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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์และปัญหาการพัฒนาอาจารย์
ตามกระบวนการพัฒนาอาจารย์คณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประชากร
และกลุ่มตัวอย่าง คือ คณบดีหรือรองคณบดีท่ีคณบดีมอบหมายของคณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 12 คน ประธานสาขาวิชา จํานวน 76 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบ
สัมภาษณ์ สําหรับคณบดีหรือรองคณบดีท่ีคณบดีมอบหมายและแบบสอบถาม สําหรับประธานสาขาวิชา สถิติท่ี
ใช้ในงานวิจัย คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยมีดังนี้ คณะครุ
ศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการพัฒนาอาจารย์ ตามกระบวนการพัฒนาอาจารย์ 
4 ข้ันตอน คือ 1. ข้ันการหาความจําเป็นเพ่ือพัฒนาอาจารย์ มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ กําหนด
จุดมุ่งหมายในการหาความจําเป็นในการพัฒนาอาจารย์ มีการศึกษาและรวบรวมข้อมูล มีการวิเคราะห์ข้อมูล
และกําหนดความจําเป็นในการพัฒนา 2. ข้ันการวางแผนพัฒนาอาจารย์ มีการกําหนดวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมาย กําหนดวิธีการพัฒนาอาจารย์ มีการวางแผนพัฒนาในระยะ 5 ปี จุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของอาจารย์ รู้จักใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 3. ข้ันปฏิบัติตามแผนพัฒนา
อาจารย์ ใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบกลุ่มและเป็นรายบุคคล 4. ข้ันประเมินผลการพัฒนาอาจารย์ มีการ
ประเมินผลการพัฒนา เพ่ือนําผลการประเมินไปปรับปรุงแผนงานหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ ท่ีจะดําเนินการ
ในคร้ังต่อๆ ไป จากแบบสอบถามประธานสาขาวิชาเกี่ยวกับข้ันตอนการพัฒนาอาจารย์ 4 ด้าน ปรากฏว่า มี
การปฏิบัติมากอยู่ 1 ด้าน คือ ด้านการหาความจําเป็นในการพัฒนาอาจารย์ อีก 3 ด้าน ท่ีเหลือมีการปฏิบัติ 
_________________________________ 
1 อาจารย์ประจําสาขาวิชาวิทยาศาสตร์การกีฬา  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2 รองศาสตราจารย์ ดร. ประจําสาขาวิชาพลศึกษาและการกีฬา คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
3 อาจารย์ประจําสาขาวิชาพลศึกษาและการกีฬา คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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น้อย ปัญหาในการพัฒนาอาจารย์ ตามกระบวนการพัฒนาอาจารย์ ได้แก่ การขาดงบประมาณ อาจารย์ในแต่
ละสาขาวิชาไม่ได้มีส่วนร่วมในการจัดทําแผนงาน ขาดผู้ชํานาญการในการวางแผนการพัฒนาอาจารย์ การ
ติดตามประเมินผล ไม่สามารถบอกได้ว่า องค์กรบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์และปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุก
ข้ันตอน จากความคิดเห็นของประธานสาขาว่า มีอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน 
 
คําสําคัญ : กระบวนการพัฒนาอาจารย์, คณะครุศาสตร์ 
 

Abstract 
 The purposes of this research were: to investigate the process and problems of 
teacher education process Faculty in the Rajabhat University in Northeast. The population of 
this study consists of 12 Deans and 76 Chairman of the departments. The structured 
interview data forms were used with the deans and the questionnaires were used with the 
chairman of the departments in Faculty of Education in the Rajabhat University in Northeast. 
The data were analyzed in terms of percentages, arithmetic means and standard deviations. 
Faculty of Education in the Rajabhat University in Northeast in accordance with the four 
steps of staff development system as follows: Firstly Diagnosing Development Needs, the 
policy, objectives, and essentials of staff development were established by studying, 
collecting and analyzing data. Secondly: Design of Development Plans, the goals and 
objectives, procedures and budget of staff development were assigned. Five years plan was 
established, and the purpose of staff development mostly concerning with transmission of 
knowledge, and the unitizing of the new technology. Thirdly: Implementing Development 
Program, the technique employed in the development program were group and individual 
techniques. Finally: Evaluation the Development Program, reporting results of evaluation 
were used for improvement of the work and the new project. The results of the 
questionnaires responses by the Chairman of the departments according to the 4 phases of 
staff development revealed that the diagnostic phase was perform at the high level, the 
others were at the low level. Problems in staff development were found as follows: in 
sufficiency of budget for operation, lacking of staff participation in planning process, 
deficiency of experts involving in planning, and in evaluation of staff development process 
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couldn’t demonstrated the achievement of the goals. The problems in all phases were at 
low level. 
 
Keywords : Teacher education process, Faculty of Education 
 
บทนํา 
 ประเทศไทยอยู่ในช่วงเวลาท่ีต้องเผชิญ
กับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
เทคโนโลยีพลังงานและสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วและส่งผลกระทบอย่างรุนแรงมากข้ึน
กว่าช่วงท่ีผ่านมา เช่น การเปล่ียนแปลงเพ่ือ
ปรับตัวเข้าสู่เศรษฐกิจโลก การรวมกลุ่มเศรษฐกิจ
ภายใต้กรอบการค้าเสรีของอาเซียนกับจีน ญี่ปุ่น 
และอินเดีย การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีส่งผล
ต่อความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย โดยเฉพาะ
การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ สังคมของความเป็นวัตถุ
นิยม สังคมที่เน้นคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะ
คุณภาพบัณฑิต ปัญหาวิกฤติด้านพลังงาน และ
สิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ ท่ีก่อให้เกิดภัยธรรมชาติท่ีมีความ
รุนแรงมาก ดังนั้น อุดมศึกษาไทยในช่วงปี 2555-
2559 ต้องมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดด เพ่ือเป็น
แหล่งความรู้ท่ีตอบสนองการแก้ไขปัญหาวิกฤติ
และชีนําการพัฒนาอย่าง ย่ังยืนของชาติและ
ท้องถ่ินโดยเร่ งสร้างภูมิคุ้มกันในประเทศให้
เข้มแข็งข้ึน ภายใต้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และต้องส่งเสริมการพัฒนาประเทศให้
สามารถแข่งขันได้ในประชาคมอาเซียนและ
ประชาคมโลก โดยให้ความสําคัญกับการพัฒนา
คนและสังคมไทยให้มีคุณภาพ ผลิตกําลังคนที่มี

ศักยภาพตรงตามความต้องการของตลาดงาน
สามารถทํางานเพื่อ ดํารงชีพตนเองและเ พ่ือ
ช่วยเหลือสังคม มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ 
และมีสุขภาวะท้ังร่างกายและจิตใจ รวมท้ังพัฒนา
อาจารย์ให้เป็นมืออาชีพ และผู้เชี่ยวชาญมืออาชีพ
ให้เป็นอาจารย์ พัฒนาวิชาชีพอาจารย์ให้เป็นท่ี
ยอม รับของสั งคม  มีการจัดการ เพื่ อ พัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศโดยใช้ความรู้เทคโนโลยี 
นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ บนพ้ืนฐานการ
ผลิตและการบริโภคท่ีเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ซ่ึง
จะนําไปสู่การพัฒนาเพ่ือประโยชน์สุขท่ีย่ังยืนของ
ประเทศไทย ท้ังนี้โดยอาศัยการบริหารจัดการ
อุดมศึกษาเชิ ง รุก ซ่ึ ง มีกล ยุท ธ์การ เงิน  และ
พระราชบัญญัติอุดมศึกษา เป็นเครื่องมือสําคัญใน
การขับเคลื่อนซ่ึงวิสัยทัศน์ ปี 2559 “อุดมศึกษา
เป็นแหล่งองค์ความรู้และพัฒนากําลังคนระดับสูง
ท่ีมีคุณภาพเพื่อการพัฒนาชาติอย่างย่ังยืน สร้าง
สังคมการเรียนรู้ตลอดชี วิต ตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 
2555-2559) บนพ้ืนฐานปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง มีบทบาทสูงในประชาคมอาเซียนและมุ่ง
สู่คุณภาพอุดมศึกษาระดับนานาชาติ” (สํานักงาน
คณะกรรมการการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ. 2550) จากเจตนารมณ์ตาม
พระราชบัญญั ติ ก า รศึ กษาแ ห่ งชาติ  ยั ง ใ ห้
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ความสําคัญต่อการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาผู้เรียน
ใ ห้ มี คุ ณภ าพ เ ป็ น พ้ื น ฐ า น ข อ ง ก า ร พัฒน า
ประเทศชาติจึงมีบทบัญญัติว่า ครูหรืออาจารย์ ซ่ึง
เป็นบุคลากรวิชาชีพหลักในการเรียนการสอน และ
การส่ ง เ ส ริ มก ระบวนกา ร เ รี ยน รู้ ต้ อ งผ่ า น
กระบวนการควบคุมเพ่ือให้ครูอาชีพ เช่น การให้มี
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ มีองค์กรวิชาชีพครู มี
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ
รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู เพ่ือให้เป็นครูอาชีพ
อย่างแท้จริง โดยมีกลไกท่ีจะส่งเสริมให้ครูมีการ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 
 ซ่ึงหัวใจของมหาวิทยาลัยอยู่ท่ีอาจารย์
ทําการสอนอยู่ในสถาบันนั้น เกณฑ์สําคัญในการ
ประเมินความเข้มแข็งของสถาบันการศึกษาชั้นสูง
อยู่ท่ีว่า อาจารย์แต่ละคนได้รับการศึกษา อบรมดี
เพียงใดและให้อุทิศตนไปในด้านการสอน และการ
วิจัยอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ในขณะเดียวกัน 
อาจารย์เหล่านี้ยังเป็นเกณฑ์ท่ีมีประโยชน์ เพ่ือ
ศึกษาความเข้มแข็งและศักยภาพในการขยายตัว
ของการอุดมศึกษาของชาติในปัจจุบันด้วย ซ่ึง
ได้แก่ ผู้ท่ีทําหน้าท่ีสอน วิจัย บริการวิชาการและ
ทํานุบํา รุงศิลปวัฒนธรรม  ซ่ึ ง ดํารงตําแหน่ง 
ศ าสต ร า จ า ร ย์  รอ ง ศ า สต ร า จ า ร ย์  ผู้ ช่ ว ย
ศาสตราจารย์ และอาจารย์ ดังนั้น อาจารย์
มหาวิทยาลัยเป็นบุคคลฝ่ายปฏิบัติท่ีสําคัญท่ีสุด
ฝ่ายหนึ่งของมหาวิทยาลัย การท่ีจะมีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับนโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย
โดยถ่องแท้ ซ่ึงทราบดีแล้วว่า วัตถุประสงค์ของ
สถาบันอุดมศึกษา การผลิตกําลังคน การพัฒนา
บุคคลสร้างความเจริญก้าวหน้า และเผยแพร่

ความรู้ การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และ
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังนั้น หน้าท่ีของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยต้องพยายามกระทําให้
วัตถุประสงค์ และภารกิจเหล่านี้บรรลุผล ซ่ึงอาจ
กล่าวอย่างกว้างๆ คือ การสอน วิจัย บริการ
วิชาการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติ 
 จากความสําคัญดังกล่าว ผู้วิจัยและคณะ
จึงมีความสนใจศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์
คณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือให้อาจารย์ของคณะครุ
ศ า ส ต ร์ ใ น ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ  ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นสถาบันผลิตครู จะต้อง
ได้รับการพัฒนาให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ
สูง  มี ทักษะท่ีจํา เป็นในการปฏิบั ติ งานอย่าง
พอเพียง ตลอดจนมีเจตนคติท่ีดีในการทํางาน 
ดังนั้น การศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์ คณะ
ค รุ ศ า ส ต ร์ ใ น ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ  ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะทําให้
ทราบข้อมูลท่ีสําคัญท่ีจะใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาอาจารย์ คณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จึงมีวัตถุประสงค์
การวิจัยเพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์ 
ปั ญ ห า ใ น ก า ร พั ฒ น า อ า จ า ร ย์ ต า ม
กระบวนการพัฒนาอาจารย์คณะครุศาสตร์ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. ผู้ วิจัยและคณะได้ดําเนินการขอ
หนังสือจากคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ถึงคณบดีหรือรองคณบดีท่ีคณบดี
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มอบหมายของคณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 12 คน 
ประธานสาขาวิชา จํานวน 76 คน ท้ังหมด 88 คน 
ดังนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธ์ุ  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ร้อยเ อ็ด   มหาวิทยาลัยราชภัฏ อุดร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสุรินทร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ชัยภูมิ และมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 2. การสัมภาษณ์ ผู้วิจัยและคณะได้ส่ง
หนังสือขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์พร้อมท้ัง
นัดหมายการสัมภาษณ์ ไป ยังผู้ ใ ห้สัมภาษณ์
ล่วงหน้า ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ คณบดี คณะครุ
ศ า ส ต ร์ ใ น ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ  ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ท้ัง 12 แห่ง 
 3. แบบสอบถาม ผู้วิจัยและคณะได้ขอ
หนังสือขอความร่วมมือการวิจัยจากคณะครุ
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ถึง
ป ระ ธ านสาข า วิ ช าขอ งคณะครุ ศ า สต ร์ ใ น
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จํานวน 12 แห่ง ในการตอบแบบสอบถาม โดย
ผู้วิจัยและคณะได้เป็นผู้จัดส่ง แบบสอบถามที่ส่งไป
ทางไปรษณีย์ จํานวน 76 ฉบับ ได้รับคืนมาใน
สภาพท่ีสมบูรณ์ใช้ในการวิจัยได้ จํานวน 74 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 97.36 
 
 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบ่งเป็น 2 
ชุด คือ สําหรับผู้บริหารใช้แบบสัมภาษณ์อย่างมี
โครงสร้าง (Structured Interview) และสําหรับผู้
ปฏิบั ติการใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating-Scale) ซ่ึงผู้วิจัยได้สร้างข้ึน
โดยอาศัยกรอบแนวความคิด ท่ีกํ าหนดจาก
การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของ 
แคสเต็ตเตอร์ (Castetter. 1996 : 225-265) แบ่ง
ออกเป็น 2 ชุด คือ 
 ชุดท่ี 1 แบบสัมภาษณ์ผู้บริหาร แบ่งเป็น 
3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอน ท่ี  2 แบบสั มภ าษณ์ เ กี่ ย ว กั บ
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัญหา
ในการพัฒนาอาจารย์ตามกระบวนการพัฒนา
อาจารย์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ชุดท่ี 2 แบบสอบถามผู้ปฏิบัติการ แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ี
เป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่ของกระบวนการพัฒนา
อาจารย์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา
ในการพัฒนาอาจารย์ตามกระบวนการพัฒนา
อาจารย์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 เป็นแบบสอบถามตามมาตราประเมิน
แบบลิเคิร์ท (Likert scale) มีระดับการตอบ 5 
ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก น้อย น้อยท่ีสุดและไม่มี 
(0) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ. 2550 : 76) โดยผู้วิจัย
และคณะนํามาปรับใช้ ตรวจสอบความสมบูรณ์
ของเคร่ืองมือแล้วบันทึกข้อมูลตามคู่มือการลงรหัส 
มีเกณฑ์พิจารณาคะแนน ดังนี้ 
 1. สภาพท่ีเป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่ 
 คะแนน  4  หมายความว่า  มีระดับ
สภาพท่ีเป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่มากท่ีสุด 
 คะแนน  3  หมายความว่า  มีระดับ
สภาพท่ีเป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่มาก 
 คะแนน  2  หมายความว่ามีระดับสภาพ
ท่ีเป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่น้อย 
 คะแนน  1  หมายความว่ามีระดับสภาพ
ท่ีเป็นอยู่หรือได้ปฏิบัติอยู่น้อยท่ีสุด 
 คะแนน  0  หมายความว่ามีระดับสภาพ
ท่ีเป็นอยู่ไม่มีเลยหรือไม่ได้ปฏิบัติ 
 2. ปัญหาท่ีประสบอยู่ 
คะแนน  4  หมายความว่ามีระดับปัญหามากท่ีสุด 
คะแนน  3  หมายความว่ามีระดับปัญหามาก 
คะแนน  2  หมายความว่ามีระดับปัญหาน้อย 
คะแนน  1  หมายความว่ามีระดับปัญหาน้อยท่ีสุด 
คะแนน  0  หมายความว่าไม่มีระดับปัญหา 
 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ข้อมูลจาการสัมภาษณ์ 
    1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ให้
สัมภาษณ์ ใช้วิธีหาค่าความถี่และค่าร้อยละ 
    1 . 2  ข้ อ มู ล เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ศึ ก ษ า
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ และปัญหาเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ท่ีได้จากการสัมภาษณ์นํามาวิเคราะห์เนื้อหา จัด
หมวดหมู่ในส่วนท่ีคล้ายคลึงกัน แล้วหาค่าความถ่ี
และค่าร้อยละ 
 2. ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
    2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้
ตามแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจก
แจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
    2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพท่ีเป็นอยู่
หรือได้ปฏิบัติอยู่ และปัญหาตามกระบวนการ 
พัฒนาอาจารย์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบนมาตรฐาน 
 
ผลการศึกษา 
 คณบดี 12 คน ประธานสาขาวิชา 76 
คน รวมท้ังหมด 88 คน อยู่ในคณะครุศาสตร์ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี
การพัฒนาอาจารย์ตามกระบวนการพัฒนา
อาจารย์ 4 ข้ันตอน คือ การหาความจําเป็นเพ่ือ
พัฒนาอาจารย์  กําหนดนโยบายการพัฒนา
อาจารย์ กําหนดจุดมุ่งหมายในการหาความจําเป็น
ในการพัฒนาอาจารย์ ศึกษาและรวบรวมข้อมูล 
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วิเคราะห์ข้อมูลและกําหนดความจําเป็นในการ
พัฒนา ในข้ันการวางแผนพัฒนาอาจารย์ กําหนด
วัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมาย กําหนดวิธีการ
พัฒนาอาจารย์ วางแผนพัฒนาในระยะ 5 ปี 
จุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบั ติงานของอาจารย์ รู้จักใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในข้ันปฏิบัติตามแผนพัฒนา
อาจารย์ ใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบกลุ่มและเป็น
รายบุคคล ในข้ันประเมินผลการพัฒนาอาจารย์ 
ประเมินผลการพัฒนา เพ่ือนําผลการประเมินไป
ปรับปรุงแผนงานหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ ท่ี
จะดําเนินการในคร้ังต่อๆ ไป จากผลการสอบถาม
ประธานสาขาวิชาเกี่ยวกับข้ันตอนการพัฒนา
อาจารย์ท้ัง 4 ด้าน ปรากฏว่า ปฏิบัติมากอยู่ 1 
ด้าน คือ ด้านการหาความจําเป็นในการพัฒนา
อาจารย์ อีก 3 ด้าน ท่ีเหลือปฏิบัติน้อยท้ังหมด 
ปั ญ ห า ใ น ก า ร พั ฒ น า อ า จ า ร ย์  ต า ม
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ ได้แก่ การขาด
งบประมาณ อาจารย์ในแต่ละสาขาวิชาไม่ได้มีส่วน
ร่วมในการจัดทําแผนงาน ขาดผู้ชํานาญการในการ
ว า ง แผนกา รพัฒนาอ าจ า ร ย์  กา รติ ด ต าม
ประเมินผล ไม่สามารถบอกได้ว่า องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์และปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุก
ข้ันตอน ประธานสาขาวิชากล่าวว่ามีอยู่ในระดับ
น้อยทุกด้าน 
 
สรุปผล 
 การศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์
คณะครุศาสตร์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ตามกรอบแนวคิดการพัฒนา

บุคลากรของ แคสเต็ตเตอร์ (Castetter. 1996 : 
225-265) ท่ีได้กําหนดข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร
ไว้ 4 ข้ันตอนคือ 1. การหาความจําเป็นในการ
พัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development), 
2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of 
Development Plans), 3. การปฏิบัติตาม
แ ผ น ก า ร พัฒน า บุ ค ล า ก ร  ( Implementing 
Development Program), 4. การประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Personnel 
Development Program) สรุปได้ว่า ข้ันตอนการ
พัฒนาอาจารย์มีความจําเป็นท้ัง 4 ข้ันตอน 
 
อภิปรายผล 
 ด้านการหาความจําเป็นในการพัฒนา
อาจารย์ 
 มีการกําหนดนโยบายเกี่ ยวกับการ
พัฒนาอาจารย์ และได้กําหนดไว้เป็นลายลักษณ์
อักษรท้ังหมด นโยบายการพัฒนาอาจารย์ ท่ี
กํ า หนด ไ ว้ มี ว่ า  มี ก า รส่ ง เ ส ริ ม ด้ ว ยกา รจั ด
งบประมาณให้กับการทํางานวิจัยแบบเดี่ยวและ
กลุ่มมากท่ีสุด และจัดทําแผนพัฒนาอาจารย์เพ่ือ
เพ่ิมคุณวุฒิการศึกษาให้สูงข้ึนท้ังระดับปริญญาโท
และเอกอย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายชัดเจน 
หลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการกําหนดนโยบาย คือ ใช้หลัก
ในการนํานโยบายและแผนพัฒนาของคณะและ
มหาวิทยาลัยเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ 
ผู้ดําเนินการพิจารณาหาความจําเป็นในการพัฒนา
อาจารย์ ได้แก่ ประธานสาขาวิชา คณบดี สาเหตุ
ความจําเป็นท่ีค้นพบว่าต้องมีการพัฒนาอาจารย์ 
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เพราะต้องการเพ่ิมพูน ความรู้ ความสามารถและ
ทักษะ ในการ ทํ า ง าน  และ เพราะ ว่ า มี ก า ร
เปลี่ ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  สั งคมและ
การเมือง  สิ่ งแวดล้อมตลอดจนเทคโนโลยี ท่ี
ทันสมัยข้ึน และเพ่ือพัฒนาคณะสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการและคุณธรรม ส่วนวิธีการสํารวจหา
ความจําเป็นในการท่ีจะให้มีการพัฒนาอาจารย์ 
คือ ได้ใช้วิธีการสํารวจโดยรับข้อเสนอแนะจาก
สาขาวิชา และเสียงเรียกร้องจากความคิดเห็นของ
อาจารย์โดยท่ัวไป เช่นเดียวกับ ภัชราพรรณ รัตนะ 
(2551) กล่าวว่า การให้องค์กรได้รับประโยชน์
สูงสุดนั้นจําเป็นต้องให้บุคลากรในองค์กรสามารถ
ปรับความรู้สึกนึกคิด และการปฏิบัติให้สอดคล้อง
กับปัจจัยอ่ืนๆ ภายในองค์กร และสภาพแวดล้อม
ภายนอกได้อย่างรวดเร็วท่ีสุด คือ การต้องเร่ง
พัฒนาบุคลากรท้ังในด้านความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง (2550) กล่าวว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะช่วยให้บุคคลมี
โอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ทําให้เป็นคน
ทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
ใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงความรู้เกี่ยวกับหลักการ
บริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในสํานักงานซ่ึงมีการ
คิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ้า
หากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว ย่อม
สามารถนําเอาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีของตนได้ และในท่ีสุดย่อมก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรพินทร์      
กุลประภา (2540 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการ
พัฒนาบุคลากรในวิทยาลัย เทคโนโล ยีและ

อาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยทําการศึกษา
จากประชากร  2 กลุ่ ม  คือ  ผู้ บ ริหารและผู้
ปฏิบัติการสอน พบว่า ท้ังผู้บริหารผู้ปฏิบัติการ
สอนมีความเห็นสอดคล้องกันในการปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรม หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การ
เผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ การศึกษาดูงานและ
สังเกตวิธีทํางานยังมีการปฏิบัติอยู่จริงในเกณฑ์
น้อย และเห็นควรว่า ควรได้รับการสนับสนุนการ
พัฒนาให้มากท่ีสุด แต่ขัดแย้งกันในด้านการ
สัมมนาทางวิชาการ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 
และการสับเปลี่ยนหน้าท่ีการงาน โดยผู้บริหารมี
ความเห็นว่า การพัฒนาท่ีมีผู้ปฏิบัติอยู่จริงนั้น มี
มากอยู่แล้ว แต่ผู้ปฏิบัติการสอน เห็นว่ายังปฏิบัติ
จริงน้อยอยู่ อย่างไรก็ดี ท้ังสองกลุ่มเห็นว่า ควร
ได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนามากท่ีสุด และ
สอดคล้องกับ พัชรินทร์ กีรติวินิจกุล และคณะ 
(2554 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองความต้องการ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรธุรกิจโรงแรมใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เขตกรุง เทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า  ความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรธุรกิจโรงแรมในภาพรวม อยู่
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อันดับแรกคือ ด้านทัศนคติ รองลงมาคือ ด้าน
ความรู้ และด้านทักษะ อยู่ในระดับมาก ส่วนเร่ือง
การเปรียบเทียบความต้องการการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรธุรกิจโรงแรม พบว่า 1) บุคลากร
ธุรกิจโรงแรมท่ีมีเพศต่างกัน มีความต้องการการ
พัฒนาศักยภาพ ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพด้านความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพด้านทักษะ และด้านทัศนคติ ไม่แตกต่าง
กัน 2) บุคลากรธุรกิจโรงแรมที่มีอายุและตําแหน่ง
ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการการ
พัฒนาศักยภาพ ในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
ไม่แตกต่างกัน 3) บุคลากรธุรกิจโรงแรมที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพ ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
ความต้องการการพัฒนาศักยภาพด้านทักษะ และ
ด้านทัศนคติ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ส่วนด้านความรู้ ไม่แตกต่างกัน 4) 
บุคลากรธุรกิจโรงแรมที่มีประสบการณ์ในการ
ทํางานโรงแรมต่างกัน มีความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพ ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 เ ม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 5) บุคลากรท่ีมีรายได้ส่วนบุคคล
ต่อเดือนต่างกัน  มีความต้องการการพัฒนา
ศักยภาพ  ในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ธุรกิจโรงแรม คือ ธุรกิจโรงแรมควรจัดให้บุคลากร
ได้รับการอบรมท้ังระยะสั้นและระยะยาว จัดให้มี
การไปสัมมนาทุก 3 ถึง 6 เดือน ในการเพิ่มพูน
ความรู้เกี่ยวกับสายงานท่ีปฏิบัติ อาทิเช่น จัดให้
เ รียนภาษาอังกฤษอย่างต่อเนื่อง เ รียนรู้การ
ให้บริการท่ีดี การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
หรือจัดหาวิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะด้านมาให้

ความรู้แก่พนักงานในโรงแรม จัดให้พนักงานร่วม
คิดร่วมจัดกิจกรรมตามความถนัดของตน และมี
การจัดส่งไปศึกษาดูงานเพ่ิมเติมท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผล
หลังจากที่ส่งไปอบรมหรือสัมมนา 
อย่างต่อเนื่อง 
 ด้านการวางแผนการพัฒนาอาจารย์ 
 มีการวางแผนพัฒนาอาจารย์อย่างเป็น
ลายลักษณ์อักษรมีการจัดทําแผนพัฒนาในระยะ 5 
ปี ตามแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ และจัดทํา
แผนป ฏิบั ติ ก า รประจํ าปี ร วมทั้ ง หมด  การ
ดําเนินการจัดทําแผนงานหรือโครงการพัฒนา
อาจารย์ ทุกแห่งได้ดําเนินการโดยกําหนดวิธีการ
ดําเนินการ กิจกรรม และเป้าหมายที่คาดว่าจะ
บรรลุ และกําหนดวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายใน
การพัฒนาอาจารย์ และงบประมาณในการ
ดําเนินการ ส่วนการกําหนดจุดมุ่งหมายหรือ
วัตถุประสงค์ในแผนพัฒนาอาจารย์ในภาพรวม มี
จุด มุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ ในแผนพัฒนา
อาจารย์ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานของอาจารย์ และให้รู้จัก
การใช้ เทคโนโลยีใหม่ๆ  ท่ี เกิด ข้ึนในปัจจุบัน 
เสริมสร้างความรู้ทางด้านการวิจัยเพ่ือเสริมการ
สอน และจูงใจและสร้างขวัญกําลังใจในการ
ทํางาน ส่วนผู้รับผิดชอบในการจัดทําแผนงานหรือ
โครงการพัฒนาอาจารย์ กําหนดให้รองคณบดีฝ่าย
วางแผนรับผิดชอบ  ประธานสาขาวิชา  เป็น
ผู้รับผิดชอบ โดยหลักการท่ีต้องคํานึงถึงในการ
วางแผนพัฒนาหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ ว่า
ต้องให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัย
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และคณะท่ีกําหนดไว้ และมีความต้องการของ
คณาจารย์ในคณะและของสาขาวิชา ในการ
วางแผนหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ว่า ส่วนใหญ่
ให้ความสําคัญในหน้าท่ีหลักของมหาวิทยาลัย 
ดั งนี้ คื อ  การสอนวิชาการและวิชาชีพ  การ
วิจัยค้นคว้า การบริการทางวิชาการแก่สังคม 
ทะนุบํารุง ส่งเสริม ศิลปวัฒนธรรม และการ
บริหารงาน ส่วนปัจจัยท่ีเหมาะสมท่ีคํานึงถึงในการ
วางแผนหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ในภาพรวม 
โดยส่วนใหญ่คํานึงถึงปัจจัยทางด้านการเงิน และ
ภารกิจท่ีต้องรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันของคณะ 
สาขาวิชาและตัวอาจารย์เอง ซ่ึง กัฟ (Gaff. 1976 
: 8-17) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาอาจารย์มุ่ง
พัฒนาท่ีตัวอาจารย์เป็นการพัฒนาความก้าวหน้า
ของแต่ละบุคคลในด้านความรู้ ทักษะ การรับรู้ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงเกี่ยวกับบทบาทในฐานะท่ีเป็น
ครูและเทคนิคต่างๆ ในการเรียนการสอน รวมท้ัง
ส่งเสริมความสัมพันธ์กับนักศึกษาและเพื่อน
ร่วมงาน บทบาทอื่นๆ เช่น การวิจัย การบริหาร 
ตลอดจนงานอ่ืนๆ ฉะนั้น อาจารย์จึงควรเพิ่มพูน
ความรู้และความสามารถ ตลอดจนทักษะด้าน
ต่างๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีรัตน์ เอ่ียมกุล 
(2542 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองกระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรและปัญหาการพัฒนาบุคลากร 
ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  สั ง กั ด ก ร ม ส า มั ญ ศึ ก ษ า ใ น
กรุงเทพมหานคร พบว่า โรงเรียนมัธยมศึกษา
สั งกัดกรมสามัญศึกษาในกรุง เทพมหานคร 
ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ด้านการหา

ความจําเป็นในการพัฒนามีการศึกษา, รวบรวม
และวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือกําหนดวัตถุประสงค์และ
กําหนดความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากร ด้าน
การวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเป็นโครงการใน
แผนปฏิบัติงานประจําปี กําหนดจุดมุ่งหมาย และ
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร
ใ น ตํ า แ ห น่ ง ห น้ า ท่ี ปั จ จุ บั น  ด้ า น ค ว า ม รู้
ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน 
ด้านการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ ใช้เทคนิค
วิธีการพัฒนาแบบกลุ่มและรายบุคคล ด้านการ
ประเมินผล การพัฒนาบุคลากร มีการประเมินช่วง
หลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุง
แผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการ
ดําเนินงานครั้งต่อไป ส่วนผลจากความคิดเห็นของ
ครูผู้ปฏิบั ติการสอนเห็นว่า มีการปฏิบั ติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรท้ัง 4 ด้านอยู่ในระดับ
มาก ปัญหาในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ยังไม่มี
การสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นมาตรฐานในการวิเคราะห์
ความต้องการจําเป็น ขาดการกระตุ้นและชักจูงให้
บุคลากรเห็นความสําคัญของการวางแผนพัฒนา
บุคลากร ขาดงบประมาณ บุคลากรให้ความ
ร่วมมือน้อย และไม่สนใจต่อการพัฒนา ขาดการ
ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องส่วนความ
คิดเห็นของครูผู้ปฏิบัติการสอน เห็นว่ามีระดับของ
ปัญหาของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 4 ด้าน อยู่
ในระดับมาก 
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 ด้ า น ก า รปฏิ บั ติ ต า ม แผน พัฒนา
อาจารย์ 
 มีการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาอาจารย์
ในภาพรวม โดยมีการประชุมชี้แจงนโยบายและ
เหตุผลของการดําเนินการให้เข้าใจชัดเจน และ
งบประมาณท่ีจะใช้จ่ายในการดําเนินงาน มีเทคนิค
และวิธีการพัฒนาอาจารย์ ท่ีไ ด้ปฏิบั ติ ในการ
ดําเนินการพัฒนาอาจารย์ แบบการพัฒนาเป็น
กลุ่ม ส่วนใหญ่เลือกใช้วิ ธีเชิญผู้ทรงคุณวุฒิมา
ปาฐกถาหรือบรรยาย การจัดประชุมอบรมและ
การประชุมปฏิบั ติการ  และการสัมมนาทาง
วิชาการ ส่วนแบบการพัฒนาเป็นรายบุคคล คือ 
การส่งไปอบรมประชุมสัมมนาทางวิชาการ การให้
ทุนทําการวิจัยและการเขียนบทความ เขียนตํารา
ทางวิชาการ และการให้ไปเป็นวิทยากร มีการ
สนับสนุนด้านการพัฒนาอาจารย์ในภาพรวม คือ 
คณะให้การสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ แสวงหา
แหล่งสถาบันท่ีให้ความร่วมมือในการพัฒนาให้ 
มุ่งม่ันเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การอย่างแท้จริงมิใช่
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน และหาทุนสนับสนุนด้าน
ค่าใช้จ่ายและสิ่งตอบแทนให้ตามสมควร และให้มี
การลาเพื่อ เ พ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ  ส่วน
ผู้บ ริหารท่ีให้การสร้างเสริมบรรยากาศและ
แรงจูงใจในขณะดําเนินการพัฒนาอาจารย์ว่า มี
ส่วนสร้างเสริมบรรยากาศและจูงใจในขณะ
ดําเนินการพัฒนาอาจารย์ คือ จัดสภาพให้ดี 
อํานวยความสะดวก สถานท่ี อุปกรณ์ให้คล่องตัว
และมีเจ้าหน้าท่ีคอยบริการ เข้าร่วมในกิจกรรม
อย่างสม่ําเสมอตามสมควรและเหมาะสม การ
ควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาอาจารย์ 

โดยภาพรวมว่า ได้จัดให้มีการเสนอผลในท่ีประชุม
อาจารย์หรือท่ีประชุมคณะกรรมการประจําคณะ 
ตรวจสอบผลงานของอาจารย์ท่ีเป็นรูปเล่มหรือ
ผลผลิต ท่ี เกิด ข้ึน  ซ่ึ งสอดคล้องกับ  Robbins 
(1998 : 131-160) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน
ช่วยให้เกิดความกระจ่างชัด การเปลี่ยนแปลง
สามารถคาดการณ์ ไ ด้ล่วงหน้า  และกําหนด
ล่วงหน้าได้ การวางแผนให้ทิศทางและเน้นความ
สนใจไปที่ วัตถุประสงค์ ลดความซํ้าซ้อนและ
กิจกรรมท่ีสูญเปล่าต่างๆ ช่วยแก้ไขปรับปรุงการ
ดําเนินการให้มีความต่อเนื่อง และการวางแผน
ช่วยให้มีการประเมิน และการพิจารณา แก้ไข
ปรับปรุง กระบวนการวางแผนประกอบด้วย 5 
ข้ันตอน คือ การกําหนดวัตถุประสงค์, การ
คาดคะเนส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต, การกําหนด 
กลยุทธ์, การกําหนดมาตรฐาน และการติดตาม
ทบทวนแผน  และสอดคล้องกับแนวคิดของ   
เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง (2550) กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นจะช่วยให้บุคคลมีโอกาสได้รับ
ความรู้ ความคิดใหม่ๆ ทําให้เป็นคนทันสมัยทันต่อ
ความ เจ ริญก้ า วหน้ าทา ง เทค โน โล ยี ให ม่ๆ 
โดยเฉพาะอย่าง ย่ิงความรู้ เกี่ ยวกับหลักการ
บริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในสํานักงานซ่ึงมีการ
คิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ้า
หากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว ย่อม
สามารถนําเอาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีของตนได้ และในท่ีสุดย่อมก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กร 
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 ด้านการประเมินผลการพัฒนาอาจารย์ 
 สมควรจัดให้ มีการประเ มินผลการ
พัฒนาอาจารย์ ในกรณีท่ีจัดให้มีการประเมินผล
การดําเนินการพัฒนาอาจารย์ในภาพรวมว่า การ
จัดทําเป็นแบบประเมินโครงการ สอบถามและ
ตรวจสอบผู้รับการพัฒนา และจัดให้มีการประชุม
ร่วมกันส รุปผลงาน  ส่วนการใ ห้ใช้หลักการ
ประเ มินผลในการพัฒนาอาจาร ย์ตามแบบ
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ ส่วนใหญ่ได้ผลตรง
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ใน
แผนงานหรือโครงการ และมีความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วมโครงการทั้งผู้จัดดําเนินการและผู้เข้ารับ
การพัฒนา ในกรณีการนําผลการประเมินท่ีได้จาก
แผนงานหรือโครงการพัฒนาอาจารย์ไปใช้
ประโยชน์ว่า การนําไปปรับปรุงแผนงานหรือ
โครงการพัฒนาอาจารย์ท่ีจะดําเนินการในคร้ัง
ต่อไป และนําไปเผยแพร่ให้เป็นประโยชน์ต่อ
คณาจารย์ ผู้อ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ได้ทราบ ใน
ประเด็นการจัดทํารายงานผลการประเมินแผนงาน
หรือโครงการพัฒนาอาจารย์ว่า การจัดพิมพ์สรุป
เป็นผลงานทํารายงานประจําปี และจัดให้มีการ
เสนอรายงานสรุปผลให้คณะกรรมการประจําคณะ
ได้ทราบ สอดคล้องกับ สมคิด พรมจุ้ย (2552 : 
37) กล่าวว่า การประเมินเป็นกระบวนการท่ี
ก่อให้เกิดสารสนเทศ เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจ
อย่าง มีประสิทธิภาพสู ง  เป็นการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของโครงการ หรือแผนงานตลอดจน
การพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของโครงการนั้นๆ ว่ามี
มากน้อยเพียงใด การประเมินผลเป็นกระบวนการ
บ่งชี้ถึงคุณค่าของโครงการ กล่าวคือ โครงการท่ีได้

ดําเนินการไปแล้วนั้น ได้ผลตามวัตถุประสงค์ของ
โครงการและแผนงานหรือไม่เพียงใด สามารถทํา
ได้ท้ังการประเมินก่อนเริ่มโครงการ การประเมิน
ขณะท่ีโครงการกําลังดําเนินการอยู่ และการ
ประเมินผลโครงการหลังจากการดําเนินงานได้
สิ้ น สุ ดแล้ ว  ตรงกับ ง าน วิจั ยของ  อรอนง ค์       
มากจันทร์ (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการ
ประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรท้องถ่ิน หลักสูตร
นักพัฒนาชุมชนโดยความร่วมมือทางวิชาการ
ระหว่างมหาวิทยาลัยศิลปากรกับกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ิน กระทรวงมหาดไทย พบว่า 1) 
การประเมินด้านปัจจัยนําเ ข้าเกี่ยวกับความ
เหมาะสมของหลักสูตรฝึกอบรมคุณสมบัติของ
วิทยากรและทรัพยากรสนับสนุนตามความคิดเห็น
ของผู้ เ ข้า รับการอบรมและวิทยากร มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมาก และสูงกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 
2) การประเมินด้านกระบวนการดําเนินงาน
โครงการเกี่ยวกับความเหมาะสมของการจัด
ดําเนินการฝึกอบรม และด้านการมีส่วนร่วมของผู้
เข้ารับการอบรมตามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการ
อบรม และวิทยากรมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากและสูงกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 3) การประเมินด้าน
ผลผลิตของโครงการ พบว่า ผู้เข้ารับการอบรมมี
ความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาวิชาท่ีใช้ ในการ
ฝึกอบรม และมีเจตคติต่องานพัฒนาชุมชน อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และสูงกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 4) การ
ติดตามผลโครงการพบว่าผู้ผ่านการอบรมมีการนํา
ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน และผู้นําชุมชนมีความพึงพอใจต่อการ
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ดําเนินงานพัฒนาชุมชนของผู้ผ่านการอบรม อยู่ใน
ระดับมาก และสูงกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ 
 ปัญหาด้านการหาความจําเป็นในการ
พัฒนาอาจารย์ 
 มีปัญหาเหมือนกันหมด คือ มีสภาพ
เศรษฐกิจตกตํ่าในปัจจุบัน เป็นปัญหาทําให้ขาด
งบประมาณในการปฏิบั ติตามนโยบาย และ
อาจารย์ขาดความกระตือรือร้นในการท่ีจะปฏิบัติ
ตามนโยบายด้านการพัฒนาอาจารย์ ในส่วน
ปัญหาในข้ันตอนการหาความจําเป็นในการพัฒนา
อาจารย์มีปัญหา คือ สภาพเศรษฐกิจไม่ดีใน
ปัจจุบันทําให้อาจารย์ขาดความกระตือรือร้น ท่ี
จะแจ้งความจําเป็นเพราะคิดว่า แจ้งไปแล้วก็จะไม่
เกิดประโยชน์อะไร และสาขาวิชาไม่ให้ความสนใจ
ในการสํารวจหาความจําเป็นในการพัฒนาอาจารย์ 
ซ่ึง Hemlin (1980 : Abstract) ได้ศึกษาเร่ือง
คณาจารย์ของมหาวิทยาลัยชุมชนและความ
คิดเห็นด้านการบริหารเพ่ือพัฒนาคณาจารย์ในปี 
ค .ศ .  1978 ปัญหาท่ีต้องการศึกษาคือ ความ
คิดเห็นของคณาจารย์ท่ีสังกัดภาควิชาต่างกันและ
ความคิดเห็นระหว่างอาจารย์กับผู้บริหาร ในเร่ือง
วิธีท่ีใช้สําหรับการพัฒนาคณาจารย์ การศึกษาใน
เ ร่ืองนี้ ใช้แบบสอบถามเป็นเค ร่ืองมือ ผู้ตอบ
แบบสอบถามคือ คณาจารย์จากมหาวิทยาลัย 5 
แ ห่ง  ในภาคตะวั นออกกลางของประ เทศ
สหรัฐอเมริกา โดยแยกเป็นอาจารย์ จํานวน 206 
คน และผู้บริหารการศึกษา จํานวน 14 คน รวม
ท้ังหมด 220 คน พบว่า อายุ พ้ืนฐานความรู้ด้าน
วิชาการ การเป็นสมาชิกสหภาพ หรือการท่ีเคย
ร่วมมือในงานพัฒนาคณาจารย์ ไม่ทําให้เกิดความ

แตกต่างชัดเจนระหว่างคณาจารย์ท่ีเรียกว่าเป็น 
University parallel faculty และคณาจารย์ท่ี
เป็น career education faculty นอกจากนี้การ
เปรียบเทียบผู้บริหารการศึกษากับอาจารย์ท่ีทํา
การสอนจริง ปรากฏว่า ผู้บริหารมีวัยวุฒิสูงกว่า
อาจารย์ มีประสบการณ์ ด้านการอุดมศึกษา
มากกว่า ได้รับการศึกษาสูงกว่า และเรียนเก่งกว่า
อาจารย์อีกด้วย สอดคล้องกับ เติบโต คติพจน์ 
(2540 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองสภาพและปัญหา
การพัฒนาบุคลากรพบหลายด้าน คือ ความไม่
พร้อมเพรียงกัน บุคลากรไม่ให้ความสําคัญ สื่อ
เอกสารมี ไ ม่ เ พียงพอ  การขาดงบประมาณ
สนับสนุน โอกาสในการท่ีศึกษาต่อของบุคลากรมี
น้อยบุคลากรไม่เห็นความสําคัญในการศึกษาดูงาน 
เนื่องจากขาดงบประมาณสนับสนุนและได้เสนอ
แนวทางแก้ไขไว้ คือ ผู้บริหารควรวางแผน และ
กําหนดนโยบายให้ชัดเจน จัดงบประมาณให้
เพ่ิมข้ึน ควรร่วมกันปรับปรุงกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและ
สังคม ในปัจจุบัน ควรร่วมกันจัดการฝึกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือผลิตสื่อเอกสารทาง
วิชาการท่ีทันสมัยให้เพ่ิมมากข้ึน ควรวางแผน
ร่วมกันเพ่ือศักยภาพให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
อย่างสูงสุดในทุกๆ ด้าน 
 ปัญหาด้านการวางแผนการพัฒนา
อาจารย์ 
 คือ ปัญหาของสภาพเศรษฐกิจท่ีตกตํ่า
อยู่ในปัจจุบัน และอาจารย์ไม่มีเวลาและเวลาที่มีก็
ไม่ตรงกับท่ีกําหนดไว้ในแผน และขาดงบประมาณ
สนับสนุนจากรัฐบาล ปัจจัยสําคัญท่ีเป็นปัญหา



วารสารวิจัยเพือ่พฒันาสังคมและชุมชน  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามปีที่ 2 ฉบับที่ 2(4) เดือน กุมภาพันธ์ - กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
Journal of Research for Development Social and Community, Rajabhat Maha sarakham University Vol. 2 No. 2(4) February–July 2015 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

121 
 

ส่งผลต่อการวางแผน คือ ด้านการเงิน  ด้าน
บุคลากร ส่วนปัญหาทางด้านการเงินท่ีพบใน
ข้อมูลของการวางแผนพัฒนาอาจารย์ว่า การมี
งบประมาณท่ีต้ังไว้ไม่เพียงพอ ขาดองค์กรอ่ืนๆ 
เข้าร่วมสนับสนุนด้านการเงิน และผู้รับผิดชอบ
การดําเนินการใช้จ่ายเกินฐานะ สอดคล้องกับ 
ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา (2540 : บทคัดย่อ) 
ได้สรุปผลการวิจัยถึงสมรรถภาพที่พึงประสงค์ของ
ครูประถมมี 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ 
และด้านคุณลักษณะ และทัศนคติ ดังนี้ 1. ด้าน
ความรู้ ได้แก่ ความรู้ในเนื้อหาวิชา และความรู้
ทางวิชาชีพ และทัศนคติ 2. ด้านทักษะ ได้แก่ 
ทักษะโดยท่ัวไป การวางแผนการจัดกิจกรรม มี
การเตรียมความพร้อม การใช้เทคนิคอย่างเป็น
ระบบ ทักษะการสอน ทักษะเฉพาะวิชาชีพท่ีสอน 
การปฏิบัติกิจกรรม 3. ด้านคุณลักษณะและ
ทัศนคติ ได้แก่ ความคล่องแคล่วกระฉับกระเฉง 
ใช้คําพูดง่ายชัดเจน สื่อความหมายได้ถูกต้อง ย้ิม
แย้มแจ่มใสเบิกบาน มนุษย์สัมพันธ์ดี มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความคิดสร้างสรรค์ รับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน มีขันติธรรม ช่างสังเกต รวบรวม
ข้อมูล ทํางานประณีต มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 
เป็นตัวอย่างท่ีดี มีความเป็นประชาธิปไตย ใฝ่หา
ความรู้อยู่เสมอ และรัชฎา  ธิโสภา (2550 : 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นค ร เ หนื อ  ใ น ช่ ว ง แ ผน พัฒน า ก า ร ศึ ก ษ า
ระดับอุดมศึกษา ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) 
พบว่า 1. การกําหนดนโยบายและการหาความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากร พบว่า สถาบันได้ให้

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีการกําหนดเป้าหมายและนโยบายการพัฒนา
บุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์พัฒนาสถาบันระยะยาว 
15 ปี (พ.ศ. 2545-2559) และในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545-
2549) รวมท้ังในแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2548-2551) ไว้อย่างชัดเจน 
ซ่ึงหน่วยงานภายในสถาบันมีการกําหนดนโยบาย
การพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับแผนฯ ของ
สถาบันอย่างชัดเจนทุกหน่วยงาน สําหรับการหา
ความต้องการการพัฒนาบุคลากรในระดับสถาบัน
มีการดําเนินการโดยกองบริหารและจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการสํารวจความต้องการจาก
ทุกหนว่ยงานภายในสถาบัน ส่วนหน่วยงานภายใน
สถาบันดําเนินการสํารวจความต้องการการพัฒนา
บุคลากรเพื่อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปี
งบประมาณไม่ครบทุกหน่วยงาน 2. การจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร พบว่า ในระดับสถาบันกอง
บริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์จะจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรโดยการใช้ข้อมูลจากการ
สํารวจความต้องการจากหน่วยงานต่างๆ พร้อม
กับพิจารณาความต้องการของผู้บริหารและองค์
ความ รู้ ท่ีจํ า เป็น ต้องใช้ ในการปฏิบั ติ งานใน
ช่วงเวลานั้นๆ แล้วเสนอของบประมาณประจําปี
จากสถาบัน ส่วนหน่วยงานภายในสถาบันมีการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของ
หน่วยงานระดับภาควิชา/ฝ่าย โดยมีงานบริหาร
บุคคลของหน่วยงานเป็นผู้ดําเนินการแล้วนําข้อมูล
มาจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปีแล้วเสนอให้
คณะกรรมการประจําหน่วยงานให้ความเห็นชอบ 
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3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร สถาบันมีการ
พัฒนาบุคลากรประเภทต่างๆ ในแผนฯ 9 ดังนี้ 
3.1 การให้ทุนอุดหนุนจากกองทุนเพ่ือพัฒนา
บุคลากร สถาบันมีการให้ทุนอุดหนุนเพ่ือการ
ประชุม สัมมนา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย ดูงาน
และเสนอผลงานวิชาการในต่างประเทศ มากท่ีสุด
จํ านวน  81 ทุน  3.2 การจัดโครงการพัฒนา
บุคลากรภายในสถาบัน มีจํานวนท้ังสิ้น 396 
โครงการ ซ่ึงจัดโดยสํานักงานอธิการบดีมากท่ีสุด 
จํานวน 111 โครงการ คิดเป็นร้อยละ 28.03 ของ
จํานวนโครงการท่ีจัดท้ังหมด 3.3 การลาศึกษาต่อ 
อบรม ดูงาน ประชุมและสัมมนาภายในประเทศ 
สถาบันส่งบุคลากรไปสัมมนามากท่ีสุดจํานวน 
7,415 คน คิดเป็นร้อยละ 36.19 ซ่ึงปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2548 สถาบันส่งบุคลากรไปพัฒนามากท่ีสุด
จํานวน 5,099 คน (นับซํ้า) โดยบุคลากรสาย
วิชาการ (สาย ก) ได้รับการพัฒนามากท่ีสุดทุกปี 
การเปรียบเทียบจํานวนบุคลากรท้ังหมดกับ
จํานวนบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาภายในประเทศ 
พบว่า สถาบันมีบุคลากรได้รับการพัฒนามากท่ีสุด 
ในปีงบประมาณ  พ .ศ .  2547 คิดเป็นร้อยละ 
78.55 โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ได้รับ
การพัฒนามากท่ีสุดทุกปีเช่นกัน 3.4 การลาศึกษา
ต่ อ  อบ รม  ดู ง า น  ประชุ ม แ ล ะสั ม มน า ใ น
ต่างประเทศ สถาบันส่งบุคลากรไปดูงานมากท่ีสุด 
จํานวน  521 คน  คิดเป็น ร้อยละ  37.11 และ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 สถาบันส่งบุคลากรไป
พัฒนามากท่ีสุดจํานวน 364 คน (นับซํ้า) โดย
บุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ได้รับการพัฒนา
มากท่ีสุดทุกปี เม่ือเปรียบเทียบจํานวนบุคลากร

ท้ังหมดกับจํานวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาใน
ต่างประเทศ พบว่า สถาบันส่งบุคลากรไปพัฒนา
มากท่ีสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 คิดเป็นร้อย
ละ 13.58 โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) 
ได้รับการพัฒนามากท่ีสุดทุกปีเช่นกัน 4. การ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมระดับ
สถาบันไม่มีการกําหนดแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนว่า
ปฏิบัติอย่างไร แต่ส่วนใหญ่ทุกหน่วยงานมีการ
ประเมินผลท้ังในด้านบุคลากรและโครงการพัฒนา
บุคลากรซ่ึงหน่วยงานท่ีนําระบบบริหารคุณภาพมา
ใช้จะกําหนดวิธีการประเมินผลอย่างชัดเจน ส่วน
ผลสัมฤทธิ์ ของการพัฒนาบุคลากรจากการ
สอบถามผู้บังคับบัญชาเห็นว่า การมอบหมายงาน
ใ ห้ ป ฏิ บั ติ เ ป็ น วิ ธี ก า ร พัฒน า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรมีความเห็นว่า 
การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบั ติการเป็น
วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 ปัญหาด้านการปฏิบัติตามแผนพัฒนา
อาจารย์ 
 มีปัญหาด้านบุคลากรที่มักจะพบในการ
พัฒนาอาจารย์ คือ อาจารย์ขาดความรับผิดชอบ
โดยเข้าร่วมบ้าง หนีบ้าง และอาจารย์ไม่มีความ
เต็มใจเข้าร่วมในการจัดการพัฒนาอาจารย์ และ
อาจารย์ผู้เข้ารับการพัฒนาขาดความพร้อม ปัญหา
ในข้ันตอนการปฏิบัติตามแผนพัฒนาอาจารย์ มี
ปัญหาทางด้านระยะเวลาดําเนินการไม่เหมาะสม 
อุปกรณ์เทคโนโลยีมีคุณภาพไม่ทันสมัยและมีไม่
เพียงพอ และการประชาสัมพันธ์ การสื่อสารและ
ชักจูงใจอ่อนไป ซ่ึงเม่ือลงมือปฏิบัติจริง ปัญหาของ
แผนงานและโครงการพัฒนาท่ีวางไว้แล้วท่ีมีต่อ
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เป้าหมายและวัตถุประสงค์ คือ ไม่มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของอาจารย์ผู้ เข้าร่วม
พัฒนา และทําไม่ทันในเวลาอันจํากัด ไม่เป็นผล
ต่อการพัฒนาหน่วยงานท่ีผู้เข้ารับการพัฒนาสังกัด
อยู่ให้ดี ข้ึน  และไม่ตรงกับความต้องการของ
อ า จ า ร ย์ ส่ ว น ใหญ่  ส่ ว นก รณี มี ปั ญห าขอ ง
กระบวนการทํางานท่ีบกพร่อง คือ งบประมาณ 
การประสานงาน และการสื่อสาร เช่นเดียวกับ    
สุรางค์ศรี ลีลาอัมพรสิน (2551 : บทคัดย่อ) ได้
ศึกษาเรื่องการเปิดรับและการใช้ประโยชน์จาก
ข่าวสารเร่ืองการประกันคุณภาพการศึกษาของ
คณาจารย์และเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พบว่า การเปิดรับข่าวสารและการใช้ประโยชน์
จากข่าวสารเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษา 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มี
การเปิดรับข่าวสารและการใช้ประโยชน์จาก
ข่าวสารเร่ืองการประกันคุณภาพ อยู่ในระดับตํ่า
มาก โดยส่ือท่ีมีการเปิดรับมาจากสื่อมวลชน 
เนื่องจากในระยะเวลาท่ีมีการประกันคุณภาพนั้น 
ทางหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในเรื่องนี้จะมีการลง
ข่าว เช่น หนังสือพิมพ์ ในส่วนของสื่อภายในนั้นมี
การเปิดรับน้อยเนื่องจากมหาวิทยาลัยจะใช้สื่อ
ภายในกับบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับการดําเนินการเรื่อง
การประกันคุณภาพโดยตรงเท่านั้น ทําให้บุคคลท่ี
ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องไม่ได้รับทราบข้อมูลนั้นๆ และ 
กรรณิการ์ กงแก้ว (2551 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
เร่ืองความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์
มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น พบว่า อาจารย์ส่วน
ใหญ่เห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและ
ต้องการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทุกด้าน แต่นโยบาย

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังไม่ชัดเจน และ
การจัดสรรงบประมาณยังไม่เพียงพอกับความ
ต้องการ นอกจากนี้อาจารย์ต้องการความชัดเจน
ในบทบาทหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบ เงินเดือนและ
สวัส ดิการ ท่ี ดี ข้ึน  ต้องการฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอก อย่างน้อย
ปีละ 1-2 คร้ัง ต้องการศึกษาต่อในระดับปริญญา
เอก ซ่ึงมหาวิทยาลัยควรจัดสรรโควต้าเพ่ิมมากข้ึน 
ต้องการทําวิจัยและตําแหน่งทางวิชาการมาก แต่
ยังขาดซ่ึงทักษะและแนวปฏิบัติท่ีชัดเจน และ
ต้องการพัฒนาตนเองหลั งจากการประเมิน
บุคลากรประจําปี เพ่ือให้ตนเองทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนในปีถัดไป 
 ปัญหาด้านการประเมินผลการพัฒนา
อาจารย์ 
 มีปัญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการ
พัฒนาอาจารย์ สาเหตุของปัญหาเกิดจากการขาด
การประเมินผลเป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่องและ
สมํ่าเสมอ และวิธีการประเมินผลไม่รัดกุมพอ และ
มีเคร่ืองมือท่ีใช้ประเมินไม่สมบูรณ์และละเอียดพอ 
ส่วนปัญหาท่ีเกิดข้ึนหลังจากการท่ีได้ประเมินผล
การพัฒนาอาจารย์ไปแล้ว คือ ไม่ได้นําผลท่ีได้ไป
เผยแพร่ให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงาน
อ่ืนๆ และไม่ได้นําผลท่ีประเมินได้ไปปรับปรุง
หน่วยงานหรือวิธีการทํางานให้ ดี ข้ึน ตรงกับ
แนวคิดของ สเตค (Stake. 1975 ; อ้างอิงจาก    
ศิริชัย กาญจนวาสี. 2550 : 19) กล่าวว่า การ
ประเมิน คือ การบรรยายสิ่งท่ีมุ่งประเมินอย่าง
ลึ ก ซ้ึ ง ร อ บ ด้ า น  ผู้ ป ร ะ เ มิ น ต้ อ ง บ ร ร ย า ย
ความสัมพัน ธ์และความสอดคล้องของสิ่ ง ท่ี
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คาดหวัง  สิ่ ง ท่ี เกิด ข้ึนจริง  และมาตรฐานให้
ครอบคลุมสิ่งท่ีมุ่งประเมินจากความหมายท่ีนัก
ประเมินและนักวิชาการให้ไว้ข้างต้นสรุปได้ว่า การ
ประเมิน หมายถึง กระบวนให้ได้มาซ่ึงสารสนเทศ
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้บริหารหรือ
บุคคลท่ีเกี่ยวข้อง โดยนําสารสนเทศหรือผลจาก
การวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ ซ่ึง
สอดคล้องกับ พิชิตพล บูระพันธ์ (2553 : 
บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาเ ร่ืองการพัฒนาบุคลากร
โรงเรียนอัสสัมชัญลําปาง พบว่า กรรมการบริหาร
โรง เ รียนและค รูผู้ สอนส่ วนใหญ่ ใ ห้ ข้อ มูล ท่ี
สอดคล้องกัน ว่า  ไ ด้จัดทําโครงการ  แต่ง ต้ั ง
คณะกรรมการรับผิดชอบโครงการ  กําหนด
นโยบายและสนับสนุนบุคลากรเพ่ือการพัฒนา
ตนเองในด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การ
สัมมนาทางวิชาการ  การนิ เทศภายใน  และ
กา รศึ กษ า ต่ อ  แ ต่ มี ค ว ามบกพร่ อ ง ใ นก า ร
ประชาสัมพันธ์ ประชุมชี้แจง สํารวจความต้องการ
ของบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละด้าน 
บุคลากรยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
จัดสรรงบประมาณในการสนับสนุน พัฒนา
บุคลากรยังไม่ เพียงพอ และตรงกับ  คมคาย               
วิมุกตานนท์ (2553 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง
สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนชุมชนวัด
บางขัน  สังกัดสํานักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 พบว่า สภาพปัญหาการพัฒนา
บุคลากรโรงเรียนชุมชนวัดบางขัน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวม
อยู่ในระดับน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ การศึกษาต่อ 

อยู่ในระดับน้อย 5 ด้าน คือ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการการศึกษาดูงานการแสวงหาความรู้ด้วย
ตนเองการสัมมนา และการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
น้อยท่ีสุด 1 ด้าน คือ การนิเทศภายใน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรมีการจัดการอบรมด้านกระบวน 
การพัฒนาอาจารย์แยกย่อยรายด้านท้ัง 4 ด้าน ให้
เข้าใจตรงกันและมีความชัดเจนย่ิงข้ึน 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
กระบวนการพัฒนาอาจารย์ 
 3. ควรมีการศึกษากระบวนการพัฒนา
อาจารย์ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลัย
เอกชนกับมหาวิทยาลัยเอกชน หรือมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐกับมหาวิทยาลัยเอกชน 
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ความสะดวกในการสัมภาษณ์ ตอบแบบสอบถาม
ทุกคร้ัง จึงทําให้งานวิจัยนี้สําเ ร็จลุล่วงด้วยดี
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