราะหขอสอบ กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร ความรูความเขาใจในการ
จัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาวิชาและลักษณะผูเรียน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การบูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนวัตถุประสงคเชิง
เหตุผลในการทําแผนการสอน ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตาง ๆ และการ
ใชเทคโนโลยีใหม ๆ ในการเรียนการสอน ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเน้ือหา
และปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอน และความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชในการเรียนการสอน ในดาน
กิจกรรมพัฒนาการสอนนี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากอาจารยที่จบ
การศึกษามาจากมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไมไดผานการศึกษาในเรื่องที่ เกี่ยวกับวิธีการสอนใน
ระดับอุดมศึกษามากอน ประกอบกับหนาที่หลักของอาจารยคือ การสอน ดังนั้น คาเฉลี่ยที่ออกมา
แสดงถึงการใหความสําคัญในเนื้อหาเกี่ยวกับการสอนในระดับมากทุกขอ ซึ่ง ไพฑูรย สินลารัตน. 
(2546: 205-206); ประกอบ คุปรัตน (2542: 6-10); วิจารณ พานิช. (2552: 35) มีความคิดเห็นวา 
การพัฒนาการสอนเปนเปาหมายหลักของการพัฒนาอาจารย นอกจากนี้การนําการประกันคุณภาพ
ทางราชการเขามาเปนเครื่องมือในการสรางประสิทธิภาพในการทํางานของอาจารย ซึ่งครอบคลุมใน
เร่ืองการสอนเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ทําใหเน้ือหาความรูเกี่ยวกับการสอนไดรับความมั่นใจมากขึ้น 
สอดคลองกับผลการวิจัยของมนสิช สิทธิสมบูรณ. (2546: 79-82) พบวา อาจารยมีความตองการ
พัฒนาในกิจกรรมเสริมความรูดานการสอนมากที่สุด และสภาพความตองการสูงสุดในการจัด



153 
 
กิจกรรมเสริมดานการสอน คือ เทคนิคการเรียนการสอน ดังนั้น การพัฒนาอาจารยจึงควรมุงเนน
การพัฒนาดานการสอนของอาจารยเปนสําคัญ เพ่ือตอบสนองความตองการของอาจารยและเพิ่ม
ศักยภาพดานการสอนของอาจารยตอไป 
  3.2 ดานการวิจัย กิจกรรมการพัฒนาอาจารยดานการวิจัยควรประกอบดวย กิจกรรม
ใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยในอนาคต ความรูความเขาใจสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนดปญหาในการวิจัย 
ความความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวิธีวิจัย ความรูความเขาใจในการแปลความหมายขอมูล 
ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย ความรูความเขาใจหลักการและวิธีการสรางเครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย ความรูความเขาใจการอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย ความรูความสามารถในการ
เขียนรายงานการวิจัย สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายนอกประเทศ 
กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูงสรางทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการวิจัย 
ความรูความสามารถในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย กิจกรรมระดมเงินทุนเพ่ือการ
วิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุนการทําวิจัยจากมหาวิทยาลัย
และหนวยงานภายนอก และความรูเกี่ยวกับกฎหมายทรัพยสินทางปญญา ในดานกิจกรรมพัฒนาการ
วิจัยน้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ แสดงวาผูบริหารและอาจารยตระหนักในความสําคัญของ
เน้ือหาความรูในดานนี้ เพราะนอกจากการวิจัยชวยใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการแลวยังสามารถ
นําผลงานจากการวิจัยไปใชเปนสวนหนึ่งในการผลิตผลงานเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการได โดย
อาจารยตองเขียนและตีพิมพผลงานวิจัยเผยแพรตอสาธารณชน ซึ่งเปนเง่ือนไขสําคัญ ซึ่ง วิจิตร 
ศรีสอาน. (2541: 65) มีความคิดเห็นวา งานวิจัยเปนงานสรางสรรคความรูใหม เปนความเจริญงอก
งามทางวิชาการ หากจะใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงวิชาการมีความเปนเลิศทางวิชาการอยางจริงจัง
แลว มหาวิทยาลัยจะตองวางนโยบายจัดหนวยงาน จัดกําลังคน ระบบงาน และงบประมาณใหทํางาน
วิจัยอยางจริงจัง นโยบายที่สําคัญจะตองใหความสําคัญกับงานวิจัยเปนอันดับแรก แลวงานอ่ืนจะดีไป
ดวย มหาวิทยาลัยโตโฮกุ (Tohoku University) ประเทศญี่ปุนไดระบุไวในนโยบายใหความสําคัญตอ
งานวิจัยมากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับ ฟลลิป (Phillips. 1981: 31-73); จรัส สุวรรณเวลา. (2545: 138-
141) มีความคิดเห็นวา ควรสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูงเปนหัวหนาทีมวิจัย และสรางทีม
งานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณใหผูที่มีประสบการณนอย หรืออาจใชผูทรงคุณวุฒิจาก
ตางประเทศมาชวยการวิจัยในระยะเริ่มโครงการ จัดประชุมทางวิชาการวิจัยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
หรือสนับสนุนใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมลงทุนทางดานการวิจัยในมหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น หรือ
จัดระบบการใหรางวัลแกอาจารยที่นําเสนอผลงานวิจัย หรือนักวิจัยดีเดน เพ่ือสรางแรงจูงใจในการ
ทําวิจัยประการหนึ่งดวย ดังน้ัน การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยจึงควรให
ความสําคัญตอการพัฒนาอาจารยในดานการวิจัย เพ่ือเรงเราใหอาจารยมีความรูเกี่ยวกับการวิจัยทุก ๆ 
ดาน พรอมทั้งมีทักษะในการนําเสนอผลงานออกเผยแพรตอสาธารณชนตอไป 
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช  
   1. จากการศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย พบวามีสภาพการบริหารจัดการในระดับปานกลาง ดังน้ี  
  1) การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน มหาวิทยาลัย 
เอเชียอาคเนยควรกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาสงเสริมดานศักยภาพและความพรอมในดานการ
บริหารจัดการหนวยงานใหชัดเจน ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรทั้งสายวิชาการและ
สายสนับสนุนวิชาการในการกําหนดนโยบายตาง ๆ 
  2) การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน มหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนยควรนําความตองการของอาจารยและการมีสวนรวมของทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมา
พิจารณารวมกับเปาหมายที่กําหนดเพื่อใหการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยเปนสิ่งที่สนอง
ความตองการของทั้งสองอยางแทจริง 
  3) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาอาจารย 
   3.1 ดานการสอน มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ควรจัดกิจกรรมสงเสริมความรูดาน
การสอน อาทิ เทคนิคการสอนเพื่อมุงสรางความเขมแข็งในการสอน ตลอดจนการรับรูพฤติกรรมการ
สอนของอาจารยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   3.2 ดานการวิจัย มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยควรวางนโยบาย จัดหนวยงาน 
กําลังคน ระบบงานงบประมาณใหทํางานวิจัยอยางจริงจังโดยใหความสําคัญกับนโยบายและกิจกรรม
การวิจัยเปนอันดับแรก แลวงานอ่ืน ๆ จะมีประสิทธิภาพขึ้นไปดวย   
 2. รูปแบบที่ผูวิจัยไดทําการศึกษานี้เปนรูปแบบที่เปนภาพรวมของทั้งมหาวิทยาลัย ไมได
แบงแยกตามคณะ ดังน้ันเพ่ือใหการบริหารจัดการตอบสนองตามปรัชญา วัตถุประสงค และพันธกิจ
ในการจัดตั้งที่แตกตางกันของแตละคณะ อันจะนําไปสูความเปนอิสระและความเปนเลิศทางวิชาการ 
ที่สามารถสรางอัตลักษณหาจุดเดนและความเปนสถาบันที่มีความเปนเฉพาะทาง ควรมีการ
วิเคราะหโดยนําสิ่งที่เกี่ยวของไปดําเนินการตอจะชวยใหไดประโยชนที่แทจริง และควรสงเสริมใหมี
การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการพัฒนาอาจารยเปนระยะ ๆ เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนด
รูปแบบ นโยบายในการบริหารและการจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยโดยขอมูล
ดังกลาวจะกอประโยชนในการพิจารณาทบทวนการดําเนินงานทั้งในดานศักยภาพและความพรอม
ในการพัฒนาอาจารย และดานการดําเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย เน่ืองจากสังคมมีความ
เปลี่ยนแปลง ดังน้ันรูปแบบการพัฒนาอาจารยที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวตลอดเวลา 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
   1. ควรศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาอาจารยโดยแยกตามคณะ แตละภาควิชาของ
มหาวิทยาลัย จะชวยใหไดประโยชนที่เฉพาะเจาะจงและตรงกับความตองการของกลุมวิชาชีพเฉพาะ
มากขึ้น 
   2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของอาจารยในสาขา
วิทยาศาสตรกับสังคมศาสตรเพ่ือใหตรงกับความตองการของกลุมวิชาชีพเฉพาะทางขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
(สําหรับผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที)่ 

 
การวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัอาคเนย 
 
คําชี้แจง    
 
 แบบสอบถามเพื่อการวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการ
อุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อ
การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย โดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย 
 
 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ จะเปนประโยชนตอผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ
สําหรับนําไปพัฒนารูปแบบใหมีการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย ดังน้ันจึงขอใหทานตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 
     ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
        นายนรภัทร  อ่ิมพานิช 
         นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 



172 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ที่อยูหนาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริง 
            เกี่ยวกับตัวทาน 
 
1.  สถานภาพการทํางานในปจจุบันของทาน 
   ผูบริหาร   

 อาจารย 
    เจาหนาที่ 
2.  ประสบการณการทํางานของทาน 
   0-5 ป      15-20 ป 
   6-10 ป      มากกวา 20 ป 
   10-15 ป  
  
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน [   ] ตามที่เปนจริง โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑการให 
  คะแนน ดังน้ี 
 คะแนน 5 หมายถึง ผูตอบเห็นวามีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง ผูตอบเห็นวามีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับมาก  
 คะแนน 3 หมายถึง ผูตอบเห็นวามีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง ผูตอบเห็นวามีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับนอย 
 คะแนน 1 หมายถึง ผูตอบเห็นวามีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวอยูในระดับนอยที่สุด 
 
ตอนที่ 2  ความเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. การบริหารหนวยงานเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจากคณะตาง ๆ 
   รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

     

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน      
   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ ใหชัดเจน      
       เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยางเปนระบบ      
   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป)      
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลงอ่ืนๆ      
   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารยจากขอมูลที่ไดจาก      
       การศึกษาความตองการของอาจารยอยูเสมอ      
3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน      
   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมาปฏิบัต ิ      
   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย      
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการประจําหนวยฯเห็นชอบ      
   4) บริการสิ่งอํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับบริการปรึกษา      
       ดานการเรียนการสอน      
   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียนการสอนใหคํา      
       ปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดานการสอน โดยจัดบริการใหคํา      
       ปรึกษาทางไปรษณีย หรือ E-MAIL      
   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย      
   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน      
   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกับทฤษฎีการเรียนการสอนใหมๆ      
   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถาบัน      
   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน      
   11) คิดคนวิธีการสอนที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางทฤษฎีการสอน ใหมๆ      
   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน วิดีโอการสอน      
         สไลด เทปบันทึกเสียง เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง      
   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะสั้นใหเปนระบบ      
4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนมาจาก      
   1) อาจารยที่เปนตัวแทนจากคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย      
   2) การสรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียนการสอนทั้งจากภายใน      
      และภายนอกมหาวิทยาลัย      
   3) หัวหนาหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอนที่เกี่ยวของกับ      
       การพัฒนาอาจารย      
    4) อ่ืนๆ ระบุ..............................................................................      
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ดานนโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน      
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร      
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง      
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด      
   4) มีความทันสมัย      
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุนมหาวิทยาลัยดําเนินงาน 
   ในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบริการสื่อการสอน 

     

   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ใหคํา 
      ปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนแกอาจารย 

     

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ      
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย      
3. ดานคุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

     

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย      
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว      
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ      
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขาหองสมุดแกอาจารย      
4. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการติดตามกิจกรรม 
       พัฒนาอาจารย 

     

   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อโปสเตอร สื่อจดหมาย 
       ขาว สื่อหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนิกส 

     

5. ดานการบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

     

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวนพอเหมาะกับ 
       การปฏิบัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

     

   3) สนับสนุนใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
       โดยการทําวิจัย 

     

   4) สนับสนุนใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษา 
       อ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือระดมปญญา และ 
       แลกเปลี่ยนความคิดตลอดจนวิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรค 
       อยางตอเน่ือง 

     

6. ดานการสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแกอาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

     

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน      
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน      
7. ดานการพิจารณาความดีความชอบของอาจารยใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใชเทคนิคหรือ 
       วิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

     

   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ      
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย       
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน      
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก      
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพรอยางสม่ําเสมอ      
   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง      
8. ดานอาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความตองการของ 
       อาจารย 

     

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางาน 
       ของอาจารย 

     

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภิปรายปญหาหรือใหคํา 
       ปรึกษาแกนักศึกษา 

     

9. ดานการบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

     

   2) สนับสนุนการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือพูดคุย  
       แลกเปลี่ยนความรูความกาวหนาทางวิชาการซึ่งกันและกัน 

     

   3) ใหบริการเครื่องโสตทัศนูปกรณแกอาจารยอยางทั่วถึงและ 
       รวดเร็ว 

     

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ.....................................................................      
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กิจกรรมพัฒนาการสอน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร      
2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอนรายวิชา      
3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอนใหเหมาะสม 
    กับเนื้อหาในแตละวิชา 

     

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทํา 
    แผนการสอน 

     

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหาและสาระในแตละวิชา      
6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับ 
    เน้ือหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

     

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอนประเภทตางๆ 
    และการใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

     

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรมการเรียน 
    การสอน 

     

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชในการเรียนการสอน      
10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเน้ือหาและปญหา 
     ตาง ๆ ที่นํามาใชในการเรียนการสอน 

     

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการเขียนและการวิเคราะหขอสอบ      
12) ความรูความเขาใจการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน      
13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ      
 

กิจกรรมพัฒนาการวิจัย ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและการกําหนดปญหา 
    ในการวิจัย 

     

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวิธีวิจัย      
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย      
4) ความรูความเขาใจหลักการและวิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย      
5) ความรูความเขาใจสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล      
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล      
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุปผลการวิจัย      
8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย      
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อขอรับทุนสนับสนุน 
    การทําวิจัยจากมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 
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กิจกรรมพัฒนาการวิจัย ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิจัย      
11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยทรัพยสินทางปญญา 
     เชน กฎหมายลิขสิทธิ์ กฎหมายสิทธิบัตร เปนตน 

     

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สรางทีมงานวิจัยเพ่ือ 
      เสริมสรางประสบการณในการวิจัย 

     

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่น ๆ ภายใน 
      ประเทศ 

     

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายนอก 
     ประเทศ 

     

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและจัดซื้อเครื่องมือ      
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
1) การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการสอน 
    ................................................................................................................................................  
    ................................................................................................................................................       
    ................................................................................................................................................     
    ................................................................................................................................................  
2) การบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
    ................................................................................................................................................  
    ................................................................................................................................................       
    ................................................................................................................................................     
    ................................................................................................................................................  
3) กิจกรรมพัฒนาการสอน 
    ................................................................................................................................................  
    ................................................................................................................................................       
    ................................................................................................................................................     
    ................................................................................................................................................  
4) กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
    ................................................................................................................................................  
    ................................................................................................................................................     
    ................................................................................................................................................     
    ................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคณุที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 1 
แบบสอบถามผูทรงคุณวฒุิ รอบที่ 1 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
 

 เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย 
 
    แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ 
รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ครั้งที่ 1 
 
คําชี้แจง    
 แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 5 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม
ประสิทธิภาพการสอนที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย   
 ตอนที่ 3  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุน
การเรียนการสอนที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  
 ตอนที่ 4  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการกิจกรรมการเรียน
การสอนที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  
 ตอนที่ 5  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการกิจกรรมการวิจัย
ที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี จะนําไปพัฒนาการพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ดังนั้นจึงขอใหทานตอบใหตรงกับความ
เปนจริงมากที่สุด 
 
 
     ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
        นายนรภัทร  อ่ิมพานิช 
         นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ที่อยูหนาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริง 
            เกี่ยวกับตัวทาน 
 
1.  สถานภาพในปจจุบันของทาน 
   ผูบริหาร         อาจารย 
2.  ประสบการณการทํางานของทาน 
   0-5 ป       16-20 ป 
   6-10 ป       มากกวา 20 ป 
   10-15 ป  
 
ตอนที่ 2   เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
  ประสิทธิภาพการสอนที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบริหารจัดการ 
  เพ่ือการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
คําชี้แจง   ขอใหทานพิจารณาลักษณะของการพัฒนาอาจารยที่ทานเห็นดวยหรือไมเห็นดวยตอ 
  ขอความเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย 
 เอเชียอาคเนย โดยทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ความคิดเห็น 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียน
การสอนเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจากคณะ 
ตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

   

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริม
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

   

   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ 
ใหชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง 
เปนระบบ 

   

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป)    
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลง 
อ่ืนๆ 

   

   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย
จากขอมูลที่ไดจากการศึกษาความตองการของ
อาจารยอยูเสมอ 

   

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอน 

   

   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมา
ปฏิบัต ิ
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลัย    
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการ
ประจําหนวยฯเห็นชอบ 

   

   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารับ
บริการปรึกษาดานการเรียนการสอน 

   

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียน
การสอนใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดานการ
สอน โดยจัดบริการใหคําปรกึษาทางไปรษณีย หรือ 
E-MAIL 

   

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม
พัฒนาอาจารย 

   

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการ
เรียนการสอน 

   

   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกบัทฤษฎีการเรียน
การสอนใหมๆ 

   

   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการ
สอนในสถาบนั 

   

   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน    
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสราง
ทฤษฎีการสอน ใหมๆ 

   

   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
เชน วิดีโอการสอนสไลด เทปบันทึกเสียง เอกสารที่
อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

   

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะ
สั้นใหเปนระบบ 

   

4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอนมาจาก 

   

   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ใน
มหาวิทยาลัย 

   

   2) การสรรหาผูทรงคุณวฒิุทางดานการเรียนการสอน
ทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

   

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 

   

    4) อ่ืนๆ ระบุ.......................................................    
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ตอนที่ 3  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกบัลักษณะของการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียน 
     การสอนทีท่านเห็นวาสมควรนาํมากําหนดไวในรปูแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา 
     อาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  

การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

1. ดานนโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน    
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร    
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง    
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด    
   4) มีความทันสมัย    
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน
มหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

   

   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือ
ทําหนาที่ใหคาํปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนแก
อาจารย 

   

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ    
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย    
3. ดานคุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

   

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย    
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว    
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ    
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขา
หองสมุดแกอาจารย 

   

4. ดานประสิทธิภาพการสือ่สารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการ
ติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย 

   

   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ
โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส 

   

5. ดานการบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาท
ในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

   

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวน
พอเหมาะกับการปฏิบัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

   

   3) สนับสนนุใหอาจารยมีโอกาสไปเพิ่มพูนความรู
ทางวิชาการโดยการทําวิจัย 
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับ
สถาบันอุดมศกึษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

   

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือ
ระดมปญญา และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจน
วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

   

6. ดานการสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแก
อาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

   

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน    
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน    
7. ดานการพิจารณาความดีความชอบของอาจารยให
ความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใช
เทคนิคหรือวธิกีารใหม ๆ ใหการสอนกาวหนาอยูเสมอ 

   

   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ    
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย     
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน    
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก    
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพร
อยางสม่ําเสมอ 

   

   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง    
8. ดานอาคารสถานที ่
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความ
ตองการของอาจารย 

   

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอ
การทํางานของอาจารย 

   

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิรายปญหา
หรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

   

9. ดานการบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

   

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความรูความกาวหนาทางวิชาการ 
ซึ่งกันและกัน 

   

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารยอยาง
ทั่วถึงและรวดเร็ว 

   

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................    
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ตอนที่ 4  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการกิจกรรมการเรียนการสอน 
     ที่ทานเห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรปูแบบในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
     ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  
 

กิจกรรมพัฒนาการสอน เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
หลักสูตร 

   

2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอน
รายวิชา 

   

3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการสอน
ใหเหมาะสม 

   กับเนื้อหาในแตละวิชา 

   

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน วัตถุประสงค
เชิงเหตุผลในการทํา 
แผนการสอน 

   

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหา
และสาระในแตละวิชา 

   

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนให
เหมาะสมกับ 

    เน้ือหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

   

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอน
ประเภทตางๆ 

    และการใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

   

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียน 

    การสอน 

   

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใชใน 
การเรียนการสอน 

   

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและ
สังเคราะหเน้ือหาและปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การเรียนการสอน 

   

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและ
การวิเคราะหขอสอบ 

   

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการ
เรียนการสอน 

   

13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเองทางดาน
วิชาการ 
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ตอนที่ 5  เปนขอคําถามความเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการบริหารจัดการกิจกรรมการวิจัยที่ทาน 
     เห็นวาสมควรนํามากําหนดไวในรูปแบบในการบรหิารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน 
     มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
  

กิจกรรมพัฒนาการวิจัย เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 

เหตุผลประกอบ 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและ
การกําหนดปญหาในการวจัิย 

   

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิีวิจัย    
3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย    
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

   

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล    
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล    
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุป
ผลการวิจัย 

   

8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย    
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อ
ขอรับทุนสนับสนุนการทําวจัิยจากมหาวิทยาลัยและ
หนวยงานภายนอก 

   

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรที่
ใชในการวิจัย 

   

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย
ทรัพยสินทางปญญา เชน กฎหมายลิขสทิธิ์ 
กฎหมายสิทธบิัตร เปนตน 

   

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สราง
ทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการ
วิจัย 

   

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 

   

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่นๆ ภายนอกประเทศ 

   

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและ
จัดซื้อเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ข 2 
แบบสอบถามผูทรงคุณวฒุิ รอบที่ 2 
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 แบบสอบถามความคิดเห็น 

 เรื่อง พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย 
 
    แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ 
รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ครั้งที่ 2 
 
คําชี้แจง    
 ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานในครั้งที่ 1 และวิเคราะหหาคา
รอยละที่เห็นดวยและไมเห็นดวยกับขอความตาง ๆ หลังจากนั้นผูวิจัยไดเพ่ิมขอความที่มีผูตอบบาง
ทานเสนอแนะเขามาไวในรูปแบบ ในการตอบแบบสอบถามครั้งที่ 2 นี้ ขอใหทานกรุณาแสดง
ความเห็นในมาตรประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งแตละระดับมีคะแนนดังนี้ 
 5 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความดังกลาวในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความดังกลาวในระดับมาก 
 3 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความดังกลาวในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความดังกลาวในระดับนอย 
 1 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความดังกลาวในระดับนอยที่สุด 
 แบบสอบถามในครั้งที่ 2 นี้ แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก  
 ตอนที่ 1  เปนขอคําถามความเห็นของทานเกี่ยวกับรูปแบบในการการบริหารจัดการ 
      หนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการสอน   
 ตอนที่ 2  เปนขอคําถามความเห็นของทานเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการหนวยงาน 
      สนับสนุนการเรียนการสอน  
 ตอนที่ 3  เปนขอคําถามความเห็นของทานเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการกิจกรรม 
      พัฒนาการสอน  
 ตอนที่ 4  เปนขอคําถามความเห็นของทานเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการกิจกรรม 
      พัฒนาการวิจัย 
 วิธีตอบ  ใหทานทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ระดับความคิดเห็นที่ทานมีตอขอความ
เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี จะนําไปพัฒนาการพัฒนารูปแบบและจะเปน
ประโยชนตอผูบริหารและผูที่เกี่ยวของในการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพฒันาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ดังน้ันจึงขอใหทานตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สดุ 
 
 
     ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
        นายนรภัทร  อ่ิมพานิช 
         นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสทิธภิาพการเรยีน 
    การสอนเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจาก 
    คณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

      

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริม 
   ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

      

   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ 
       ใหชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง 
       เปนระบบ 

      

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป)       
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลง 
       อ่ืนๆ 

      

   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย   
       จากขอมูลที่ไดจากการศึกษาความตองการของ   
       อาจารยอยูเสมอ 

      

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอน 

      

   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมา 
       ปฏิบัต ิ

      

   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลยั       
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการ 
       ประจําหนวยฯเห็นชอบ 

      

   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารบั 
       บริการปรึกษาดานการเรียนการสอน 

      

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียน  
       การสอนใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดาน 
       การสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

      

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
       พัฒนาอาจารย 
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการ 
       เรียนการสอน 

      

   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกบัทฤษฎีการเรียน 
       การสอนใหมๆ 

      

   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการ 
      สอนในสถาบัน 

      

   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน       
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสราง 
        ทฤษฎีการสอน ใหมๆ 

      

   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน  
         เชน วิดีโอการสอนสไลด เทปบันทกึเสียง  
         เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

      

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะ 
          สั้นใหเปนระบบ 

      

4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอนมาจาก 

      

   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ใน 
       มหาวิทยาลัย 

      

   2) การสรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียนการสอน 
        ทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

      

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที ่
       เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 

      

    4) อ่ืนๆ ระบุ......................................................       
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ตอนที่ 2  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

 การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 
1. ดานนโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน       
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร       
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง       
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด       
   4) มีความทันสมัย       
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน 
   มหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

      

   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือ 
      ทําหนาที่ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการเรยีนการสอน 
       แกอาจารย 

      

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ       
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย       
3. ดานคุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

      

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย       
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว       
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ       
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขา 
       หองสมุดแกอาจารย 

      

4. ดานประสิทธิภาพการสือ่สารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการ 
       ติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย 

      

   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ 
       โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน  
       จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

      

5. ดานการบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มี 
   บทบาทในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปน 
       ระบบ 
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวน 
       พอเหมาะกับการปฏบิัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับ 
       สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอก 
       ประเทศ 

      

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือ 
       ระดมปญญา และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจน 
       วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

      

   6) การเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษา 
       เพ่ือใหอาจารยในมหาวิทยาลัยไดมาเสริม 
       ความรูเกี่ยวกับการสอน    

      

6. ดานการสรางระบบเสริมกําลังใจในการทํางานแก 
    อาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

      

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน       
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน       
   4) การใหรางวัลนักบริการชุมชนดีเดน       
7. ดานการพิจารณาความดีความชอบของอาจารย 
   ใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใช 
       เทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนา 
       อยูเสมอ 

      

   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ       
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย        
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน       
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก       
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพร 
       อยางสมํ่าเสมอ 

      

   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง       
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

8. ดานอาคารสถานที ่
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความ 
       ตองการของอาจารย 

      

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอ 
       การทํางานของอาจารย 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

9. ดานการบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

      

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือ 
       พูดคุยแลกเปลีย่นความรูความกาวหนาทาง 
       วิชาการซึ่งกันและกัน 

      

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารย 
       อยางทั่วถึงและรวดเร็ว 

      

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................       
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ตอนที่ 3  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 

  

กิจกรรมพัฒนาการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
หลักสูตร 

      

2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอน
รายวิชา 

      

3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการ
สอนใหเหมาะสม 

   กับเนื้อหาในแตละวิชา 

      

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน 
วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทํา 
แผนการสอน 

      

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหา
และสาระในแตละวิชา 

      

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนให
เหมาะสมกับ 

    เน้ือหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

      

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอน
ประเภทตางๆ 

    และการใชเทคโนโลยีใหมๆ ในการเรียนการสอน 

      

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียน 

    การสอน 

      

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใช
ใน การเรียนการสอน 

      

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและ
สังเคราะหเน้ือหาและปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การเรียนการสอน 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและ
การวิเคราะหขอสอบ 

      

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการ
เรียนการสอน 

      

13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานวิชาการ 
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ตอนที่ 4 ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
 

กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและ
การกําหนดปญหาในการวจัิย 

      

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิี 
วิจัย 

      

3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย       
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

      

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล       
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล       
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุป
ผลการวิจัย 

      

8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย       
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อ
ขอรับทุนสนับสนุนการทําวจัิยจากมหาวิทยาลัย
และหนวยงานภายนอก 

      

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
ที่ใชในการวิจัย 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย
ทรัพยสินทางปญญา เชน กฎหมายลิขสทิธิ์ 
กฎหมายสิทธบิัตร เปนตน 

      

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สราง
ทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการ
วิจัย 

      

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 

      

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่นๆ ภายนอกประเทศ 

      

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและ
จัดซื้อเครื่องมือ 

      

16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยใน
อนาคต 
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ภาคผนวก ข 3 

แบบสอบถามผูทรงคุณวฒุิ รอบที่ 3 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

 เรื่อง พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย 
 
   คําอธิบายรายละเอียดแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานในรอบที่ 2 และ
วิเคราะหหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) เพ่ือใหทาน
รับทราบคําตอบของกลุมและคําตอบของทานวามีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด เพ่ือใหทาน
ไดพิจารณาทบทวนคําตอบของทานอีกครั้งหน่ึงวาควรเปลี่ยนแปลงคําตอบตามความเห็นของกลุม
หรือไม 
 
สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 
 1. คามัธยฐาน (Median) ใชคํายอวา Men. หมายถึง คากลางของคําตอบทั้งหมดในแตละขอ 
ซึ่งแสดงไวดวยเครื่องหมาย ดอกจันทร (*) เม่ือเครื่องหมายดอกจันทรปรากฏอยูในชองความเหมาะสมใด
ก็หมายความถึงกลุมผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของขอความดังกลาว
ในระดับน้ัน เชน เครื่องหมายดอกจันทรปรากฏอยูในชองความเหมาะสมที่ 4 หมายความวา ขอความนั้น
กลุมมีความเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก 
  2. คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) ใชคํายอวา I.R. เปนคาแสดงความ
กระจายของคําตอบในแตละขอ มีความหมายดังนี้ 
  ขอที่มีคา I.R. มาก แสดงวา ขอความนั้นมีคําตอบกระจายมาก หรือแสดงวาผูตอบมี
ความเห็นสอดคลองกันนอย 
  ขอที่มีคา I.R. นอย แสดงวา ขอความนั้นมีคําตอบกระจายนอย หรือแสดงวา ผูตอบมี
ความเห็นสอดคลองกันมาก 
 
คําชี้แจง 
 1. ใหทานพิจารณา คําตอบเดิม ของทา ซึ่งแสดงไวดวยเครื่องหมาย เปรียบเทียบกับ
คําตอบของกลุมซ่ึงแสดงไวดวยเครื่องหมาย ( * ) วาอยูในชองเดียวกันหรืออยูหางกันกี่ชอง 
  2. ถาเครื่องหมายทั้งสองอยูในชองเดียวกัน หมายความวา คําตอบของทานตรงกับคําตอบ
ของกลุม ถือวาดีแลว ทานไมตองทําอะไรในขอน้ัน 
 3. ถาเครื่องหมาย กับเครื่องหมาย * อยูหางกัน 1 ชอง เชน เครื่องหมาย * อยูที่ชองคา
ความเหมาะสม 3 และเครื่องหมาย อยูที่ชองคาความเหมาะสม 4 หรือ 2 หมายความวา คําตอบ
ของทานใกลเคียงกับคําตอบของกลุม หรือทานมีความคิดเห็นคอนขางสอดคลองกับความคิดเห็น
ของกลุม ซึ่งถือวาอยูในเกณฑดี หากทานเห็นวาคําตอบของทานเหมาะสมแลว ทานก็ไมตอง
ทําอะไรในขอน้ัน แตถาทานเห็นวาควรตอบใหสอดคลองกับกลุมมากขึ้นอีก ใหทานทําเครื่องหมาย 
X ทับเครื่องหมาย แลวทําเครื่องหมาย  ใหมลงในชองเด่ียวกับเครื่องหมาย * 
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 4. ถาเครื่องหมาย  กับเครื่องหมาย * อยูหางกันตั้งแต 2 ชองขึ้นไป เชน เครื่องหมาย * 
อยูที่ชองคาความเหมาะสม 4 และเครื่องหมาย  อยูที่ชองคาความเหมาะสม 2 หรือ 1 หมายความ
วา คําตอบของทานแตกตางจากคําตอบของกลุม หรือทานมีความคิดเห็นไมสอดคลองกับความ
คิดเห็นของกลุม ในกรณีนี้ขอใหทานพิจารณาทบทวนดูวาทานเห็นดวยกับคําตอบของกลุมหรือไม 
ถาทานเห็นดวยใหทําเครื่องหมาย X ทับ เครื่องหมาย เดิม แลวทําเครื่องหมาย ใหม ในชอง
เดียวกับเครื่องหมาย * หรือชองใกลเคียงก็ได แตหากทานไมเห็นดวยกับคําตอบของกลุมหรือ
ยืนยันในคําตอบเดิมขอใหทานโปรดอธิบายเหตุผลที่ทานไมเห็นดวยกับคําตอบของกลุมลงใน
ชองเหตุผลประกอบ  
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี จะนําไปพัฒนารูปแบบและจะเปนประโยชน
ตอผูบริหารและผูที่เกี่ยวของในการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ดังน้ันจึงขอใหทานตอบใหตรงกับความจริงมากที่สุด 
 
 
     ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
        นายนรภัทร  อ่ิมพานิช 
         นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสทิธภิาพการเรยีน 
    การสอนเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจาก 
    คณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

      

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริม 
   ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

      

   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ 
       ใหชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง 
       เปนระบบ 

      

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป)       
   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลง 
       อ่ืนๆ 

      

   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย   
       จากขอมูลที่ไดจากการศึกษาความตองการของ   
       อาจารยอยูเสมอ 

      

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอน 

      

   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมา 
       ปฏิบัต ิ

      

   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลยั       
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการ 
       ประจําหนวยฯเห็นชอบ 

      

   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารบั 
       บริการปรึกษาดานการเรียนการสอน 

      

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียน  
       การสอนใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดาน 
       การสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

      

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
       พัฒนาอาจารย 
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการ 
       เรียนการสอน 

      

   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกบัทฤษฎีการเรียน 
       การสอนใหมๆ 

      

   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการ 
      สอนในสถาบัน 

      

   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน       
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสราง 
        ทฤษฎีการสอน ใหมๆ 

      

   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน  
         เชน วิดีโอการสอนสไลด เทปบันทกึเสียง  
         เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

      

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะ 
          สั้นใหเปนระบบ 

      

4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอนมาจาก 

      

   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ใน 
       มหาวิทยาลัย 

      

   2) การสรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียนการสอน 
        ทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

      

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที ่
       เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 

      

    4) อ่ืนๆ ระบุ
....................................................... 
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ตอนที่ 2  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

 การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 
1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน       
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร       
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง       
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด       
   4) มีความทันสมัย       
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน 
   มหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

      

   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือ 
      ทําหนาที่ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการเรยีนการสอน 
       แกอาจารย 

      

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ       
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย       
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

      

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย       
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว       
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ       
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขา 
       หองสมุดแกอาจารย 

      

4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการ 
       ติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย 

      

   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ 
       โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน  
       จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

      

5. การบริหารมหาวทิยาลยั/คณะ/ภาควชิา มีบทบาท 
    ในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปน 
       ระบบ 
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวน 
       พอเหมาะกับการปฏบิัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับ 
       สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอก 
       ประเทศ 

      

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือ 
       ระดมปญญา และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจน 
       วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

      

   6) การเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษา 
       เพ่ือใหอาจารยในมหาวิทยาลัยไดมาเสริม 
       ความรูเกี่ยวกับการสอน    

      

6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแก 
    อาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

      

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน       
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน       
   4) การใหรางวัลนักบริการชุมชนดีเดน       
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย 
   ใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใช 
       เทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนา 
       อยูเสมอ 

      

   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ       
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย        
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน       
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก       
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพร 
       อยางสมํ่าเสมอ 

      

   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง       
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความ 
       ตองการของอาจารย 

      

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอ 
       การทํางานของอาจารย 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

      

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือ 
       พูดคุยแลกเปลีย่นความรูความกาวหนาทาง 
       วิชาการซึ่งกันและกัน 

      

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารย 
       อยางทั่วถึงและรวดเร็ว 

      

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................       
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ตอนที่ 3  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 

  

กิจกรรมพัฒนาการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
หลักสูตร 

      

2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอน
รายวิชา 

      

3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการ
สอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาในแตละวิชา 

      

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน 
วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทําแผนการสอน 

      

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหา
และสาระในแตละวิชา 

      

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนให
เหมาะสมกับเนื้อหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

      

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอน
ประเภทตางๆ และการใชเทคโนโลยีใหมๆ  

    ในการเรียนการสอน 

      

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอน 

      

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใช     
 ในการเรียนการสอน 

      

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและ
สังเคราะหเน้ือหาและปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การเรียนการสอน 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและ
การวิเคราะหขอสอบ 

      

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการ
เรียนการสอน 

      

13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานวิชาการ 
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ตอนที่ 4 ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
 

กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและ
การกําหนดปญหาในการวจัิย 

      

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิี 
วิจัย 

      

3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย       
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

      

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล       
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล       
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุป
ผลการวิจัย 

      

8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย       
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อ
ขอรับทุนสนับสนุนการทําวจัิยจากมหาวิทยาลัย
และหนวยงานภายนอก 

      

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
ที่ใชในการวิจัย 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย
ทรัพยสินทางปญญา เชน กฎหมายลิขสทิธิ์ 
กฎหมายสิทธบิัตร เปนตน 

      

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สราง
ทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการ
วิจัย 

      

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 

      

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่นๆ ภายนอกประเทศ 

      

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและ
จัดซื้อเครื่องมือ 

      

16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยใน
อนาคต 
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ภาคผนวก ข 4 
แบบสอบถามผูบริหาร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 

 เร่ือง การศึกษาความเหมาะสมของรปูแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

 
   คําอธิบายรายละเอียดแบบสอบถาม 
 
  รูปแบบที่นําเสนอใหทานพิจารณาในการสอบถามขั้นตอนนี้ไดผานการพิจารณาจาก
ผูเชี่ยวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟาย และตองการขอคิดเห็นจากทานเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมอีก
ครั้งหนึ่ง ซึ่งผูวิจัยไดพิจารณาแลววาทานเปนผูหน่ึงที่สามารถใหขอมูลในเรื่องน้ีไดอยางดี จึงใครขอ
ความอนุเคราะหจากทานโปรดตอบแบบสอบถามฉบับน้ี ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามจะ
เปนประโยชนตอผูบริหารและผูที่ เกี่ยวของกับการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ดังน้ันจึงขอใหทานตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยหวังเปน
อยางยิ่งวาคงไดรับความกรุณาจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณทานผูตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสนี้ 
 
 
                        ขอแสดงความนับถือ 
 
        นายนรภัทร  อ่ิมพานิช 
         นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  ที่อยูหนาขอความทีต่รงกับสภาพความเปนจริง 
  เกี่ยวกับตวัทาน 
 
1. สถานภาพในปจจุบันของทาน 
   ผูบริหาร 
2. ประสบการณการทํางาน 
   0-5 ป       6-10  ป 
   11-15 ป     16-20 ป  
   มากกวา 20 ป 
 
ตอนที่ 2  ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการหนวยงานสงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
คําชี้แจง ในการตอบแบบสอบถามตอนที่ 2-5 ผูวจัิยไดรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม 
   ของผูเชี่ยวชาญ โดยใชเทคนิคเดลฟายแลวนํามาปรับปรุงรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อ 
   การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ซึ่งสรุปมาเปนรูปแบบทีท่านกําลังจะ 
   พิจารณาในลําดับตอไปน้ี ผูวิจัยขอใหทานกรุณาพิจารณารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อ 
   การพัฒนาอาจารยตอไปน้ีวา ทานมีความคิดเห็นตอรูปแบบในระดับใดตามเกณฑตอไปน้ี  
   โดยทานทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ระดบัความคิดเห็นที่ทานมีตอขอความที่กาํหนด 
   ไวในรปูแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย 
  5  หมายถึง  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
   4  หมายถึง  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดับมาก 
   3  หมายถึง  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดับนอย 
  1  หมายถึง  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดับนอยที่สุด 
 

การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 
ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 
1. การกําหนดหนวยงานสงเสริมประสทิธภิาพการเรยีน 
    การสอนเปนหนวยงานกลางโดยมีอาจารยจาก 
    คณะตาง ๆ รวมเปนกรรมการดําเนินงาน 

      

2. แนวทางในการดําเนินงานของหนวยสงเสริม 
   ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

      

   1) กําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารยของหนวยฯ 
       ใหชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาอาจารยอยาง 
       เปนระบบ 

      

   2) จัดทําแผนพัฒนาอาจารยระยะยาว (5 ป)       
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

   3) จัดหางบประมาณในการจัดกิจกรรมจากแหลง 
       อ่ืนๆ 

      

   4) แสวงหากิจกรรมที่อยูในความสนใจของอาจารย   
       จากขอมูลที่ไดจากการศึกษาความตองการของ   
       อาจารยอยูเสมอ 

      

3. ภารกิจหลักของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอน 

      

   1) รับนโยบายการพัฒนาอาจารยจากผูบริหารมา 
       ปฏิบัต ิ

      

   2) สนองความตองการของอาจารยในมหาวิทยาลยั       
   3) ดําเนินการพัฒนาอาจารยตามที่คณะกรรมการ 
       ประจําหนวยฯเห็นชอบ 

      

   4) บริการสิง่อํานวยความสะดวกแกอาจารยที่เขารบั 
       บริการปรึกษาดานการเรียนการสอน 

      

   5) จัดอาจารยที่มีความรูความชํานาญดานการเรียน  
       การสอนใหคําปรึกษาแกอาจารยที่มีปญหาดาน 
       การสอน โดยจัดบริการใหคําปรึกษาทาง 
       ไปรษณีย หรือ E-MAIL หรือเปนการสวนตวั 

      

   6) ประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
       พัฒนาอาจารย 

      

   7) รวบรวมเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวกับการ 
       เรียนการสอน 

      

   8) เผยแพรความรู ขาวสารเกี่ยวกบัทฤษฎีการเรียน 
       การสอนใหมๆ 

      

   9) ดําเนินการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวกบัการเรียนการ 
      สอนในสถาบัน 

      

   10) คิดคนเทคโนโลยีเกี่ยวกับการเรียนการสอน       
   11) คิดคนวิธีการสอนทีมี่ประสิทธิภาพ เพ่ือสราง 
        ทฤษฎีการสอน ใหมๆ 
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การบริหารจัดการหนวยงานสงเสริม 

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

   12) เปนศูนยบริภัณฑเกี่ยวกับการเรียนการสอน  
         เชน วิดีโอการสอนสไลด เทปบันทกึเสียง  
         เอกสารที่อาจารยใชศึกษาดวยตนเอง 

      

   13) จัดทําโครงการพัฒนาอาจารยระยะยาวและระยะ 
          สั้นใหเปนระบบ 

      

4. คณะกรรมการของหนวยสงเสริมประสิทธิภาพ 
   การเรียนการสอนมาจาก 

      

   1) อาจารยที่เปนตวัแทนจากคณะตางๆ ใน 
       มหาวิทยาลัย 

      

   2) การสรรหาผูทรงคุณวุฒิทางดานการเรียนการสอน 
        ทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

      

   3) หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนการเรียนการสอนที ่
       เกี่ยวของกับการพัฒนาอาจารย 

      

    4) อ่ืนๆ ระบุ......................................................       
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ตอนที่ 3  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการหนวยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 

 การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 
1. นโยบายหรือจุดประสงคของหนวยงาน       
   1) เขียนเปนลายลักษณอักษร       
   2) ชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง       
   3) ใหอาจารยมีสวนรวมเปนผูกําหนด       
   4) มีความทันสมัย       
2. การจัดตั้งหนวยงานหรือระบบสนับสนุน 
   มหาวิทยาลัยดําเนินงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
   1) หนวยผลิตและใหบรกิารสื่อการสอน 

      

   2) สถาบันหรือศูนยความเปนเลิศทางวิชาการ เพ่ือ 
      ทําหนาที่ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการเรยีนการสอน 
       แกอาจารย 

      

   3) ศูนยขอมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาตาง ๆ       
   4) ศูนยพัฒนาความสามารถดานภาษาของอาจารย       
3. คุณภาพของหองสมุดของมหาวิทยาลัย 
   1) มีหนังสือจํานวนเพียงพอแกความตองการ 

      

   2) ตํารา เอกสารมีความทันสมัย       
   3) ระบบการสืบคนขอมูลที่สะดวกรวดเร็ว       
   4) มีระบบการยืม-คืนหนังสือนอกเวลาราชการ       
   5) มีการแจงรายชื่อหนังสือใหม ๆ ที่จัดซื้อเขา 
       หองสมุดแกอาจารย 

      

4. ประสิทธิภาพการสื่อสารในหนวยงาน 
   1) มีความชัดเจนและมีรายละเอียดมากพอตอการ 
       ติดตามกิจกรรมพัฒนาอาจารย 

      

   2) สรางชองทางสื่อสารที่หลากหลาย เชน สื่อ 
       โปสเตอร สื่อจดหมายขาว สื่อหนังสือเวียน  
       จดหมายอิเล็กทรอนกิส 

      

5. การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา มีบทบาท 
    ในดาน 
   1) วางแผนพัฒนาอาจารยอยางตอเน่ืองและเปน 
       ระบบ 
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

   2) กําหนดภาระงานสอนของอาจารยใหมีสัดสวน 
       พอเหมาะกับการปฏบิัติงานในหนาที่ดานอ่ืนๆ 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

   4) สนับสนนุใหมีการรวมมือในดานการวิจัยกับ 
       สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอก 
       ประเทศ 

      

   5) จัดใหมีการประชุมวิชาการในระดับชาติ เพ่ือ 
       ระดมปญญา และแลกเปลี่ยนความคิดตลอดจน 
       วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรคอยางตอเน่ือง 

      

   6) การเปดหลักสูตรการสอนในระดับอุดมศึกษา 
       เพ่ือใหอาจารยในมหาวิทยาลัยไดมาเสริม 
       ความรูเกี่ยวกับการสอน    

      

6. การสรางระบบเสริมกําลงัใจในการทํางานแก 
    อาจารยโดยจัด 
   1) การสรรหาอาจารยเกียรติคุณ 

      

   2) การสรรหานักวิจัยดีเดน       
   3) การใหรางวัลอาจารยผูสอนดีเดน       
   4) การใหรางวัลนักบริการชุมชนดีเดน       
7. การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย 
   ใหความสําคัญตอ 
   1) ความพยายามปรับปรุงการสอนโดยการทดลองใช 
       เทคนิคหรือวิธีการใหม ๆ ใหการสอนกาวหนา 
       อยูเสมอ 

      

   2) ความรับผิดชอบ/ภาระงานสอนอยางสม่ําเสมอ       
   3) ความรับผิดชอบในงานที่ผูบริหารมอบหมาย        
   4) การสรางงานใหมๆ นอกเหนือจากงานสอน       
   5) การสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจัก       
   6) การเขียนและพิมพเอกสารทางวิชาการเผยแพร 
       อยางสมํ่าเสมอ 

      

   7) การใหความรูแกชุมชนอยางตอเน่ือง       
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การบริหารจัดการหนวยงาน 
สนับสนุนการเรียนการสอน 

ระดับความคิดเห็น 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 

8. อาคารสถานที่ 
   1) จัดหองปฏิบัติการใหสามารถตอบสนองความ 
       ตองการของอาจารย 

      

   2) จัดสถานที่ทํางานใหเอ้ืออํานวยความสะดวกตอ 
       การทํางานของอาจารย 

      

   3) จัดหองสําหรับใชเปนสถานที่รวมอภปิราย 
       ปญหาหรือใหคําปรึกษาแกนักศึกษา 

      

9. การบริการ 
   1) จัดสัมมนาระดับประเทศอยางสม่ําเสมอ  

      

   2) สนับสนนุการประชุมโตะกลมระหวางอาจารยเพ่ือ 
       พูดคุยแลกเปลีย่นความรูความกาวหนาทาง 
       วิชาการซึ่งกันและกัน 

      

   3) ใหบริการเครื่องโสตทศันูปกรณแกอาจารย 
       อยางทั่วถึงและรวดเร็ว 

      

   4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................       
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ตอนที่ 4  ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 

  

กิจกรรมพัฒนาการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
หลักสูตร 

      

2) ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนการสอน
รายวิชา 

      

3) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชวิธีการ
สอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาในแตละวิชา 

      

4) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียน 
วัตถุประสงคเชิงเหตุผลในการทําแผนการสอน 

      

5) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบูรณาการเนื้อหา
และสาระในแตละวิชา 

      

6) ความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนให
เหมาะสมกับเนื้อหาวิชาและลักษณะของผูเรียน 

      

7) ความรูความสามารถในการผลิตสื่อการสอน
ประเภทตางๆ และการใชเทคโนโลยีใหมๆ  

    ในการเรียนการสอน 

      

8) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอน 

      

9) ความรูความเขาใจการนําเสนอผลงานวิจัยมาใช     
 ในการเรียนการสอน 

      

10) ความรูความสามารถในการวิเคราะหและ
สังเคราะหเน้ือหาและปญหาตาง ๆ ที่นํามาใชใน
การเรียนการสอน 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคนคิการเขียนและ
การวิเคราะหขอสอบ 

      

12) ความรูความเขาใจการวดัและประเมินผลการ
เรียนการสอน 

      

13) ความรูความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ทางดานวิชาการ 
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ตอนที่ 5 ความเห็นเกี่ยวกบัการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
 

กิจกรรมพัฒนาการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1) กิจกรรมความรูความเขาใจในการเลือกหัวขอและ
การกําหนดปญหาในการวจัิย 

      

2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักและระเบียบวธิี 
วิจัย 

      

3) ความรูความเขาใจขั้นตอนในการทําวิจัย       
4) ความรูความเขาใจหลักการและวธิีการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

      

5) ความรูความเขาใจสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล       
6) ความรูความเขาใจการแปลความหมายขอมูล       
7) ความรูความเขาใจการาอภิปรายผลและการสรุป
ผลการวิจัย 

      

8) ความรูความสามารถในการเขียนรายงานการวิจัย       
9) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขียนโครงการเพื่อ
ขอรับทุนสนับสนุนการทําวจัิยจากมหาวิทยาลัย
และหนวยงานภายนอก 

      

10) ความรูความเขาใจการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
ที่ใชในการวิจัย 

      

11) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย
ทรัพยสินทางปญญา เชน กฎหมายลิขสทิธิ์ 
กฎหมายสิทธบิัตร เปนตน 

      

12) กิจกรรมสนับสนุนอาจารยที่มีศักยภาพสูง สราง
ทีมงานวิจัยเพ่ือเสริมสรางประสบการณในการ
วิจัย 

      

13) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ 

      

14) สงเสริมความรวมมือในการทําวิจัยรวมกับ
หนวยงานอื่นๆ ภายนอกประเทศ 

      

15) จัดกิจกรรมระดมเงินทุน (funds) เพ่ือการวิจัยและ
จัดซื้อเครื่องมือ 

      

16) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวโนมการวิจัยใน
อนาคต 
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