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ตอนที ่ 1   แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาอาจารย์ 

 คนเป็นปัจจยัสาํคญัในการทาํงาน การดาํเนินงานต่างๆ จะสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีข้ึนอยูก่บัคน คนท่ีจะ 

ทาํใหง้านสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีตอ้งเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถในการทาํงานดา้นนั้นๆ   และคนท่ีมีความรู้

ความสามารถ คือ คนท่ีมีการพฒันาอยา่งดีมาแลว้ (วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก, 2537)  การพฒันาบุคคลจึงเป็นส่ิงจาํเป็นต่อ

การดาํเนินงานของหน่วยงานเป็นอยา่งมาก   โดยเฉพาะสถาบนัอุดมศึกษาถือวา่ อาจารยเ์ป็นผูท่ี้มีความสาํคญัท่ีสุด 

ดงัคาํกล่าวของวจิารณ์ พานิช (2528) ท่ีกล่าววา่ “การพฒันาอาจารยเ์พ่ือความเจริญกา้วหนา้ของอาจารยแ์ละของ

มหาวทิยาลยั”   และสอดคลอ้งกบัท่ี  Kerr  (1964)  กล่าวในทาํนองเดียวกนัวา่ “แทจ้ริงแลว้อาจารย ์ คือ วทิยาลยั

หรือมหาวทิยาลยันัน่เอง” (Kerr,1964    อา้งถึงใน  เชา้  สิทธิชยั, 2526)  อาจารยเ์ป็นปัจจยัก่อใหเ้กิดความแตกต่าง

ระหวา่งสถาบนัอุดมศึกษา สถาบนัอุดมศึกษาใดมีอาจารยท่ี์เขม้แขง็ทางวชิาการ สถาบนัแห่งนั้นก็จะมีความเป็น

เลิศทางวชิาการเช่นกนั การพฒันาอาจารยจึ์งเป็นกิจกรรมท่ีสถาบนัอุดมศึกษาควรใหค้วามสาํคญั ประการแรกท่ี

บ่งช้ีถึงความจาํเป็นในการพฒันาอาจารย ์ ไดแ้ก่ ระบบการศึกษาซ่ึงมกัจะมุ่งเนน้ความรู้และทกัษะพ้ืนฐานเพ่ือให้

ผูเ้รียนปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ทกัษะงานเฉพาะหลายอยา่งไม่ไดส้อนในสถาบนัการศึกษาเป็นสาเหตุให้

อาจารยใ์หม่ท่ีเพ่ิงสาํเร็จการศึกษาไม่สามารถทาํงานไดท้นัที ตอ้งมีการอบรมกนัก่อนจึงจะทาํงานได(้ชาญชยั  

อาจินสมาจาร,  ม.ป.ป.)    อีกประการหน่ึง เม่ือผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานไประยะหน่ึง วทิยาการเทคโนโลยตี่างๆ 

 มีการพฒันาเปล่ียนแปลงและเจริญกา้วหนา้ไป   ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีในสมยั

หน่ึง อาจกลายเป็นผูห้ยอ่นความสามารถไปในอีกสมยัหน่ึงได ้   จึงตอ้งมีการพฒันาบุคลากรเหล่าน้ีเพ่ือใหท้าํงาน

ไดดี้เช่นเดิม (สมาน   รังสิโยกฤษฎ,์  2533) ดงันั้นมหาวทิยาลยัจึงตอ้งดาํเนินกิจกรรมพฒันาอาจารยอ์ยา่งต่อเน่ือง

และตลอดเวลา 

 1. ความหมายของการพฒันาอาจารย์ 

 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาอาจารยใ์นลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี  Lawrence (1982) ไดใ้ห้

ความหมายของการพฒันาอาจารยว์า่   เป็นความสมบูรณ์ของความรู้และประสบการณ์ส่วนตน ซ่ึงจะช่วยใหผู้น้ั้น

มีสมรรถภาพสูงข้ึน และมีความพึงพอใจในการปฏิบติัภารกิจในวชิาชีพของตนใน  ขณะท่ี   Caldwell   (1982)  

ใหค้วามหมายวา่   เป็นกิจกรรมหรือกลุ่มกิจกรรมใดๆ ท่ีจดัข้ึนเพ่ือความเจริญกา้วหนา้ของสถาบนั ดว้ยการ

สนบัสนุนใหเ้กิดความเจริญงอกงามในการศึกษาของไทย  ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัท่ี สดใส อศัววไิล (2524)  กล่าววา่  

การพฒันาอาจารยเ์ป็นการพฒันาศกัยภาพ (potential) เพ่ือปฏิบติัภารกิจในการเป็นครูอาจารยท่ี์ดี ตระหนกัใน

บทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ   รู้จกัทาํงานร่วมกนัและมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี   ตลอดจนมีการต่ืนตวัต่อการ

เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ซ่ึงคณะกรรมการประสานงานและพฒันาอาจารย ์ เป็นการพฒันาตวับุคคล

ท่ีเป็นอาจารยด์ว้ยวธีิการต่างๆ เพ่ือส่งเสริมใหอ้าจารยพ์ฒันาความรู้ ทกัษะ เจตคติใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีและ

บทบาทของตน ซ่ึงจะช่วยใหก้ารดาํเนินงานของสถาบนับรรลุผลตามวตัถุประสงค ์นโยบาย เป้าหมายและปณิธาน

ท่ีวางไวด้ว้ยดียิง่ข้ึน  (อิศเรศ   พิพฒัน์มงคลพร,  2542) 

 จากความหมายต่างๆ ดงักล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่  การพฒันาอาจารยห์มายถึง กิจกรรมหรือการ

ดาํเนินการดา้นความรู้ และประสบการณ์ส่วนตวั ทกัษะและเจตคติ ใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของ 

การเป็นอาจารยท่ี์ดี อนัจะเป็นผลใหก้ารดาํเนินงานของสถาบนับรรลุผลตามเป้าหมาย 
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 2. จุดมุ่งหมายของการพฒันาอาจารย์ 

 การพฒันาอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษามีจุดมุ่งหมายหลายประการ นกัการศึกษาต่างๆ ไดใ้ห้

ความเห็นเก่ียวกบัจุดมุ่งหมายของการพฒันาอาจารยด์งัน้ี 

 เชา้ สิทธิชยั(2526) ใหค้วามเห็นวา่   การพฒันาอาจารย ์ เป็นการพฒันาศกัยภาพของอาจารย ์ เพ่ือให้

สามารถปฏิบติัภารกิจในการเป็นครูอาจารยท่ี์ดี รวมทั้งตระหนกัในบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ รู้จกัทาํงาน

ร่วมกนัและมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี ตลอดจนมีการต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองเสมอ   สอดคลอ้งกบัท่ี

วจิารณ์ พานิช (2528)  กล่าววา่ เป้าหมายของการพฒันาอาจารย ์เพ่ือใหอ้าจารยส์ามารถสร้างผลงาน(productivity) 

ไดต้ามท่ีมหาวทิยาลยัมุ่งหวงัหรือตามท่ีสงัคมตอ้งการ”  ส่วน ทรงศกัด์ิ ศรีกาฬสินธ์ุ (2537) กล่าวถึงจุดมุ่งหมาย

ของการพฒันาอาจารยท์าํนองเดียวกนัวา่ “มหาวทิยาลยัส่วนใหญ่ทัว่โลกจะมีกระบวนการพฒันาบุคลากรของตน 

เพ่ือเพ่ิมพนูและพฒันาความรู้ความสามารถ ทั้งทางทกัษะ ทางเทคนิคและประสบการณ์ท่ีจะทาํใหก้ารทาํงาน

ต่อไปมีประสิทธิภาพและตอบสนองจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน” 

 การดาํเนินกิจกรรมพฒันาอาจารย ์ แมจ้ะมีผูใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัจุดมุ่งหมายไวอ้ยา่งกวา้งขวาง แต่

มหาวทิยาลยัแต่ละแห่งก็มีเป้าหมายแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของแต่ละสถาบนั (สนัน่ ประจงจิตร, 2530) 

อยา่งไรก็ตาม จุดมุ่งหมายของการพฒันาอาจารยใ์นมหาวทิยาลยั โดยทัว่ไป  อาจสรุปไดด้งัน้ี  (สนัน่ ประจงจิตร, 

2530 ;  Levine and broude,  1989)  คือ  1) เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน   2) เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ในสาขาท่ีตน

สอนและความรอบรู้ในหลกัการศึกษาทัว่ไป   3) เพ่ือใหอ้าจารยมี์ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานของ

มหาวทิยาลยั    4) เพ่ือการพฒันาส่วนตน    5) เพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการสอนของอาจารยใ์หดี้ข้ึน   6) เพ่ือให้

เกิดทกัษะใหม่ๆ หรือเสริมสร้างความเขม้แขง็และปรับปรุงทกัษะใหดี้ข้ึน   7) เพ่ือกาํหนดหรือเปล่ียนแปลง

บรรยากาศของสถานศึกษาหรือวฒันธรรมในการทาํงานใหดี้ข้ึน   8) เพ่ือใหบุ้คคลหรือกลุ่มอาจารยเ์กิดแรงจูงใจ

ในการทาํงาน   และ  9) เพ่ือสร้างทีมทาํงานใหมี้ความเขม้แขง็ทางวชิาการ 

 โดยสรุปแลว้  การพฒันาอาจารยท่ี์ดี ควรมีการกาํหนดจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนและเป็นระบบ จึงจะ

ช่วยใหก้ารพฒันาอาจารยไ์ดผ้ลดีและมีความชดัเจนสามารถตรวจสอบความสาํเร็จได ้

 

 3.  หลกัการและแนวทางในการพฒันาอาจารย์ 

 การพฒันาอาจารยมี์ความสาํคญัต่อความเป็นเลิศทางวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษาและเป็นประโยชน์

ต่อการเสริมศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน สถาบนัแต่ละแห่งควรกาํหนดแนวทางในการ

พฒันาอาจารยข์องตนใหช้ดัเจน   นกัการศึกษาต่างๆ ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาอาจารยซ่ึ์งผูท่ี้รับผิดชอบ

เก่ียวกบัการพฒันาอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษา ควรพิจารณาในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  (เมธี ปิลนัธนานนัท,์ 2529 ;   

วนิ   เช้ือโพธ์ิหกั,  2537)  คือ  1) พิจารณาความตอ้งการการพฒันาของอาจารยห์รือหน่วยงาน    2) พิจารณาความ

ตอ้งการการปรับปรุงความรู้หรือทกัษะเฉพาะอยา่งของอาจารย ์    3) การใหค้วามรู้ หลกัการ ทฤษฎีและแนวโนม้

ใหม่ๆ ท่ีไดจ้ากการวจิยั ประเมินคุณค่าหรือค่านิยม เพ่ือนาํมาใชป้รับปรุงการปฏิบติังานของอาจารย ์   4) การ

เพ่ิมพนูคุณวฒิุของผูป้ฏิบติังาน เพ่ือใหอ้าจารยไ์ดค้วามรู้ แนวคิดใหม่ๆ และทกัษะในการทาํงาน ซ่ึงจะช่วยใหข้วญั

และกาํลงัใจของอาจารยดี์ข้ึนดว้ย    และ  5) การเพ่ิมพนูคุณวฒิุของผูป้ฏิบติังาน เพ่ือใหอ้าจารยไ์ดค้วามรู้ แนวคิด

ใหม่ๆ และทกัษะในการทาํงาน ซ่ึงจะช่วยใหข้วญัและกาํลงัใจของอาจารยดี์ข้ึนดว้ย    ส่วน อรสา กมุารี ปุกหุต,   
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(2529)  ไดก้ล่าวถึงแนวทางในการพฒันาอาจารยว์า่ประกอบดว้ย   1) การคดัเลือกอาจารยเ์ขา้ทาํงานดว้ยวธีิการท่ี

เหมาะสม     2) ใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัเทคนิควธีิสอน การฝึกอบรม การศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ

(เหมาะกบัอาจารยใ์หม่)     3) ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการวจิยัและสนบัสนุนใหเ้กิดผลงานวจิยัและตาํรา (เหมาะกบั

อาจารยเ์ก่าท่ีปฏิบติังานมาแลว้มากกวา่ 5 ปี)    4) ใหค้วามรู้เก่ียวกบัดา้นการบริหาร การใหบ้ริการแก่สงัคม  และ 

5) สนบัสนุนอาจารยใ์หเ้ป็นท่ีพ่ึง เป็นผูใ้หค้าํปรึกษา เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าแก่สถาบนัและสงัคม 

 สถิต แกว้เช้ือ (2530)  เชา้ สิทธิชยั (2526) กล่าวถึงแนวทางในการพฒันาอาจารยแ์ละสนบัสนุน 

อาจารยข์องวทิยาลยัครู สรุปไดด้งัน้ี   7 ประการ คือ  1) การพฒันาอาจารยค์วรจะกาํหนดเป็นนโยบายของสถาบนั 

2) ใหศึ้กษาต่อเพ่ือเพ่ิมพนูคุณวฒิุเพ่ือใหอ้าจารยเ์ป็นครูสอนท่ีมีคุณภาพ    3) การพฒันาคุณภาพของอาจารย ์ ซ่ึง

ประกอบดว้ยวธีิการต่างๆ เช่น การฝึกอบรมระยะสั้นทั้งในและต่างประเทศ การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ  

การประชุมสมัมนาและการประชุมเชิงปฏิบติัการ    4) การส่งเสริมใหอ้าจารยมี์การศึกษาคน้ควา้ทาํผลงานทาง

วชิาการ เช่น เขียนตาํรา แบบฝึกปฏิบติัการการทาํวจิยั ฯลฯ ซ่ึงอาจทาํไดโ้ดยใหล้าพกัประมาณ 6 เดือน เพ่ือไป

ศึกษาคน้ควา้ในเน้ือหาวชิาท่ีตนสอน โดยสามารถนาํผลการศึกษาคน้ควา้น้ีขอผลงานทางวชิาการ ตาํแหน่งผูช่้วย

ศาสตราจารย ์ รองศาสตราจารย ์ หรือศาสตราจารยไ์ด ้   5) จดัใหมี้ศูนยเ์ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา 

เพ่ือใหก้ารฝึกอบรมบุคลากรเกิดผลอยา่งจริงจงัอาจารยทุ์กคนจะตอ้งสามารถนาํเคร่ืองมือทางเทคโนโลยทีางการ

ศึกษาและนวตักรรมใหม่ๆ ทางการศึกษาเขา้มาใชเ้พ่ือประโยชนข์องการเรียนการสอนอยา่งแทจ้ริง  6) หอ้งสมุด

ควรไดรั้บการส่งเสริมใหมี้หนงัสือท่ีทนัสมยัเพียงพอท่ีอาจารย ์และนกัศึกษา จะไดศึ้กษาคน้ควา้อยา่งสะดวก 

7) ควรส่งเสริมดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของอาจารย ์ โดยจดัใหมี้กิจกรรมต่างๆ เช่น การสมัมนา ฝึกอบรม 

แสดงนิทรรศการ เชิญวทิยากรมาบรรยาย   และ 8) การรับอาจารยใ์หม่ตอ้งยดึหลกัการท่ีถูกตอ้ง คือ ใชร้ะบบ

คุณธรรม (Merit system) เพ่ือใหไ้ดผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถและมีคุณวฒิุสูงตรงสาขาวชิาท่ีตอ้งการ โดยพึง

หลีกเล่ียงการรับอาจารยโ์ดยใชร้ะบบอุปถมัภ ์(spoil system) มิฉะนั้นจะแกคุ้ณภาพของอาจารยไ์ม่ไดอ้ยา่งแน่นอน 

 Phillips  (1981)   ไดจ้าํแนกการพฒันาอาจารย ์ ออกเป็น 4 มิติ  ดงัน้ี   

 มิติท่ี 1 เป็นการพฒันาอาจารยด์า้นวชิาการ เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดเ้พ่ิมวฒิุการศึกษา  

ในหลกัสูตรท่ีมีปริญญา รวมไปถึงการส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมในหลกัสูตรสั้นๆ ท่ีไม่มีปริญญา

ต่างๆ ดว้ย 

 มิติท่ี 2 เป็นการพฒันาอาจารยด์า้นการสอน เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดเ้ขา้ร่วมอบรม

สมัมนา หรือรับการฝึกปฏิบติัในเร่ืองการสอนในมหาวทิยาลยั ทั้งน้ีเพ่ือเป็นการเพ่ิมพนูความรู้ทกัษะเก่ียวกบั 

การสอนในสถาบนัอุดมศึกษาใหมี้ความรู้ความชาํนาญมากข้ึน 

 มิติท่ี 3 เป็นการพฒันาอาจารยใ์นดา้นวชิาชีพ เพ่ือใหอ้าจารยมี์ความรู้ลุ่มลึกในวชิาชีพเฉพาะสาขาและ

ทนัต่อความกา้วหนา้ทางวชิาการท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยการส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดเ้ขา้ร่วมประชุม 

เชิงวชิาการ เป็นกรรมการหรือสมาชิกในองคก์รวชิาชีพ เป็นผูท้รงคุณวฒิุใหค้าํปรึกษาแก่อาจารยใ์หม่ เป็นตน้ 

 มิติท่ี 4 เป็นการพฒันาอาจารยใ์หมี้ทกัษะในดา้นการวจิยั เน่ืองจากการสอนในระดบัอุดมศึกษานั้น 

นอกจากจะเป็นการนาํเอาความรู้เดิมมาบอกหรือถ่ายทอดแก่นกัศึกษาแลว้  ส่ิงท่ีสาํคญัคือ จะตอ้งมีการสร้าง 

องคค์วามรู้ใหม่ๆ เพ่ือนาํมาถ่ายทอดแก่ผูเ้รียนควบคู่ไปดว้ย การส่งเสริมใหอ้าจารยมี์ทกัษะในการวจิยั นอกจาก

การสนบัสนุนใหอ้าจารยเ์ขา้รับการอบรมใหมี้ความรู้ทางดา้นการวจิยัแลว้ การจดัสรรทุนวจิยัทั้งจากภายในและ 
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ภายนอกมหาวทิยาลยัใหแ้ก่อาจารยเ์ป็นแนวทางในการสนบัสนุนใหอ้าจารยไ์ดป้ฏิบติังานวจิยั และสร้างองค ์

ความรู้ใหม่ๆ อีกดว้ย  

 แนวทางในการพฒันาอาจารยเ์หล่าน้ี สอดคลอ้งและคลา้ยคลึงกนั อาจสรุปสาระสาํคญั เพ่ือเป็น

แนวทางในการปฏิบติั 6 ประการ   ดงัน้ี 

 1. การคดัสรรอาจารยใ์หม่ควรใชร้ะบบคุณธรรม เพ่ือใหไ้ดอ้าจารยท่ี์มีความรู้ความสามารถตรงตามท่ี

มหาวทิยาลยัตอ้งการ 

 2. สนบัสนุนใหอ้าจารยเ์พ่ิมพนูคุณวฒิุทางการศึกษา โดยใหอ้าจารยล์าศึกษาต่อในสถาบนัทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ 

 3. สนบัสนุนใหอ้าจารยมี์ความเขม้แขง็ทางวชิาชีพ โดยใหอ้าจารยเ์ขา้ร่วมเป็นสมาชิกหรือกรรมการ

องคก์รทางวชิาชีพ เขา้ร่วมการประชุมสมัมนาทางวชิาการ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ การใหอ้าจารยล์าไปเพ่ิมพนูความรู้เพ่ือศึกษาคน้ควา้เน้ือหาวชิาใหลุ่้มลึกข้ึน ตลอดจนมีระบบกระตุน้

เตือนอาจารยแ์ละระบบการใหร้างวลัอาจารยท่ี์สนใจในการพฒันาการสอนของตน 

 4. จดัเตรียมหน่วยงานสนบัสนุนต่างๆ ใหมี้ความพร้อมทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ เช่น หอ้งสมุด 

มีหนงัสือท่ีทนัสมยัและมีจาํนวนเพียงพอ จดัตั้งศูนยเ์ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา เป็นตน้ 

 5. จดัตั้งหน่วยงานเฉพาะทาํหนา้ท่ีประสานงานวางแผนจดักิจกรรมพฒันาอาจารยอ์ยา่งต่อเน่ือง 

ตลอดปี   มีผูท้าํหนา้ท่ีและจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอ เช่น หน่วยพฒันาอาจารย ์  หน่วยพฒันาการเรียน 

การสอน 

 6. กาํหนดเป็นโครงการพฒันาอาจารยต์่างๆ อยา่งต่อเน่ือง โดยมีปรัชญาเป็นตวักาํหนดและกิจกรรม

จะตอ้งมีพ้ืนฐานหลกัวชิาท่ีเขม้แขง็ มีเทคนิคในเชิงปฏิบติัเพ่ือใหอ้าจารยส์ามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งเขา้ใจ อาจารย์

สามารถศึกษาเรียนรู้ทาํความเขา้ใจไดด้ว้ยตนเอง มีความหลากหลายและสนองตอบความสนใจของอาจารยไ์ด้

อยา่งกวา้งขวาง รวมถึงมีการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือตอบสนองต่อการแกปั้ญหาทั้งระบบและการ

วางแผนตอ้งสอดคลอ้งกบัเทคโนโลยใีหม่ๆ 

 

  3.1  รูปแบบการพฒันาอาจารย์ 

 Caldwell ( 1982)  ไดจ้าํแนกการพฒันาอาจารยอ์อกเป็น 2 มิติ คือ มิติท่ี 1 เก่ียวขอ้งกบัการออกแบบ 

วธีิพฒันาอาจารยท่ี์คาํนึงถึงความตอ้งการของสถาบนั    และ  มิติท่ี 2  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบท่ีคาํนึงถึงความ

ตอ้งการของอาจารยแ์ต่ละคน   ทาํใหส้ามารถจาํแนกการพฒันาอาจารยไ์ด ้4 แบบ คือ 

 แบบท่ี 1 การพฒันาอาจารยแ์บบคร้ังคราว (Smorgasbord approach) เป็นแบบท่ีผูบ้ริหารหน่วย

ฝึกอบรมมีหรือไม่มีความรู้เก่ียวกบัการฝึกอบรมท่ีจะใชพ้ฒันาอาจารยก็์ได ้   ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานอ่ืนๆ

มากกวา่รับผิดชอบการพฒันาอาจารย ์  โดยทัว่ไปไม่มีการหาขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการหรือความจาํเป็นในการ

ฝึกอบรมหรือจดัหาผูร่้วมทาํหลกัสูตรฝึกอบรมแตป่ระการใด   การตดัสินใจต่างๆ จึงทาํดว้ยความสงัหรณ์ใจหรือ

แบบไฟไหมฟ้าง เห็นอะไรสาํคญัก็จดัฝึกอบรมส่ิงนั้น โครงการฝึกอบรมแบบน้ีมกัเป็นเร่ืองเก่ียวกบัส่ิงท่ีกาํลงั

ไดรั้บความนิยมหรือส่ิงท่ีตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเรียนรู้อยา่งเร่งด่วนนัน่เอง การจดัหาวทิยากรก็จะ

พิจารณาวทิยากรท่ีน่าสนใจและหวัขอ้ในการฝึกการอบรมตามคาํสัง่ของฝ่ายบริหาร การสรรหาวทิยากรก็จะ
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พิจารณาวทิยากรท่ีน่าสนใจและหวัขอ้ในการฝึกอบรมก็มกัอยูใ่นความเห็นของหวัหนา้โครงการวา่เร่ืองอะไรท่ี

อาจารยค์วรไดเ้รียนรู้ การประเมินผลโครงการมกัไม่ค่อยไดท้าํ   หากทาํก็พยายามแสดงแต่ดา้นดี ดงันั้นวธีิการ

พฒันาอาจารยล์กัษณะน้ี จึงไม่ใช่การพฒันาบุคลากรอยา่งแทจ้ริง  เป็นแคเ่พียงกิจกรรมสนบัสนุนการสอนหรือ

การบริหารบุคคลเท่านั้น จึงควรเรียกการพฒันาอาจารยแ์บบน้ีวา่ “การพฒันาเทียม (pseudo staff development)” 

มากกวา่ 

 แบบท่ี 2 การพฒันาอาจารยแ์บบเนน้หน่วยงาน (Central office approach) การพฒันาอาจารยแ์บบน้ี 

มีการดาํเนินงานคลา้ยคลึงกบัการพฒันาอาจารยแ์บบคร้ังคราว (smorgasbord approach) หลายประการ   ผูบ้ริหาร

เป็นผูรั้บผิดชอบตระเตรียมการฝึกอบรม ความจาํเป็นของการฝึกอบรมมุ่งเนน้ความจาํเป็นขององคก์ารเป็นหลกั 

โดยพิจารณาจากความเห็นของผูบ้ริหารและหวัหนา้ฝ่ายบริหารบุคคล   แมจ้ะมีการสาํรวจความคิดเห็นจากครู

อาจารยก็์ตาม แต่ขอ้คาํถามมกัจะอยูใ่นความดูแลของผูช่้วยหวัหนา้โครงการ ซ่ึงผูป้ระสานงานกบัผูอ้าํนวยการ

สาํนกัทดสอบ อาจารยใ์หญ่และท่ีปรึกษาดา้นหลกัสูตรอยา่งใกลชิ้ด ในขณะท่ีอาจารยผ์ูส้อนไม่มีส่วนร่วมในการ

วางแผนดาํเนินกิจกรรม ดา้นเน้ือหาในการฝึกอบรมนั้นจะตอ้งคดัเลือกมา เพ่ือแกไ้ขหลกัสูตรหรือขอ้บกพร่อง

ต่างๆ ท่ีเกดข้ึนในสถาบนัอ่ืนๆ ซ่ึงจะใชผู้เ้ช่ียวชาญท่ีมาจากภายนอกเสมอ การประเมินผลโครงการฝึกอบรมมีนอ้ย 

และพยายามหลีกเล่ียงท่ีจะใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการทาํการประเมินเน้ือหา วทิยากร การจดัองคก์รและรูปแบบของการ

จดัประชุม วธีิการพฒันาอาจารยแ์บบน้ีจึงอาจเรียกไดว้า่ เนน้วธีิพฒันาอาจารยแ์บบคร่ึงๆกลางๆ (quasi staff 

development) 

 แบบท่ี 3 การพฒันาอาจารยแ์บบเนน้อาจารย ์(Teacher-centered approach) เป็นแบบตรงขา้มกบัวธีิท่ี 2 

อยา่งส้ินเชิง ในเร่ืองการสรรหาผูบ้ริหารโครงการและหวัหนา้โครงการซ่ึงจะถูกกาํหนดโดยอาจารย ์ การจดั

โครงการมุ่งสนองความตอ้งการของอาจารย ์ โดยความเห็นชอบของสถาบนั มีการประเมินความจาํเป็นในการจดั

ฝึกอบรม จากการพดูคุยและการประชุมอภิปรายระหวา่งอาจารยด์ว้ยกนัเอง (กรณีอาจารยมี์จาํนวนมากจะใชก้าร

สาํรวจความคิดเห็น) การพฒันาอาจารยแ์บบน้ีเนน้ความสนใจในการเขา้รับการฝึกอบรมมาก ซ่ึงกลายเป็นจุดอ่อน 

ในขณะเดียวกนัก็ละเลยต่อความตอ้งการของหน่วยงานท่ีอาจารยท์าํการสอนอยูเ่ช่นกนั ความสาํเร็จหรือลม้เหลว

ของโครงการพฒันาอาจารยแ์บบน้ีจึงข้ึนอยูก่บัความสนใจในการเขา้ร่วมของอาจารย ์เป็นเหตใุหก้ารประเมินผล 

ดูดอ้ยความสาํคญัลงไป   การฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเนน้วธีิการใหอ้าจารยช่์วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การพฒันา

อาจารยว์ธีิน้ีถูกจดัอยูใ่นประเภทการพฒันาอาจารยแ์บบคร่ึงๆกลางๆ (quasi staff development) เช่นกนั 

 แบบท่ี 4 การพฒันาอาจารยแ์บบเนน้สถาบนัการศึกษา (School improvement approach) เป็นการ

พฒันาอาจารยท่ี์สมบูรณ์กวา่วธีิอ่ืนๆ เพราะเป็นการพฒันาอาจารยแ์ละผูบ้ริหารไปพร้อมๆ กนั บนพ้ืนฐานของ

ขอ้มูลจากการประเมินความตอ้งการของอาจารยแ์ต่ละคน และความตอ้งการของหน่วยงาน จึงจดัการพฒันา

อาจารยน้ี์อยูใ่น 2 มิติ คือ ใหค้วามสาํคญัทั้งบุคคลและหน่วยงาน ภายในเง่ือนไขท่ีวา่ถา้ความตอ้งการของอาจารย์

สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน ผูเ้รียนจะไดรั้บการศึกษาท่ีดีและยงัเช่ือวา่แต่ละคนสามารถระบุความ

ตอ้งการของตนเองและจะเป็นการดีท่ีสุดถา้เขาเหล่าน้ีมีส่วนในการระบุความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย ขอ้มูล

ความตอ้งการท่ีไดจ้ากวธีิน้ี จะใชเ้ป็นแนวทางในการประเมิน โดยใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเป็นผูป้ระเมินกิจกรรมทุก

กิจกรรมและประเมินเป็นระยะ บางคร้ังอาจใชก้ารทดสอบก่อนและหลงัอบรม หรือการศึกษารายกรณี (case 

study) ก็ได ้ ขอ้ดีของการพฒันาอาจารยแ์บบน้ี คือ มีการประเมินผลผูบ้ริหารอาจารยแ์ละหน่วยงาน การพฒันา
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อาจารยแ์บบน้ีจะไดผ้ลดี หากผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับวธีิการหาความตอ้งการในการฝึกอบรมดงักล่าว นอกจากน้ี

ความตอ้งการท่ีไดม้าอยา่งหลากหลายน้ีเองจะช่วยใหส้ามารถกาํหนดโครงการฝึกอบรมท่ีหลากหลายดว้ยเช่นกนั 

 การวเิคราะห์การพฒันาอาจารยท์ั้ง 4 แบบน้ี ทาํข้ึนโดยอาศยัมิติ 2 มิติ คือ มิติสถาบนั (หน่วยงาน) และ

มิติบุคคล (อาจารย)์ เป็นเกณฑ ์  โดยการพฒันาอาจารยแ์บบเนน้สถาบนัการศึกษา (School improvement) เท่านั้น

ท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาอาจารยอ์ยา่งแทจ้ริง   แต่บรรดาอาจารยม์กัจะขอใหส่้งเสริมการพฒันาอาจารยแ์บบ 

เนน้อาจารย ์ (teacher-centered)   เน่ืองจากอาจารยเ์หล่านั้นตอ้งการพฒันาอาจารยท่ี์มีความหมาย สามารถนาํ

ความรู้ท่ีไดไ้ปประยกุตใ์ชใ้นหอ้งเรียนไดท้นัทีหรือสามารถประยกุตใ์ชใ้นแง่อ่ืนๆ ของชีวติการทาํงานนัน่เอง 

 

  3.2  วธีิพฒันาอาจารย์ 

 Spark  and  Simmons  (1983) กล่าววา่ การพฒันาอาจารยท่ี์มีเป้าหมายในการปรับปรุงการเรียน 

การสอน จะตอ้งทาํเป็นกระบวนการครอบคลุมในเร่ือง เป้าหมายและเน้ือหา กระบวนการฝึกอบรมและสภาพ

บริบท   องคป์ระกอบเหล่าน้ีมีความสมัพนัธ์กนั   ดงันั้น  การพฒันาอาจารยจึ์งตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อการปรับปรุง

และพฒันาใหค้รอบคลุมในดา้นตา่งๆ เหล่าน้ี เพ่ือใหก้ารพฒันาไดผ้ลสมบูรณ์ท่ีสุด   นอกจากน้ี  วจิารณ์ พานิช 

(2528) และ บุญใจ   ศรีสถิตยน์ราดูร (2533)  ไดก้ล่าววา่  ควรจะดาํเนินการส่งเสริมพฒันาอาํนวยความสะดวก

และบริหารงาน ใหอ้าจารยไ์ดผ้ลิตผลงานท่ีมีคุณค่าในเชิงวชิาการ  โดยใชว้ธีิการพฒันาอาจารย ์ 3 ดา้นใหญ่ๆ  คือ 

1)  การจดักิจกรรมและโครงการพฒันาอาจารย ์   2) การสร้างบรรยากาศภายในมหาวทิยาลยัใหมี้ลกัษณะของ

บรรยากาศทางวชิาการ มีส่ิงเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนการสอน และ  3)  จดัตั้งหน่วยพฒันาอาจารยเ์ฉพาะกิจข้ึน  

วธีิการพฒันาอาจารยมี์ดงัน้ี 

  1.   จดักิจกรรมและโครงการพฒันาอาจารย ์ซ่ึงมีกิจกรรมต่างๆ  เช่น  1) การจดัปฐมนิเทศ เป็นการจดั 

กิจกรรมท่ีตอ้งการใหค้าํแนะนาํอบรมและใหค้วามรู้ ขอ้มูลต่างๆเก่ียวกบัหน่วยงาน เช่น นโยบาย โครงสร้าง

เร่ืองราวทัว่ๆไป และงานในหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั เพ่ือใหอ้าจารยท่ี์เขา้ปฏิบติังานใหม่ไดรั้บรู้ทาํใหอ้าจารยไ์ดเ้ตรียม

ตวัเตรียมใจและปรับตวัในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัช่วยใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง 

ซ่ึงจะช่วยใหมี้ความสุขในการทาํงาน   2)  การจดัสมัมนา ฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการและการประชุม

อภิปราย เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเพ่ิมพนูความรู้ ความชาํนาญและประสบการณ์ เพ่ือใหอ้าจารยส์ามารถปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีท่ีอยูใ่นขอบเขตความรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน   3)   การจดัการศึกษาดูงานและสงัเกตวธีิการทาํงาน รวมทั้ง

ดา้นการเรียนการสอน เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งจะเพ่ิมความรู้ ความชาํนาญและประสบการณ์ เพ่ือใหอ้าจารยส์ามารถ

ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นขอบเขตความรับผิดชอบใหดี้ยิง่ข้ึน   4)  การจดัโครงการสนบัสนุน และส่งเสริมใหอ้าจารย์

ไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวฒิุและความรู้ ในขณะเดียวกนัก็จะทาํใหอ้าจารยเ์กิดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ดว้ย 

2. สร้างบรรยากาศในมหาวทิยาลยัใหมี้ลกัษณะของบรรยากาศทางวชิาการและส่ิงเอ้ืออาํนวยต่อการ

เรียนการสอน  เช่น    1)  จดัหอ้งสมุดใหมี้ลกัษณะท่ีเอ้ืออาํนวยตอ่การศึกษาคน้ควา้    2)  จดับริการความสะดวก

ในดา้นการพิมพเ์อกสาร หนงัสือและตาํรา ซ่ึงเป็นวธีิการหน่ึงท่ีจะส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดเ้ขียนตาํราและบทความ

ทางวชิาการ    3)  จดับริการส่ือการสอนและจดัทาํส่ือการสอน ตามความตอ้งการของอาจารย ์   4)  การเผยแพร่



 14 

ข่าวสารทางวชิาการในรูปคู่มือ แผน่ปลิว เอกสาร จุลสารและวารสารต่างๆ เพ่ือใหอ้าจารยไ์ดท้าํความเขา้ใจเร่ือง

การเรียนการสอนดีข้ึน 5) การใหค้วามดีความชอบแก่อาจารยท่ี์มีความตั้งใจในการสอน สอนดีและอุทิศเวลาใน

การสอนอยา่งเตม็ท่ี โดยมีระบบการใหค้วามดีความชอบท่ีเหมาะสมและยติุธรรม   

3.   จดัตั้งหน่วยพฒันาอาจารยเ์ฉพาะกิจข้ึน โดยมีคณะกรรมการรับผิดชอบดาํเนินการพฒันาอาจารย์

ทั้งมหาวทิยาลยัอยา่งเป็นทางการ เพ่ือทาํหนา้ท่ีเสริมสร้างศกัยภาพของอาจารยด์า้นการเรียนการสอน โดยทาํ

หนา้ท่ี ต่าง ๆ   เช่น  1)  วิธีเก่ียวกบัการเรียนการสอน ทาํการสาํรวจสภาพและผลของการพฒันาการเรียนการสอน 

ประเมินผลโครงการเพ่ือนาํขอ้มูลมาพิจารณาหาแนวทางปรับปรุงการพฒันาอาจารย ์   2)  เป็นศูนยก์ลางข่าวสาร

ทางวชิาการสาํหรับอาจารย ์    3)  จดักิจกรรมเพ่ือพฒันาอาจารยใ์นรูปแบบต่างๆ ท่ีจะส่งเสริมและพฒันาอาจารย ์

พร้อมทั้งสร้างทศันคติเก่ียวกบัความสาํคญัในการใหค้วามร่วมมือในการพฒันาอาจารย ์    4)  จดัพิมพ ์ เผยแพร่

ข่าวสารทางวชิาการในรูปแบบของเอกสาร วารสาร จุลสาร เพ่ือเสริมสร้างความรู้ดา้นการเรียนการสอนแก่

อาจารย ์    5)  บริการจดัหาอุปกรณ์การเรียนการสอน แก่อาจารยใ์นสาขาวชิาต่างๆ   6)  จดัฝึกอบรมผูท่ี้จะ

รับผิดชอบงานพฒันาอาจารย ์ เพ่ือใหผู้มี้หนา้ท่ีรับผิดชอบมีความรู้ความเขา้ใจในการดาํเนินงานพฒันาอาจารย ์

รวมทั้งมีจาํนวนเพียงพอท่ีจะทาํใหก้ารดาํเนินงานของหน่วยพฒันาอาจารยด์าํเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมี

ประสิทธิภาพ 

4.   กิจกรรมพฒันาอาจารย ์   Wood  (1989)  เสนอวา่   การพฒันาอาจารยค์วรมีการวางแผนและ

ดาํเนินการดงัน้ี  คือ  1)  หาความตอ้งการในการฝึกอบรม เพ่ือกาํหนดขอบเขตวา่ตอ้งนาํเสนอการฝึกดา้นใดบา้ง  

2) เลือกทรัพยากรท่ีจะหามาใชส้นบัสนุนการพฒันาอาจารยร์ะหวา่งการใชง้บประมาณปัจจุบนัและในช่วง 3- 5 ปี

ขา้งหนา้   3) เขียนรายละเอียดของแผนปฏิบติัการสาํหรับการพฒันาอาจารย ์ซ่ึงประกอบดว้ย    ความรู้ ทกัษะและ

ทศันคติ,   รายละเอียดกิจกรรมฝึกอบรมในปีแรก (เป้าหมายระยะสั้นของแผน),   กิจกรรมฝึกอบรมท่ีจดัไว้

ครอบคลุมแผนท่ีวางไวแ้ต่ละปี  และ กลวธีิในการหาความสนบัสนุนแผนท่ีเขียนข้ึน รวมถึงงบประมาณท่ีใชใ้น

การพฒันาอาจารย ์

 ในการพฒันาอาจารยป์ระกอบดว้ย กิจกรรมหลายๆ รูปแบบ กิจกรรมเหล่าน้ีจะช่วยเพ่ิมพนูความรู้และ

เสริมสร้างประสบการณ์ดา้นวชิาชีพเฉพาะสาขาวชิาและปรับปรุงประสิทธิภาพการสอน ซ่ึงอาจารยส์ามารถเขา้

ร่วมกิจกรรมไดโ้ดยตรง  เช่น  (วจิิตร อาวะกลุ, 2537;  อุทยั หิรัญโต, 2523;  พยอม   วงศส์ารศรี,  2537) 

1.  การบรรยายโดยผูท้รงคุณวฒิุ (Symposium) เป็นการบรรยายของคณะผูท้รงคุณวฒิุท่ีเช่ียวชาญ

เฉพาะเร่ือง ตั้งแต่ 2-5 คน โดยจะมาบรรยายเป็นชุด มีประธานเป็นผูด้าํเนินการแนะนาํผูพ้ดูแนะนาํเร่ือง และเป็นผู ้

ประสานงานระหวา่งผูเ้ช่ียวชาญกบัผูฟั้ง ในขณะเดียวกนัก็เปิดโอกาสใหผู้ฟั้งซกัถามและออกความคิดเห็นได ้ เพ่ือ

เป็นการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งผูฟั้งและผูอ้ภิปราย การบรรยายแบบน้ีมกัมีหวัขอ้ใหญ่ท่ีตอ้งอภิปรายเพียงเร่ือง

เดียว แต่ผูบ้รรยายจะพดูคนละหวัขอ้ใชเ้วลาไม่เกิน 20 นาที โดยไมก่า้วก่ายหรือขดัแยง้กนัเอง 

2. การสมัมนา (Seminar) เป็นวธีิการอบรมเป็นกลุ่มระหวา่งผูท่ี้มีความรู้ในระดบัเดียวกนัหรือสาขา

เดียวกนั หรือเป็นส่วนช่วยในการวจิยัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะซ่ึงจะใชเ้ป็นแนวทางในการสนบัสนุนและแกไ้ข

ปัญหาในหมู่ผูท้รงคุณวฒิุดว้ยกนั ผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาทุกคนมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ทาํใหเ้กิด

แนวความคิดและหาทางแกไ้ขหรือสนบัสนุนขอ้มูลท่ีดี และช่วยใหผู้ท่ี้ทาํการวจิยัเกิดความมัน่ใจในการหาเหตผุล

และขอ้สรุปในการประชุมร่วมกนั การสมัมนาอาจจะใชเ้วลาวนัเดียวหรือหลายวนัก็ได ้ ข้ึนอยูก่บัหวัขอ้ในการ
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สมัมนา ส่วนใหญ่จะทาํการแบ่งกลุ่มยอ่ยๆ เพ่ือใหทุ้กคนมีโอกาสแสดงความรู้จกัคุน้เคยกนัและมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็นเพ่ือหาผลสรุปร่วมกนั 

3.  การอภิปรายโดยผูท้รงคุณวฒิุมิเป็นคณะ (Panel discussion) เป็นการอภิปรายโดยผูมี้ความรู้และ

ความสนใจในหวัขอ้หรือประเดน็ท่ีนาํมาอภิปราย ส่วนมากมกัมีผูร่้วมอภิปราย 4 – 6 คน ประกอบดว้ย ประธาน

หรือพิธีกร 1 คน เป็นผูค้วบคุมการอภิปรายต่อหนา้ผูเ้ขา้ร่วมฟังการประชุม การประชุมชนิดน้ีเป็นท่ีนิยมมาก 

เพราะผูบ้รรยายจะดาํเนินการบรรยายไปตามหวัขอ้เป็นเร่ืองๆไป ขณะเดียวกนัก็จะมีผูส้นบัสนุนและโตแ้ยง้ดว้ย

เหตุและผล ทาํใหผู้รั้บฟังเขา้ใจในเน้ือหาของการอภิปรายและมีความรู้กวา้งออกไปดว้ย ประธานจะเป็นผูน้าํโดย

แนะนาํผูเ้ขา้ร่วมอภิปรายต่อผูฟั้ง เป็นผูป้ระสานงานหรือเช่ือมโยงหวัขอ้ท่ีผูอ้ภิปรายจะพดู รวมทั้งสรุปผลการ

อภิปรายแต่ละประเด็นใหผู้เ้ขา้ฟังดว้ย โดยใหโ้อกาสผูเ้ขา้ฟังไดซ้กัถามตามเวลาท่ีกาํหนดและกล่าวปิดการ

อภิปรายเม่ือครบกาํหนดเวลาดว้ย 

4.  การอภิปรายแบบสนทนา (Dialogue) เป็นการสนทนาแบบไม่เป็นทางการของบุคคล 2 คน ต่อ

หนา้กลุ่มผูฟั้ง เพ่ือเสนอขอ้เทจ็จริงหรือยติุความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เพ่ือใหเ้ป็นประโยชน์แก่ผูฟั้ง ดงันั้นจึง

จาํเป็นจะตอ้งเลือกผูมี้ความรู้ความชาํนาญในการถ่ายทอดความรู้และใชภ้าษาง่ายๆ อยา่งตรงไปตรงมาเหมือนกบั

การคุยกนัธรรมดา ทาํใหผู้ฟั้งติดตามไดง่้ายและเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 

5. การอภิปรายกลุ่มยอ่ย (Buzz group) การอภิปรายแบบน้ี เพ่ือใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมทั้งหมดมีส่วนร่วม

แสดงความคิดเห็นของตน โดยแบ่งสมาชิกในท่ีประชุมออกเป็นกลุ่มยอ่ยๆ เรียกวา่ buzz group ประกอบดว้ย

สมาชิก 2-6 คน จะใชเ้วลาในการพิจารณาเร่ืองแต่ละเร่ืองประมาณ 5-20 นาที โดยไม่จาํเป็นตอ้งมีประธานกลุ่มแต่

จะขอใหส้มาชิกตกลงกนัวา่ จะใหใ้ครเป็นผูร้ายงานผลการอภิปรายต่อท่ีประชุม ขอ้สาํคญัคือ ผูน้าํอภิปรายจะตอ้ง

บอกรายละเอียดในการปฏิบติัใหแ้ก่สมาชิกกลุ่มใหเ้ขา้ใจตรงกนัก่อนทาํการอภิปรายและผูน้าํควรแวะเวยีนไปตาม

กลุ่มต่างๆ เพ่ือคอยใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีขอ้สงสยัหรือดูวา่ การอภิปรายเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 

6.  การประชุมของผูมี้ความรอบรู้ในสาขาวชิา  (Conference) เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ความรู้ความเช่ียวชาญในดา้นต่างๆ ระหวา่งผูร่้วมประชุมดว้ยกนัเอง เป็นการช่วยกนัแกปั้ญหาในกลุ่มเดียวกนั

เพ่ือใหผู้เ้ขา้ร่วมยอมรับแนวคิดหรือนโยบายใหม่ๆ พร้อมทั้งเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในระบบงานหรือการ

ทาํงานหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลในสาขาวชิาชีพ 

7.  กรณีศึกษา (Case study) เป็นการศึกษาจากเร่ืองจริงท่ีมีผูบ้นัทึกเอาไว ้ ผูเ้ขา้อบรมจะไดศึ้กษา

และหาทางแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยพิธีกรจะเป็นผูแ้จงกรณีใหแ้ก่ผูเ้ขา้ประชุมกลุ่มยอ่ยฝึกการคิดวเิคราะห์ ตดัสินใจ

ในเร่ืองท่ีเกิดข้ึน การตดัสินใจของกลุ่มไม่ถือวา่ถูกหรือผิดแต่จะข้ึนอยูก่บัเหตุผล สมาชิดทุกคนสามารถออกความ

คิดเห็นได ้ เม่ือไดข้อ้สรุปใหน้าํเสนอต่อท่ีประชุม พิธีกรจะตอ้งมีความสามารถในการสรุปผลและวางตวัเป็นกลาง

ไม่ชกันาํความคิดของผูเ้ขา้ร่วมประชุม 

8. การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Exercise หรือ workshop) เป็นการฝึกอบรมท่ีจดัเพ่ือใหผู้ท่ี้มีปัญหา

อยา่งเดียวกนัและสนใจท่ีจะฝึกการแกปั้ญหาตรงกนั จึงจดัเป็นกลุ่มเพ่ือใหผู้ช้าํนาญหรือผูมี้ความรู้ในเร่ืองท่ี

ตอ้งการจะรู้เป็นผูช่้วยสอนใหรู้้จกัแกปั้ญหา เป็นวธีิท่ีเหมาะกบัการอบรมวชิาชีพเฉพาะอยา่งยิง่ มกัใชเ้วลาหลายๆ

วนั ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได ้แต่ก็อาจใชเ้วลามากเพ่ือใหไ้ดผ้ลอยา่งจริงจงั 
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9.  การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะนาํใหรู้้จกักฎ ระเบียบ การปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

นโยบายของหน่วยงาน ความรู้เก่ียวกบัหน่วยงาน สิทธิหนา้ท่ีและสวสัดิการท่ีไดรั้บเง่ือนไขในการจา้ง การ

ปฐมนิเทศจะช่วยใหผู้รั้บการปฐมนิเทศรู้จกัคุน้เคยกบัหน่วยงาน รู้เร่ืองราวขององคก์รดว้ยความรวดเร็วใน

ระยะเวลาสั้นๆ เกิดความเช่ือมัน่ในการทาํงานและอนาคตของงาน รวมถึงมีขวญัและกาํลงัใจสูงข้ึน นิยมทาํใน

กรณีมีบุคลากรเขา้ใหม่ และจดัอยา่งเป็นทางการ เพ่ือใหเ้กิดความสะดวกและประหยดั ระยะเวลาท่ีจดัอยูร่ะหวา่ง 

2 ถึง 4 วนัหรืออาจถึง 2 สปัดาห์ก็ได ้ แต่หากมีบุคลากรเขา้รับการปฐมนิเทศ จาํนวนนอ้ย อาจมอบหมายให้

หวัหนา้งานเป็นผูท้าํการปฐมนิเทศแนะนาํการปฏิบติังานใหก้็ได ้ แต่ก็อาจไม่ไดผ้ลดีเท่าการทาํอยา่งเป็นทางการ

และมีเอกสารประกอบการฝึกอบรมแจกให ้

10.  การประชุมทางวชิาการ (Institute) จดัเพ่ืออบรมทางวชิาการของสถาบนั มหาวทิยาลยัหรือ

สถาบนัการศึกษา ผูเ้ขา้ร่วมประชุมมกัเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเช่ียวชาญ มีความสามารถในทางวชิาการหรือประกอบ

อาชีพดา้นนั้นอยู ่ มกัเป็นการประชุมเป็นสาขาวชิา เพ่ือแลกเปล่ียนความรู้ เทคนิคใหม่ๆ ในสาขานั้นแก่ผูเ้ขา้ร่วม

การประชุม และมกัมีผลการวจิยั ศึกษาคน้ควา้ใหม่ๆ มาเสนอกนัเป็นส่วนใหญ่ 

11. การประชุมระดบัหวัหนา้งาน (Convention) เป็นการประชุมอบรมเฉพาะระดบัหวัหนา้ เช่น 

หวัหนา้กลุ่ม หวัหนา้แผนก หวัหนา้กอง หรือผูแ้ทน เพ่ือถกแถลงปรึกษาหารือเพ่ือแกไ้ขปัญหาต่างๆ อภิปราย

แลกเปล่ียนวธีิการทาํงานท่ีเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มต่างๆ ท่ีไดรั้บเชิญเขา้ประชุม หรือรับทราบนโยบายวตัถุประสงคท่ี์

อาจมีการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหห้วัหนา้เหล่าน้ีกลบัไปดาํเนินการหรือช้ีแจงต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกต่อหน่ึง 

12.  การอภิปรายแบบปุจฉาวสิชันา (Colloquy) เป็นการอภิปรายท่ีผูอ้ภิปรายฝ่ายหน่ึงเป็นฝ่ายถาม

ปัญหา อีกฝ่ายหน่ึงเป็นฝ่ายตอบ อาจเป็นฝ่ายละ 2-3 คน ผูต้อบมกัจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญมีลกัษณะเหมือนการพดูคุยกนั

ไม่เป็นทางการเหมือนการอภิปรายอยา่งอ่ืน ผูฟั้งมีส่วนร่วมค่อนขา้งมากและบรรยากาศเป็นกนัเอง 

13.   การช้ีแจงปัญหาขอ้ขอ้งใจ (Forum) เป็นการช้ีแจงพดูคุยระหวา่งผูฟั้งกบัวทิยากรคนหน่ึงหรือ

สองคน พดูหรือช้ีแจงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเป็นปัญหาขอ้ขอ้งใจกบัประชาชน จะใชเ้ม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้หรือสงสยัใน

เร่ืองต่างๆ หรือมีความคิดเห็นไมต่รงกนัเหมือนการโตว้าทีหลงัจากวทิยากรพดูเสร็จ จึงจะเปิดใหมี้การซกัถามโดย

เจาะจงวทิยากรการประชุมช้ีแจงในลกัษณะน้ี มีขอ้ดีคือช่วยใหเ้กิดความกระจ่างในปัญหาต่างๆ เร่ืองท่ีอภิปราย

เป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจเพราะเป็นปัญหาขอ้ขดัแยง้ ความสาํเร็จของการอภิปรายจึงข้ึนอยูก่บัความสามารถของ

วทิยากรเป็นสาํคญั 

นอกจากน้ียงัมีกิจกรรมในรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีอาจไม่ใช่รูปแบบของการจดัประชุมหรือฝึกอบรมหรือ

สอนงานกิจกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ (นิวติั  ฌมัคนิสรณ์,  2538)   

14.   การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ ถือเป็นวธีิพฒันาอาจารยอ์ยา่งหน่ึง สามารถทาํในลกัษณะของ

การนาํข่าวสารภายในองคก์ารเผยแพร่ไปยงันอกองคก์าร หรืออาจจะเผยแพร่ภายในองคก์ารเอง อาจจดัในรูปแบบ

ต่างๆ   เช่น  1) หอ้งสมุด (Library service) เป็นการจดับริการดา้นการศึกษาคน้ควา้ เพ่ือประโยชน์เก้ือกลูแก่

บุคลากรในองคก์าร นอกจากจะเป็นการใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์แลว้ยงัช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บทราบเร่ืองราว

ข่าวสารท่ีน่าสนใจ ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่บุคลากรและองคก์าร    หรือ  2)  จดัทาํเอกสารทางวชิาการ เช่น การสรุป

ยอ่ข่าว ออกข่าวสารเผยแพร่งานวจิยั จุลสาร วารสารท่ีเนน้การใหค้วามรู้หรือหลกัการทางการศึกษา 
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15.  การอนุญาตใหไ้ปศึกษาต่อเพ่ือปริญญา จดัเป็นการพฒันาอาจารยป์ระเภทหน่ึงท่ีช่วยให้

บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจและเช่ียวชาญในวชิาชีพมากข้ึน รวมทั้งมีความมัน่ใจในตนเองและมีโอกาสเล่ือน

ฐานะสูงข้ึน (พฒัน์  นอ้ยแสงศรี, 2526)   

16.   การลาไปเพ่ิมพนูความรู้ (Sabbatical leave) อาจารยท่ี์ทาํงานมาแลว้ 6 ปี จะไดรั้บสิทธ์ิในการ

ลาไปเพ่ิมพนูความรู้ภายในประเทศได ้ 12 เดือน โดยไดรั้บเงินเดือนเตม็ ตาํราท่ีเขียนและงานวจิยัท่ีทาํยงัสามารถ

ใชเ้ป็นผลงานทางวชิาการหรือขอรับรางวลัหรือส่งเขา้ประกวดได ้ การลาลกัษณะน้ีมีสิทธ์ิไดรั้บเงินเดือนตามปกติ 

(พฒัน์ นอ้ยแสงศรี, 2526) การลาไปเพ่ิมพนูความรู้เพ่ือเขียนตาํราและทาํวจิยัของสถาบนัอุดมศึกษาในต่างประเทศ

มีขอ้แตกต่างในดา้นสิทธ์ิประโยชน์และผลท่ีเก้ือกลูอยูบ่า้ง ตวัอยา่งเช่น ในมหาวทิยาลยัมาลายา (University of 

Malaya) มีการใหสิ้ทธ์ิแก่อาจารยล์าไปเพ่ิมพนูความรู้เป็นเวลา 6 เดือน หลงัจากท่ีอาจารยผ์ูน้ั้นไดท้าํการสอนมาไม่

ตํ่ากวา่ 5 ปี การอนุญาต ใหล้าพกัแบบน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหอ้าจารยไ์ดมี้โอกาสทาํการศึกษาหรือการวจิยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการเรียนการสอนหรือเพ่ือใหอ้อกไปหาประสบการณ์ และทาํความคุน้เคยกบัพฒันาการใหม่ๆ รวมถึง

การสร้างความลุ่มลึกเฉพาะดา้นดว้ยเช่นกนั การอนุญาตใหล้าหยดุเพ่ือไปเพ่ิมพนูความรู้จะพิจารณาเฉพาะผูท่ี้มี

อายตุ ํ่ากวา่ 52 ปี ผูท่ี้ลาพกัจะไดรั้บเงินเดือนเตม็ พร้อมทั้งไดรั้บคา่ใชจ่้ายในการเดินทาง และอาจไดรั้บอนุมติัให้

เดินทางไปต่างประเทศ (รวมถึงในมาเลเซีย)  อาจารยท่ี์สามารถไปเพ่ิมพนูความรู้ในต่างประเทศได ้ จะตอ้งไดรั้บ

สถานภาพเป็นอาจารยป์ระจาํ (tenure) และทาํการสอนในมหาวทิยาลยัอยา่งต่อเน่ืองไม่ตํ่ากวา่ 6 ปี ระยะเวลาใน

การลาอนุญาตใหล้าพกัเป็นเวลา 10 เดือน หรือมากกวา่ หากไดรั้บความเห็นชอบจากมหาวทิยาลยั ในกรณีลาไป

เพ่ิมพนูความรู้ภายในประเทศ จะอนุญาตใหล้าพกัเป็นเวลา 5 เดือน หลงัจากทาํการสอนมาแลว้ 3 ปี หรือหากทาํ

การสอนมาแลว้ 6 ปี ใหล้าพกัได ้10 เดือน โดยอาจารยท่ี์ลาพกัจะตอ้งมีผลการศึกษาคน้ควา้ท่ีเป็นท่ียอมรับได ้หรือ

มีผลการวจิยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อตวัอาจารยเ์องและต่อมหาวทิยาลยั นอกจากน้ีอาจารยท่ี์ไดรั้บอนุญาตใหล้าพกัจะ

ไดรั้บเงินอุดหนุนจาํนวน 200 เหรียญต่อเดือน รวมทั้งไดเ้งินเดือนตามปกติ (Tham, 1981 ) 

 

3.3   เนือ้หาในการพฒันาอาจารย์ 

 หลกัสูตรการพฒันาอาจารยข์องสถาบนัอุดมศึกษาต่างๆ แต่ละแห่ง มีความหลากหลายตามความ

ตอ้งการและความจาํเป็นของสถาบนันั้น ๆ   แต่ส่วนใหญ่บรรจุเน้ือหาการพฒันาอาจารยไ์วใ้นหลกัสูตร โดยมี 

ประเด็นหลกัท่ีมุ่งปรับปรุงการสอนเหมือนๆ กนั ทุกสถาบนั ดงัน้ี  1)  การฝึกงานระหวา่งทาํงาน (In-service 

workshop) ซ่ึงมุ่งใชส้าํหรับพฒันาทกัษะเฉพาะอยา่ง   2)  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูเ้รียน เพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการสอนของอาจารย ์  3)   การฟังการบรรยายและอภิปรายเป็นกลุ่ม เพ่ือหาปัญหาของการอุดมศึกษา 

และ  4)  การสนบัสนุนทางดา้นการเงิน   เน้ือหาหลกัสูตรการพฒันาอาจารย ์ พอสรุปไดด้งัน้ี  (Bertani and Tafel,  

1989; ไพฑูรย ์สินลารัตน,์  2524)   

1. ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการศึกษา ประกอบดว้ย การเขียนและการวเิคราะห์จุดมุ่งหมายจิตวทิยาการ

เรียนการสอน การทาํโครงการสอน หลกัสูตรและวสัดุการเรียนการสอน ทฤษฎีการเรียนการสอน และการฝึก

ปฏิบติั การเขียนขอ้สอบแบบอตันยั การเขียนขอ้สอบแบบเติมคาํและปรนยั การสร้างและวเิคราะห์หลกัสูตร

รายวชิาต่างๆ วธีิการเรียนรู้ของนกัศึกษา การกระตุน้ใหน้กัศึกษาเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ บทบาทของผูส้อน การ

ประเมินผล 



 18 

2.  ความรู้เกีย่วกบัวธีิสอน ประกอบดว้ย การสอนชั้นเรียนขนาดใหญ่ การสอนกลุ่มยอ่ย การสอน

เป็นรายบุคคล การสอนแบบบรรยาย การสอนแบบโครางการ การสอนแบบโปรแกรม การเรียนจากกรณีตวัอยา่ง 

การเลือกใชว้ธีิสอน ทฤษฎีการสอน ทกัษะการดาํเนินชั้นเรียน 

3.  ความรู้เกีย่วกบัการบริหาร ประกอบดว้ย โครงสร้างและการบริหารองคก์ร นโยบายดา้นวชิาการ

และแนวทางดาํเนินการ ปรัชญาองคก์ร แหลง่วสัดุและการสนบัสนุนจากภายนอกสวสัดิการและบริการอ่ืนๆ 

สาํหรับบุคลากร หน่วยสนบัสนุนทางดา้นวชิาการ (หอสมุด ศูนยว์สัดุอุปกรณ์ ศูนยค์อมพิวเตอร์) 

4.  ความรู้เกีย่วกบัโสตทศันูปกรณ์ ประกอบดว้ย การใชโ้สตทศันูปกรณ์ การสร้างส่ือการสอน 

5.  ความรู้อืน่ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการอุดมศึกษา การจดัทาํโครงการต่างๆ การทาํวจิยั การ

จดัทาํโครงงานต่างๆ (สมศกัด์ิ   คงเท่ียง,  2526)   

ปัจจุบนัโลกอยูใ่นยคุโลกาภิวตัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และมีผลกระทบต่อมหาวทิยาลยั

อยา่งรุนแรง   ส่ิงท่ีตามมาคือ ความเป็นสากลของระบบการอุดมศึกษา  การแข่งขนัในวงการอุดมศึกษาทวคีวาม

รุนแรงข้ึน มหาวทิยาลยัจึงตอ้งพฒันาและปรับเปล่ียนอยา่งรวดเร็ว เพ่ือสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั ปัจจยัท่ี

สาํคญัท่ีสุดประการหน่ึงคือ การพฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยัใหท้นัต่อสภาพการเปล่ียนแปลงนั้น อาจารยใ์น

สถาบนัอุดมศึกษาในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง จึงควรมีความรู้หรือทกัษะในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี (ธนาคารกสิกรไทย, 

2539 ;  สุรศกัด์ิ หลาบมาลา,  2531)   

1) ทกัษะในการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ อาจารยต์อ้งมีความรู้ในดา้นการวจิยัท่ีเขม้แขง็เพ่ือเสริมสร้าง

ความสามารถในการแข่งขนัในเวทีการคา้โลก 

2) ความเขม้แขง็ทางวชิาการ อาจารยต์อ้งมีความสามารถในเชิงวชิาการสูง  สามารถเช่ือมโยง

ความรู้ไปสู่การปฏิบติัได ้

3) ทกัษะในการใชส่ื้อ และเทคโนโลยเีครือข่ายสารสนเทศในการสืบคน้ความรู้ และสามารถนาํส่ือ

และเทคโนโลยมีาพฒันาประสิทธิภาพการสอนของตนได ้ เช่น การใชส่ื้อสาํเร็จรูปต่างๆ การใชค้อมพิวเตอร์ การ

ใชเ้ครือข่ายต่างๆ ในการส่ือสาร 

4) ทกัษะในการสอนแบบต่างๆ รวมถึง การสอนทางไกล เช่น การสอนผา่นทางโทรทศัน์

วทิยกุระจายเสียงไดห้รืออาจสอนโดยใชเ้ทปบนัทึกภาพการสอน ซ่ึงจะเป็นรูปแบบการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนในสงัคมท่ี

ไร้พรมแดน 

5) ทกัษะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใชใ้นการบริหารสถาบนัซ่ึงเนน้ประสิทธิภาพและมีขนาด

เลก็ลง 

6) ทกัษะทางภาษา เพ่ือการติดต่อส่ือสารกบัชาวต่างชาติ และเพ่ือการใชเ้ครือข่ายการศึกษาในระดบั

สากล 

7) ความรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมของชาติ เพ่ือการสงวนเอกลกัษณ์ทางสงัคมและวฒันธรรมของตนเอง

และเลือกรับส่ิงท่ีดีในภาวะท่ีเกิดการหลัง่ไหลทางวฒันธรรมอยา่งรุนแรง 

8) ค่านิยมสากล เช่น ค่านิยมประชาธิปไตย ค่านิยมวา่ดว้ยสิทธิมนุษยชน ค่านิยมอนุรักษ์

ส่ิงแวดลอ้ม เพ่ือการปลูกจิตสาํนึกต่อการแกปั้ญหาร่วมกนัระหวา่งประเทศ ซ่ึงปัญหาบางเร่ืองกลายเป็นปัญหา

ร่วมกนัของมนุษยชาติ 
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9) มีทกัษะการทาํงานเป็นกลุ่ม และเจตคติทางวทิยาศาสตร์   เพ่ือใหส้ามารถทาํงานเป็นกลุ่มกบัคน

หมู่มากได ้รวมถึงสามารถทาํงานในโครงการใหญ่ องคก์ารอ่ืนๆ ทั้งในและต่างประเทศได ้

แมจ้ะมีผูใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัเน้ือหาในการพฒันาอาจารยอ์ยา่งกวา้งขวาง และครอบคลุมในส่ิงท่ี

อาจารยค์วรรู้แลว้ก็ตาม   แต่สงัคมมีลกัษณะเป็นพลวตัร  มีการปรับเปล่ียนและมีประเดน็ท่ีอาจารย ์จะตอ้งติดตาม

ศึกษาหาความรู้อยูต่ลอดเวลา   การสืบคน้เน้ือหาท่ีจะนาํมาใชใ้นการพฒันาอาจารย ์ จึงตอ้งทาํอยา่งต่อเน่ืองและ

ตรวจสอบทุกระยะเวลา    ผูท่ี้จะทาํการพฒันาอาจารยค์วรดาํเนินการตรวจสอบและสาํรวจเน้ือหาท่ีเหมาะสมกบั

การนาํมาใชพ้ฒันาอาจารยใ์นสถาบนัของตนต่อไป 

 

 

 

4.  การพฒันาอาจารย์ตามภารกจิหลกั 

ภารกิจหลกัท่ีสาํคญั และเป็นหนา้ท่ีหลกัของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาคือ การสอนและการวจิยั 

ซ่ึงจากการศึกษาวจิยัของ เตือนจิตต ์ จิตตอ์ารี (2537)ในเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลใหค้ณาจารยใ์นมหาวทิยาลยัทาํการสอน 

บริหารวชิาการ วจิยัและบริการชุมชน ไดผ้ลสนบัสนุนและช้ีใหเ้ห็นวา่ อาจารยใ์หค้วามสนใจต่อการสอนมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือการวจิยั   แต่ภารกิจหลกัของอาจารยท่ี์มากกวา่ภารกิจอ่ืนๆ ในสถาบนัอุดมศึกษาคือการสอน    

การพฒันาอาจารยจึ์งควรเนน้ท่ี การพฒันา ปรับปรุงและส่งเสริมประสิทธิภาพการสอนของอาจารยเ์ป็นสาํคญั 

(พชัรินทร์   จาํรูญโรจน,์  2529)   แต่จากการวจิยัของ เตือนใจ   เกตุษา (2529)  ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

การสอนของอาจารยต์ามความคิดเห็นของนกัศึกษา พบวา่ คุณภาพทางดา้นการสอนยงัอยูใ่นเกณฑต์ํ่ากวา่

ประสิทธิภาพอ่ืนๆ   ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นิโลบล    น่ิมก่ิงรัตน์ (2526)   ท่ีไดป้ระเมินพฤติกรรมการสอนทัว่ไปของ

อาจารย ์ ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ พบวา่   อาจารยทุ์กภาควชิาโดยส่วนรวมใชว้ธีิสอนแบบ

บรรยายและเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนมีส่วนร่วมภายหลงัมากท่ีสุด   ยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่การเรียนการสอนของอาจารย์

ยงัไม่มีการเปล่ียนแปลงไปมากนกั   ประเด็นท่ีน่าสนใจ คือ จะทาํใหอ้าจารยเ์ปล่ียนแปลงพฤติกรรมการสอนได้

อยา่งไร    

การท่ีอาจารยจ์ะสอนเก่งหรือไม่นั้น วจิารณ์ พานิช (2527)  เห็นวา่ ปัจจยัท่ีช่วยใหอ้าจารยส์อนเก่ง คือ

ตอ้งมีความรู้จริงในศาสตร์สาขาท่ีสอน และตอ้งมีความรู้ในเร่ืองหลกัทางการศึกษา   อาจารยค์วรใชเ้วลาในการ

พิจารณาหาทางพฒันาวธีิสอนของตนเอง โดยพดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงาน ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวกบัการสอนใน

สถาบนัอุดมศึกษาหรืออาจปรึกษากบัผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัการเรียนการสอนในสถาบนัอุดมศึกษาของตน 

นอกจากน้ี  Green and Stark  (1988)  อา้งถึงใน  มาณี ไชยธีรานุวฒัน์ศิริ,   2537) พบวา่ การปรับปรุงการเรียน 

การสอนในสถาบนัอุดมศึกษา ควรจะอาศยัผลจากการวจิยัเป็นเคร่ืองช้ีแนะ   ประเดน็การวจิยัเพ่ือปรับปรุง 

การเรียนการสอน ไดแ้ก่ กิจกรรมการเรียนรู้และการสอน (Activities) ลกัษณะของผูส้อนและผูเ้รียน (Actor) 

องคก์าร (Organization) และเน้ือหาสาระในการเรียนรู้ (Learning content)    และการไดเ้รียนรู้ทฤษฎี การมีโอกาส

เฝ้าสงัเกตการสาธิตการสอนและการทดลองสอนโดยมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั จะช่วยใหอ้าจารยส่์วนใหญ่พฒันา

ทกัษะการสอนของตนเองจนถึงจุดท่ีพวกเขา จะเปล่ียนแปลงรูปแบบการสอนไปสู่รูปแบบท่ีเหมาะสมได ้ (Joyce, 

Hersh and Mckibbin, 1983) 
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แบคเกอร์ (Bakker. 1977) ไดก้ล่าวถึงอาจารยข์องมหาวทิยาลยัวา่เป็นกลุ่มปัญญาชนท่ีไม่ธรรมดา 

การสนบัสนุนส่งเสริมความแขง็แกร่งในสมรรถภาพของความเป็นอาจารยข์องเขาเหล่าน้ี ไม่ตอ้งใชโ้ครงการ

พฒันาจาํนวนมาก แต่จาํเป็นตอ้งเพ่ิมโอกาสและแหล่งทรัพยากรท่ีเหมาะสมหรือสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและ

ความสนใจในวชิาชีพของเขาเหล่านั้น การพฒันาอาจารยเ์พ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน จากขอ้คิดเห็นต่างๆ 

ดงักล่าวขา้งตน้ อาจสรุปไดว้า่ อาจารยต์อ้งมีความรู้สองส่วนคือ ความรู้ในเร่ืองของหลกัการศึกษาและความรู้ใน

ศาสตร์สาขาท่ีสอน การไดเ้ห็นรูปแบบการสอนท่ีดีและไดท้ดลองสอน รวมทั้งไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือการ

ปรับปรุงการสอนของตน โดยอิงผลการวจิยัเก่ียวกบัการเรียนการสอนและส่ิงสาํคญัก็คือ ความมุ่งมัน่ของอาจารย์

ในการปรับปรุงการเรียนการสอนของตน   ผลการวจิยัของ มนสิช สิทธิสมบูรณ์ (2536) พบวา่ ผูบ้ริหารและ

อาจารยมี์ความตอ้งการพฒันาในกิจกรรมเสริมความรู้ดา้นการสอนในระดบัมากท่ีสุด และสภาพความตอ้งการ

สูงสุดในการจดักิจกรรมเสริมดา้นการสอนคือ เทคนิคการเรียนการสอน การพฒันาอาจารยจึ์งควรมุ่งเนน้การ

พฒันาดา้นการสอนของอาจารยเ์ป็นสาํคญั เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของอาจารย ์ แต่การพฒันาอาจารยเ์พ่ือ

ส่งเสริมประสิทธิภาพการสอนยงัมีอุปสรรคดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ การท่ีจะทาํใหอ้าจารยมุ์่งในเร่ืองการสอน จึง

ตอ้งมีการจดับรรยากาศของสถาบนัท่ีส่งเสริมรวมถึงการใหค้วามดีความชอบต่อการสอนท่ีมีประสิทธิภาพและให้

ความสาํคญัเทียบเท่าการวจิยั การแสวงหาความรู้ และการสร้างสรรคผ์ลงานออกเผยแพร่รวมถึงการดาํเนินการ

ดา้นอ่ืนๆ ควบคู่ไปดว้ย จึงจะทาํใหไ้ดผ้ลอยา่งเป็นจริงเป็นจงั 

4.1 การเปลีย่นบรรยากาศของสถาบันเพือ่ส่งเสริมประสิทธิภาพการสอน 

Seldin. (1990)  ไดเ้สนอแนะวธีิการเปล่ียนบรรยากาศ เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการสอนใหเ้ป็น

รูปธรรมมากข้ึนวา่   ควรดาํเนินการตามวธีิทั้ง 5 ประการ ดงัน้ี 

1) ปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาวะแวดลอ้มของสถาบนั เพ่ือสนบัสนุนการสอนมากข้ึน   2) จดัปัจจยั

ต่างๆ พร้อมทั้งเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือสนบัสนุนการสอน   3) ช่วยใหอ้าจารยพ์ฒันาทกัษะการสอนของตน   4) การใช้

ระบบการใหร้างวลัท่ีเหมาะสม    5) สร้างระบบการพฒันาอาจารยท่ี์มีประสิทธิภาพ มีความพยายามในการขยาย

ศกัยภาพของอาจารยอ์อกไป แตส่่วนใหญ่มกัมุ่งเนน้ใหอ้าจารยมี์ความรอบรู้ในสาขาวชิาของตน ซ่ึงจะเห็นไดว้า่มี

การใหล้าไปเพ่ิมพนูความสามารถทางวชิาการ (Sabbatical leave) การเดินทางไปพบปะกบันกัวชิาการในสาขา

วชิาชีพเดียวกนั และการจดัสรรทุนวจิยั เป็นตน้  

4.2  ขวญัและแรงจูงใจในการสอน 

Rice and  Austin  (1990)  ทาํการวจิยัเก่ียวกบัการทาํงานในสถาบนัอุดมศึกษาและความพยายามใน

การประเมินโปรแกรมท่ีมุ่งสร้างความเขม้แขง็ในการสอน พบวา่ สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานจะมีผลต่อทศันคติ

การรับรู้และพฤติกรรมการสอนของอาจารย ์  และยงัพบวา่ ขวญัและกาํลงัใจของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษา

เอกชนและวทิยาลยัการศึกษาทัว่ไปไม่ไดเ้ลวลงอยา่งท่ีคิด   มีอาจารยจ์าํนวนหน่ึงท่ีมีขวญักาํลงัใจดี จึงไดเ้ลือก

วทิยาลยั 10 แห่ง เพ่ือทาํการศึกษารายกรณีระดบัลึก พบวา่   ส่ิงท่ีช่วยใหอ้าจารยมี์ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน

สูง และยงัทาํใหอ้าจารยต์ั้งใจทาํการสอนดว้ยคือ  ลกัษณะหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู ่  ควรประกอบดว้ย 

4.2.1  วฒันธรรมของสถาบนั (Organization culture) การท่ีอาจารยไ์ดรั้บรู้เป้าหมาย 

และภารกิจของตนเองอยา่งชดัเจน และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของหน่วยงานท่ีตนสงักดัอยู ่ จะช่วย

ใหอ้าจารยมี์ขวญักาํลงัใจในการทาํงานสูงข้ึน สถาบนัการศึกษาควรระบุภารกิจท่ีอาจารยต์อ้งปฏิบติัใหช้ดัเจน 
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เพ่ือใหอ้าจารยไ์ดรั้บทราบภารกิจหนา้ท่ีของตน   ส่ิงท่ีทาํใหอ้าจารยเ์กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ค่านิยม

และความผกูพนัของอาจารยท่ี์มีตอ่สถาบนัในขณะเดียวกนัวฒันธรรมของสถาบนัอาจทาํลายขวญักาํลงัใจของ

อาจารยไ์ด ้ หากวฒันธรรมนั้นขดัต่อการมีเสรีภาพทางวชิาการ หรือไม่ส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวชิาการ

ใดๆ เลย 

4.2.2  การมส่ีวนร่วมในการบริหาร (Participatory leadership) รูปแบบการบริหาร 

สถาบนัการศึกษาต่างๆ มีอิทธิพลต่อการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงานของอาจารยข์องสถาบนัซ่ึงจากการศึกษา 

พบวา่ หากผูน้าํเขา้ไปคลุกคลีกบัการทาํงานร่วมกบัอาจารย ์ และใหอ้าจารยมี์ส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ือง

สาํคญัๆ ของสถาบนัจะช่วยใหอ้าจารยมี์ขวญักาํลงัใจในการทาํงานดีข้ึน นอกจากน้ีจากการศึกษาในเร่ืองขวญั

กาํลงัใจในการทาํงานของอาจารยใ์นวทิยาลยัต่างๆ พบวา่ วทิยาลยัท่ีอาจารยมี์ขวญักาํลงัใจสูงจะมีลกัษณะกลา้

เส่ียง (Risk taking) ท่ีจะใชค้วามคิดใหม่ๆ และยอมใหอ้าจารยเ์ขา้ร่วมตดัสินใจกบัคณะผูบ้ริหาร  การดูวา่สถาบนั

ใดบุคลากรมีขวญักาํลงัใจหรือไม่ ก็อาจดูไดจ้ากการร่วมมือกนัทาํงานมากกวา่ทาํงานตามลาํพงั หรืออาจดูไดจ้าก

ความราบร่ืนในการทาํงานร่วมกนัระหวา่งอาจารยก์บัผูบ้ริหาร อาจารยจ์ะมีความรู้สึกร่วมกบัสถาบนั มีความรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงของสถาบนั ดงันั้นความรู้สึกร่วมเป็นส่วนหน่ึงของสถาบนั การมีส่วนร่วมในงานบริหาร ความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั จะช่วยใหอ้าจารยมี์ขวญักาํลงัใจในการทาํงานสูง อนัจะมัน่ใจไดว้า่ภารกิจการสอนจะมี

ประสิทธิภาพข้ึน 

4.2.3  ความไม่หยุดนิ่งของสถาบนั ((Organization momentum) ในชีวติการทาํงา 

ของอาจารย ์ เม่ือข้ึนไปถึงจุดสูงสุดของอาชีพในช่วงอาย ุ 40 ปี และไม่รู้วา่จะทาํอะไรต่อไป จะเกิดความรู้สึกวา่

ตนเองเป็นเหมือนไมปั้กอยูก่บัท่ี (Stuck) ในช่วงคร่ึงชีวติหลงัของการทาํงาน จากการศึกษาอาจารยใ์นภาควชิา

พ้ืนฐานพบวา่ ความรู้สึกไม่หยดุน่ิงในวชิาชีพของบุคคลมีส่วนสมัพนัธ์กบัความไม่หยดุน่ิงของสถาบนั อาจารยจ์ะ

รู้สึกวา่ตนหยดุน่ิงในอาชีพ เม่ือสถาบนัของตนขาดทิศทางหรือขาดการเคล่ือนไหว สถาบนัอาจช่วยสร้าง

สภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ืออาํนวยไดโ้ดยการจดัโครงการต่างๆ ใหค้รอบคลุมทั้งสถาบนั โดยใหอ้าจารยมี์ส่วนร่วม

ตั้งแต่ตน้และอยูใ่นรูปแบบของการร่วมแรงร่วมใจกนัทาํ เช่น การจดัฝึกอบรมเก่ียวกบันวตักรรมทางการศึกษา 

การจดัการพฒันาหลกัสูตรหรือการมุ่งเนน้ความเป็นเลิศทางวชิาการ เป็นตน้ และเพ่ือใหโ้ครงการเหล่าน้ีประสบ

ผลสาํเร็จจะตอ้งไดรั้บความสนบัสนุนและเห็นความสาํคญัจากอาจารยด์ว้ย รวมถึงการแนะนาํใหอ้าจารยไ์ด้

กา้วหนา้ทางวชิาชีพและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการสอน เพ่ือผลกัดนัใหส้ถาบนัเดินหนา้ต่อไปไดโ้ดยใชค้วาม

พยายามทั้งหมดเท่าท่ีสถาบนัจะทาํได ้

4.2.4   โครงการพฒันาอาจารย์ (Faculty development programs) จากการศึกษาวจิยั 

ในสหรัฐอเมริกา พบวา่ สถาบนัอุดมศึกษาหลายๆ แห่งไดใ้ชก้ารพฒันาอาจารยใ์นรูปแบบของสญัญา

ความกา้วหนา้ (Growth contract)  โดยใหอ้าจารยเ์ขียนจุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเองในระยะเวลา 1 ปี แต่ละ

จุดมุ่งหมายมีรายละเอียดในการประเมินและกาํหนดงบประมาณท่ีจาํเป็นไว ้ กิจกรรมพฒันาอาจารยน้ี์เป็นกิจกรรม

ท่ีจดัเพ่ิมเติมจากกิจกรรมท่ีทาํอยูโ่ดยปกติ (ทศันศึกษา ใหทุ้นอุดหนุนและการลาไปเพ่ิมพนูความรู้)  

4.2.5 การขยายกรอบของความรู้ (A broader view of scholarship) ส่ิงสาํคญัท่ีทาํให ้

อาจารยมี์ขวญักาํลงัใจดี คือ การมีโลกทศัน์ในเร่ืองการเป็นผูท้รงความรู้กวา้งของสถาบนั    ส่ิงท่ียดึถือกนัวา่เป็นผู ้

ทรงความรู้ ท่ีส่วนใหญ่ยอมรับกนั คือ การวจิยั    ความรอบรู้ในหลกัการทฤษฎี  ซ่ึงอาจารยบ์างส่วนเห็นวา่ 
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ขอบเขตน่าจะกวา้งกวา่นั้น อาจารยเ์หล่าน้ีจะผลิตผลงานมากกวา่ท่ีทาํกนัทัว่ไป โดยทาํการประยกุตค์วามรู้ไปใช้

ในชุมชน   แต่ท่ีสาํคญัคือ ผูท้รงความรู้ยงัคงตอ้งการรักษาคุณภาพการสอนใหดี้อยูเ่สมอ 

 

 

 4.2 การพฒันาการเรียนรู้ของอาจารย์ 

อาจารยข์องมหาวทิยาลยัโดยทัว่ไป จะมีพฒันาการอยูใ่นช่วงของผูใ้หญ ่  Krupp  (1989) กล่าววา่ 

ผูใ้หญ่ตอ้งการพฒันาส่ิงต่างๆ รอบๆ ตวัใหดี้ข้ึน โดยใชแ้นวคิดใหม่ๆ และส่ิงนั้นจะตอ้งใชก้ารไดจ้ริง  นอกจากน้ี

เขายงักล่าวถึงการใหก้ารฝึกอบรมอาจารยไ์วด้งัน้ี คือ  1) ใชค้วามรู้ในดา้นวชิาชีพและความรู้เก่ียวกบัตวัผูเ้ขา้ร่วม

อบรม ในการวางแผนจะตอ้งตอบคาํถามวา่ เป้าหมายส่วนตนและเป้าหมายในวชิาชีพของอาจารยคื์ออะไร และ

นอกเหนือจากงานสอนแลว้อาจารยส์นใจอะไรบา้ง   2) การใหอ้าจารยมี์ส่วนร่วมในการวางแผน โดยร่วมแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการฝึกอบรม   3) ใชข้อ้มูลจากการประเมินผล เพ่ือกาํหนดความตอ้งการในการฝึกอบรมขั้น

ต่อไปและช่วยใหก้ระบวนการเรียนรู้มีความหมายมากท่ีสุด 4) ส่งเสริมใหอ้าจารยป์รับความตอ้งการของตนเอง 

ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของสถานศึกษาและทอ้งถ่ิน 

การพฒันาอาจารยโ์ดยสนองความตอ้งการของอาจารย ์  อาจสรุปประเด็นสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี 

4. 2.1 การให้อาจารย์เป็นผู้กาํหนดวธีิการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

อาจารยเ์ป็นผูท่ี้อยูใ่นวยัท่ีมีความผนัแปรในเร่ืองทิศทางท่ีเขาตอ้งการเรียนรู้ อาจารยแ์ต่ละคนจะมี

รูปแบบการเรียนรู้ของตนเอง  เป็นรูปแบบการเรียนรู้เกิดจากประสบการณ์ท่ีสัง่สมของแต่ละบุคคล ผูพ้ฒันา

อาจารยจ์ะตอ้งคอยปรับรูปแบบการเรียนรู้เหล่าน้ีใหก้ลมกลืนกนัใหไ้ด ้ โดยอาจใชว้ธีิการหลายๆ วธีิประกอบกนั 

บางคนตอ้งการคาํแนะนาํท่ีหลากหลาย ในขณะท่ีบางคนไม่ตอ้งการคาํแนะนาํมากนกั กรณีท่ีเขาใหค้วามสนใจ

ดา้นใดดา้นหน่ึง แต่ถูกบงัคบัใหเ้รียนรู้อีกอยา่งหน่ึง เขาจะเกิดความไม่พอใจ ในทางตรงขา้มอาจารยจ์ะเกิดความ

คบัขอ้งใจ หากตอ้งตดัสินใจดว้ยตนเองเม่ือเกิดความไม่แน่ใจข้ึน การใหอ้าจารยไ์ดเ้ลือกวธีิการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

จะช่วยใหอ้าจารยมี์แรงจูงใจในการเรียนทกัษะท่ีจาํเป็น และบรรลุเป้าหมายในการเรียนไดร้วมถึงจะเกิดความรู้สึก

ท่ีดีต่อนกัพฒันาอาจารยท่ี์ใหเ้วลาและวสัดุในการพฒันาอาจารยอ์ยา่งเพียงพอ รวมทั้งช้ีนาํแหล่งทรัพยากรอ่ืนๆ 

หรือนาํทรัพยากรเหล่าน้ีมาใชใ้นการพฒันาอาจารย ์

4.2.2 ธรรมชาตขิองอาจารย์ในวยัต่างๆ  

Krupp  ( 1989)  ไดก้ล่าวถึงพฒันาการการเรียนรู้และธรรมชาติของคนวยัต่างๆ ซ่ึงมีความสาํคญัต่อ

การพฒันาอาจารยไ์วอ้ยา่งน่าสนใจ   เขากล่าววา่ ประสบการณ์เดิมเป็นพ้ืนฐานช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ในปัจจุบนั 

คนในช่วงอายตุ่างๆ มีความตอ้งการแตกต่างกนัตามการเปล่ียนแปลงและวฒิุภาวะท่ีเพิ่มข้ึน  ลกัษณะของคนท่ีอยู่

ในวยัต่างๆ มีความแตกต่างกนั ตามลาํดบัพฒันาการของแต่ละวยั   ท่ีน่าสนใจและน่าศึกษาเพ่ือนาํไปใชเ้ป็น

ขอ้พิจารณาในการออกแบบกิจกรรมพฒันาอาจารย ์ เช่น อาจารยท่ี์อยูใ่นวยั 20-29 ปี จะมีความรู้สึกไม่ค่อยมัน่ใจ

ในตนเอง   ในขณะท่ีอาจารยท่ี์อยูใ่นวยั 30 ปี จะสนใจเก่ียวกบัหนา้ท่ีการงาน พยายามหาความชาํนาญและตอ้งการ

การยอมรับจากผูอ่ื้น และจะมีความเป็นตวัของตวัเอง    ส่วนอาจารยท่ี์อยูใ่นวยั 40 ปี มกัขาดความกระตือรือร้น

และไม่ค่อยมีความผกูพนักบัการทาํงาน แต่จะมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อผูอ่ื้น   ในขณะท่ีอาจารยท่ี์อยูใ่นวยั 50 ปี 
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มีความตอ้งการการเอาอกเอาใจจากสงัคม มีบุคลิกสุขมุ (mellow) แต่จะมีความยดืหยุน่ในการดาํรงชีวติและปัญหา

ท่ีเกิดข้ึน 

4.2.3 หลกัและทฤษฎกีารเรียนรู้ของผู้ใหญ่ทีน่ํามาประยกุต์ใช้ในการจดักจิกรรมพฒันาอาจารย์ 

Knowles ( 1978)  ไดก้ล่าวถึงหลกัการต่างๆ ท่ีเป็นพ้ืนฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ ดงัน้ี 

1) ผูใ้หญ่อยากเรียนรู้ในส่ิงท่ีเขาสนใจและจาํเป็นต่อการทาํงานของตน ความตอ้งการและความสนใจจึงเป็น

จุดเร่ิมตน้ในการจดัระบบกิจกรรมการเรียนรู้ของอาจารย ์   2) ผูใ้หญ่พอใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนิน

ชีวติ (life-centered) ส่ิงท่ีเหมาะในการจดัการเรียนรู้สาํหรับอาจารย ์คือ สถานการณ์ในชีวติจริงไม่ใช่เน้ือหาวชิา 

3 ) ประสบการณ์เป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าท่ีสุดสาํหรับการเรียนรู้ของคนวยัน้ี ดงันั้นวธีิใหก้ารศึกษา คือ การ

วเิคราะห์ประสบการณ์  4) ผูใ้หญ่มีความตอ้งการกาํหนดทิศทางการเรียนรู้ของตนเอง บทบาทของวทิยากรคือการ

มีส่วนร่วมในกระบวนการสืบเสาะหาความรู้ของเขาเหล่าน้ี มากกวา่การเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ไปยงัผูใ้หญ่เหล่าน้ี

แลว้ประเมินวา่เขาทาํตามท่ีสอนหรือไม่   และ  5) ความแตกต่างระหวา่งบุคคลของคนเราจะเพ่ิมข้ึนตามอาย ุ

ดงันั้นการใหก้ารศึกษาแก่ผูใ้หญ่ จะตอ้งเตรียมการสาํหรับความแตกต่างในดา้นรูปแบบ เวลา สถานท่ีและอตัรา 

ในการเรียน  นอกจากน้ี  Orlich  (1989)  กล่าววา่ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอาจารย ์จะตอ้งนาํหลกัและทฤษฎี 

การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการจดักิจกรรมพฒันาอาจารย ์    การพฒันาจึงจะเกิดผลสาํเร็จตามท่ี

คาดหวงั  โดยการเปิดโอกาสใหอ้าจารยมี์ส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ ใหค้วามสาํคญั

ในเร่ืองของประสบการณ์การทาํงานของอาจารยท่ี์ผา่นมา เพ่ือวเิคราะห์และระบุแนวทางท่ีควรนาํไปใชใ้นการ

ปฏิบติังาน  

 

ตอนที ่2   การพฒันาตนเอง 

 1.  ความหมาย 

 นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ “พฒันา” ดงัน้ี 

 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน (2546) และพจนานุกรมเวบสเตอร์  (Webster’s  Dictionary,  1983)   

ไดใ้หค้วามหมายสอดคลอ้งกนัวา่  การพฒันาหมายถึง   ความเจริญ ทาํใหเ้จริญ ทาํใหย้ ัง่ยนืถาวร หรือเป็นขั้นตอน

หรือช่วงระยะของความเจริญ  ความกา้วหนา้    ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  Good  (1973)  ไดอ้ธิบายความหมายของคาํวา่ 

“การพฒันา” ในทางการศึกษาวา่  คือ  การเปล่ียนแปลงต่างๆ ทางดา้นความสามารถนั้นๆ อนัเป็นผลท่ีเกิดจากการ

กระทาํดว้ยตวัเองหรือผูอ่ื้นจดัให ้    

สาํหรับการพฒันาตนเองนั้น  Swansbury  (1986)  กล่าววา่  การพฒันาตนเอง  หมายถึง การศึกษาของ

บุคคลเพ่ือใหต้นเองมีความรู้ทางเทคนิควชิาชีพท่ีกา้วหนา้ซ่ึงเป็นการสนองความอยากรู้อยากเห็นของบุคคล   การ

พฒันาตนเองนั้นเป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนรู้ดว้ยตวัเองปรับปรุง แกไ้ขตนเองใหเ้จริญงอกงามทั้งประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ดา้นปัญญาและดา้นคุณธรรมดว้ยการทาํงานหรือดาํรงชีวติอยา่งมีจุดหมาย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี  พิสิทธ์ิ   

สารวจิิตร  (2529) ไดก้ล่าววา่  การพฒันาตนเอง หมายถึง การสร้างคุณสมบติั คุณธรรมเจตคติ ความรู้ ความคิด 

ความเขา้ใจ ความชาํนาญใหเ้กิดข้ึนในตนเอง  เพ่ือใหต้นเองเป็นบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ์ 

พร้อมท่ีจะนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติ อยา่งสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัความถนดัและความสนใจ

และศกัยภาพของตนเอง  
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 สรุปไดว้า่   การพฒันาตนเองเป็นพฤติกรรมของบุคคลในการท่ีพยายามปรับปรุง เปล่ียนแปลงตวัเอง

ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ใหต้นมีศกัยภาพและความสามารถในการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ

และดาํรงตนอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข  (อุดม  ทะนนัชยั,  2538)   

  

 2.   ความสําคญัของการพฒันาตนเอง 

  บุคคลท่ีจะสามารถพฒันาผูอ่ื้นได ้ จาํเป็นตอ้งพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถก่อน 

วชัรี   ทรัพยมี์ (2518) กล่าววา่   บุคคลท่ีไดส้าํรวจตวัเอง สาํรวจสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ฝึกการยอมรับ

ตนเอง กลา้เผชิญกบัความจริงบุคคลนั้นจะเกิดความคิดและนาํเอาความคิดนั้นไปพฒันาทศันคติและพฤติกรรม

ของตนเองใหมี้การปรับตวัและแกปั้ญหาท่ีดีข้ึน   การพฒันาตนเองจะทาํใหเ้กิดผลกระทบทางสร้างสรรค ์ 

กล่าวคือ เม่ือคนพฒันาตนเองแลว้จะเกิดการพฒันางาน พฒันาแนวความคิด จนมีผลไปถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ี

อยูใ่กลเ้คียงผูท่ี้มีการพฒันาตนเองนั้นเป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใจตนเอง และปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูอ่ื้น เม่ือปฏิบติังานก็

มกัจะไดรั้บความร่วมมือสูง ผลงานก็บรรลุตามเป้าหมาย ส่วนผูท่ี้ยงัมิไดมี้การพฒันาตน จะเป็นผูท่ี้ไม่สามารถ

เขา้ใจตนเองอยา่งถูกตอ้ง ไม่ยอมรับตนเอง เป็นคนท่ีมีบุคลิกภาพไม่เหมาะสม ปรับตวัยาก หากเป็นเด็กวยัเรียนจะ

มีผลกระทบถึงการเรียน การอยูร่่วมกนัถา้เป็นผูใ้หญจ่ะทาํใหเ้กิดผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงาน สงัคม ตลอดจน

กระทบถึงการดาํรงชีวติในครอบครัว 

 ชงค ์  วงศข์นัธ์ (2518) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ การพฒันาตนเองมีความสาํคญั เพราะหลงัจากบรรจุเขา้รับ

ตาํแหน่งแลว้ แมว้า่จะไดมี้การกาํหนดคุณสมบติัและมีหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกอยูแ่ลว้ก็ตาม แต่ในทางปฏิบติัยงั

มิไดบ้รรลุถึงจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ ทั้งน้ีเน่ืองจากมีปัจจยัอ่ืนหลายประการประกอบอยู ่ ประการสาํคญัเกิดจากการท่ี

บุคลากรไม่พยายามท่ีจะหาทางพฒันาตนเอง เพ่ือใหท้นักบัความเจริญกา้วหนา้ทางวชิาการ และเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน เป็นเหตใุหเ้กิดปัญหาต่างๆ ทางการศึกษาตามมา ซ่ึงไดแ้ก่ ปัญหาเร่ืองคุณภาพทางการศึกษา การท่ี

ไม่พฒันาตนเองและไม่ไดรั้บการพฒันาจากหน่วยงาน อาจก่อใหเ้กิดความเส่ือมศรัทธาต่อครูโดยส่วนร่วมได ้

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2526) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาบุคคล หมายถึง การดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริม

ศกัยภาพของบุคคล โดยการเพ่ิมพนูความรู้ ประสบการณ์ ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง พฤติกรรม เจตคติ 

ความสามารถ ทกัษะ ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน  สอดคลอ้งกบักรมสามญัศึกษา (2524) และ 

นพพงษ ์   บุญจิตราดุลย ์(2525) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการส่งเสริมใหค้นท่ีปฏิบติังาน

อยูแ่ลว้ไดเ้พ่ิมพนูความรู้ ความชาํนาญและความสามารถเพิ่มข้ึน เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  และไดเ้นน้ย ํ้า

ถึงความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรวา่  มีความจาํเป็นและมีประโยชน์ต่อหน่วยงานมาก เพราะ 

       1. ช่วยทาํใหร้ะบบวธีิการทาํงานมีสมรรถภาพสูงข้ึน มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน ช่วยกระตุน้

ความสนใจในการทาํงานของบุคคลกรใหมี้จิตใจรักงานและทาํงานใหไ้ดผ้ลมากข้ึน 

        2. ทาํใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชซ่ึ้งจะมีผลต่อเน่ืองไปถึงงบประมาณ 

เพราะเม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดีแลว้ความผิดพลาดท่ีจะก่อใหเ้กิดความส้ินเปลืองเสียหายยอ่ม 

ลดนอ้ยลงไป 

          3. ช่วยลดเวลาในการเรียนงานใหน้อ้ยลง 
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           4. ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีการงานของผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากข้ึน ลดการทาํงานล่วงเวลาเน่ืองจาก

ความไม่เขา้ใจในงานใหน้อ้ยลง 

            5. กระตุน้เตือนผูป้ฏิบติังานใหท้าํงานเพ่ือความกา้วหนา้ในการงานของตน  เพราะบุคคลท่ี

พฒันาแลว้ยอ่มเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร 

 กล่าวโดยสรุปจะเห็นวา่ การพฒันาตนเองไม่เพียงแต่ละทาํใหค้นเหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถและ

ทกัษะในการทาํงานใหดี้ข้ึนเท่านั้น แต่ยงัส่งผลใหไ้ดผ้ลงานท่ีสูงข้ึนอนัเป็นผลโดยตรงต่อการพฒันาประเทศเป็น

ส่วนรวมอีกทางหน่ึงดว้ย 

 

 3. วธีิการพฒันาตนเอง 

 ก่อนท่ีจะมีการพฒันาตนเองไดน้ั้น บุคคลนั้นจะตอ้งมีความเช่ือพ้ืนฐานก่อนวา่คนเราพฒันาได ้ 

พระราชวรมุนี (2528) กล่าวถึงความเช่ือวา่ มีความสาํคญัมากในทางพระพทุธศาสนา เช่ือวา่มนุษยเ์ป็นสตัวท่ี์ฝึก

ได ้ คือ ฝึกไดต้ั้งแต่สญัชาตญาณป่าเถ่ือนไปจนกระทัง่สูงสุดเป็นพระพทุธเจา้ เป็นชั้นสูงสุดเท่าท่ีศกัยภาพของ

มนุษยพึ์งจะมี    วธีิการในการพฒันาตนเองไดมี้ผูเ้สนอแนวทางไวห้ลายแนวทางดว้ยกนั พอสรุปไดด้งัน้ี 

 วฒันา สูตรสุวรรณ (2515) ไดน้าํเสนอแนวทางและวธีิการในการปรับปรุงสมรรถภาพใหแ้ก่ตนเอง วา่

จะตอ้งเร่ิมตน้จากการรู้จกัพิจารณาวเิคราะห์ตวัเองเก่ียวกบั ความรู้ความสามารถท่ีมีและท่ียงัไม่ไดน้าํออกมาใช ้

ตลอดจนการรู้จกัพิจารณาวเิคราะห์ตวัเองเก่ียวกบั ความรู้ความสามารถท่ีมีและท่ียงัไม่ไดน้าํออกมาใช ้ ตลอดจน

การหาจุดอ่อนและขอ้บกพร่องเพ่ือแกไ้ข รู้จกัติดต่อพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูเ้ช่ียวชาญหรือผูน้าํใน

ศาสตร์สาขาต่างๆ เป็นผูส้นใจศึกษาคน้ควา้หาความรู้อยา่งสมํ่าเสมอ ทั้งความรู้ทัว่ไปและงานท่ีรับผิดชอบ 

ตั้งเป้าหมายใหก้บัตนเองแลว้หาวธีิการส่งเสริมตนเองดว้ยการฝึกฝนและปฏิบติัอยา่งจริงจงั 

 มนูญ  วงคน์ารี (2516) ไดเ้สนอวธีิการพฒันาตนเองท่ีทุกคนสามารถนาํไปปฏิบติัได ้ โดยปฏิบติั

ตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 

 1. สาํรวจ วเิคราะห์ตนเองเพ่ือใหรู้้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง 

 2. กาํหนดความคาดหวงัใหม่และวางแผนในการเปล่ียนแปลง 

 3. เร่ิมเปล่ียนแปลงโดยการนาํตวัเอง 

 4. สร้างความเขม้แขง็โดยการมีโลกทศัน์กวา้งข้ึน ยอมรับฟังคาํวพิากษว์จิารณ์ของบุคคลอ่ืนท่ีมีเหตผุล 

 สรุปไดว้า่ การพฒันาตนเองนั้น   ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาตอ้งเป็นผูท่ี้มีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะปรับปรุง

เปล่ียนแปลงตวัเอง ดว้ยการรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง    กลา้นาํตวัเองอยา่งเขม้แขง็ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ในทางท่ีดีมีประโยชน์ โดยเฉพาะการพฒันาตนเองนั้นมิไดมุ่้งพฒันาเฉพาะความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน

เท่านั้น แต่ตอ้งมีการเสริมสร้างเทคนิควธีิการใหม่ๆ และทกัษะท่ีจาํเป็น มีสุขภาพกายและจิตท่ีดี ปรับปรุง

บุคลิกภาพใหส้ามารถอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งมีความสุขและเหมาะสม 
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 4.  กจิกรรมในการพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเสริมสร้างความเจริญส่วนบุคคล เพ่ือนาํเอา

ศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี กิจกรรมเหล่านั้นนอกจากจะสนองความตอ้งการส่วนบุคคลแลว้ ยงัช่วยเพ่ิม

ขีดความสามารถการปฏิบติังานในแต่ละบุคคลใหสู้งข้ึน อนัเป็นประโยชน์โดยส่วนรวมแก่องคก์าร สงัคม และ

ประเทศชาติในท่ีสุด กิจกรรมท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีทั้งกิจกรรมท่ีนาํมาใชโ้ดยตรงและสามารถ

ประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาตนเองได ้ซ่ึงไดมี้ผูก้ล่าวถึงกิจกรรมต่างๆ ไวเ้ป็นจาํนวนมาก ดงัน้ี 

 ธีระยทุธ    หล่อเลิศรันต ์และคณะ (2528) ไดจ้าํแนกประเภทของกิจกรรมท่ีใชใ้นการพฒันาบุคคลไว4้ 

ประเภท   ไดแ้ก่   

        1. กิจกรรมท่ีใหค้วามรู้ เพ่ิมประสบการณ์ปรับปรุงทศันคติและความเช่ือต่างๆ ท่ีเหมาะสมกบังาน 

ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการสอนอ่าน 

         2. กิจกรรมการบริหาร ไดแ้ก่ การสบัเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ีการหมุนเวยีนงาน การเตรียมตวัแทน 

หรือใหท้าํหนา้ท่ีผูช่้วย การใหรั้กษาการแทน การใหร่้วมในคณะทาํงาน การดูงาน การมอบหมายงานพิเศษ การจดั

กลุ่มเสริมสร้างคุณภาพงาน การเพ่ิมความรับผิดชอบการใหท้าํหนา้ท่ีในคณะกรรมการ เป็นตน้ 

         3. กิจกรรมการศึกษาต่อเน่ือง ไดแ้ก่ การใหทุ้ถนศึกษาต่อ การส่งเสริมการศึกษาดว้ยตนเอง 

         4. กิจกรรมแสวงหาความรู้ในหนา้ท่ี ไดแ้ก่ การจดัโปรแกรมการศึกษา การจดัใหมี้คู่มือปฏิบติั  

จดัวารสารทางวชิาการในสาขาอาชีพใหอ่้าน การส่งเอกสารใหส้รุปทาํ 

  กรมสามญัศึกษา (2529) ไดก้าํหนดแนวทางในการจดักิจกรรมเพ่ือพฒันาบุคลากรดงัน้ี 

          1. ใหศึ้กษางานไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังาน (on the Job Study) 

           2. การปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ (Orientation) 

           3. ใหป้ฏิบติังานในฐานะผูช่้วยไปพลาง (Apprenticeship Training) 

           4. ใหมี้การฝึกงานระหวา่งการศึกษา (Internship Training) 

           5. ฝึกงานระยะสั้น (Learner Training) 

           6. ใหศึ้กษาอบรมนอกเวลาทาํการ (Outside Course) 

              7. ใหศึ้กษาต่อเพ่ิมเติม (Retraining) 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู (2535) มีการพฒันาบุคลากร แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ การพฒันา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการพฒันาตนเอง  ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 

              1. การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหบ้งัเกิดผลตามความมุ่งหมายของ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีนิยมใชก้นัมีดงัน้ีคือ  1)  การปฐมนิเทศ   2) การสอนงาน  3) การมอบอาํนาจในการปฏิบติังาน 

4)  การสบัเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ี    5) การจดัพ่ีเล้ียง    6)  ใหท้าํหนา้ท่ีเป็นผูช่้วย   7)   การรักษาการแทน    

8) พาไปสงัเกตการณ์ในบางกรณี   9)   ส่งไปศึกษาและดูงาน  10) จดัประชุมสมัมนาและฝึกอบรม  11)  ใชก้าร

ประชุมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน   12) ส่งเสริมใหมี้บทบาททางวชิาการในหน่วยงาน  13)  ส่งเขา้ประชุมเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้ง   14)  จดัหาเอกสารทางวชิาการท่ีเก่ียวกบังานไวใ้หมี้ใชอ้ยา่งเพียงพอ   15) จดัใหมี้คู่มือการปฏิบติังาน

ใหมี้พอใชท้ัว่ถึง   และ 16) สนบัสนุนกิจกรรมการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงใจ 
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              2. การพฒันาตนเอง    การพฒันาตนเองของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานเป็นส่ิงท่ีสาํคญั 

อยา่งยิง่   เพราะถา้หากไม่พฒันาตนเองเสียก่อนแลว้   การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะไม่ไดผ้ล วธีิพฒันาตนเอง 

ท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีดงัน้ีคือ  1) มีความตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเองใหท้นัต่อเหตุการณ์  

2)  แลกเปล่ียนความรู้ความคิดแบบกนัเอง   3) ศึกษาหาความรู้จากเอกสารวชิาการต่างๆ  4)  ติดตามความ

เคล่ือนไหวท่ีเก่ียวกบันโยบายและโครงการของงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบโดยตรงและท่ีเก่ียวขอ้ง  5)  ติดตาม

ความเคล่ือนไหวของเหตุการณ์ทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศยัหนงัสือพิมพ ์ วทิย ุ โทรทศัน์และ

ส่ือมวลชนอ่ืนๆ   6) เขา้ร่วมประชุมสมัมนาเม่ือมีโอกาส  7) เป็นผูน้าํอภิปรายและบรรยายในบางโอกาส 

8)  เป็นสมาชิกองคก์ารทางวชิาการหรือองคก์ารท่ีน่าสนใจอ่ืนๆ   9) หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและ

ภายนอกประเทศเป็นคร้ังคราว  10) ศึกษาเพ่ิมเติมบางวชิาในสถานศึกษา  11) คบหาสมาคมกบัผูท่ี้มีความรู้ 

 สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536) ไดเ้สนอวธีิการท่ีจะพฒันาบุคลากรสาํหรับ

หน่วยงานในสงักดั ใชด้าํเนินการพฒันาบุคลากร   โดยวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีสาํคญัมีดงัน้ี 

 1. การฝึกอบรม  ไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานจดัการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคคลหลกัสูตรต่างๆ  การฝึกอบรม

เป็นวธีิการพฒันาบุคคลไดเ้ป็นจาํนวนมากและ เป็นวธีิการพฒันาบุคคลท่ีดีวธีิหน่ึงจนถือเป็น “แฟชัน่” ท่ีนิยม

อยา่งหน่ึงในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั ทาํใหบ้างคนเขา้ใจวา่  การฝึกอบรม คือการพฒันา “บุคคล” หรือ 

“การพฒันาบุคคล คือการอบรม” เท่านั้น   ทั้งท่ี การฝึกอบรมเป็นเพียงวธีิการหน่ึงในการพฒันาบุคคลเท่านั้น 

อยา่งไรก็ตาม การฝึกอบรมมีขอ้จาํกดั คือ จะใชไ้ดเ้ฉพาะการพฒันาบุคคลเป็นกลุ่มหรือเป็นจาํนวนมากพอสมควร   

เท่านั้น  หากมีบุคลากรจาํนวนนอ้ยแลว้จะใชก้ารฝึกอบรมไม่ได ้  ตอ้งหาวธีิการอ่ืนๆ มาใชใ้หเ้หมาะสม 

 2. การส่งบุคคลไปศึกษาหรือดูงาน ไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานจดัใหบุ้คคลไดไ้ปศึกษาต่อ ส่งไปฝึกอบรม

หรือดูงาน ซ่ึงเป็นการส่งบุคคลไปพฒันานอกหน่วยงาน แต่จะมีประโยชน์เท่าๆ กบัการจดัการฝึกอบรมหรือดูงาน

นั้น หน่วยงานไดพิ้จารณาส่งบุคคลไปเฉพาะหลกัสูตรท่ีเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานจริงๆ 

 3. การพฒันาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบติังาน อนัไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานจดัใหบุ้คคลไดพ้ฒันา

ความสามารถ หรือพฒันาความรู้ ความชาํนาญหรือความเขา้ใจจากการปฏิบติังานนัน่เอง เช่น การแนะนาํช้ีแจง 

การประชุมช้ีแจง การศึกษาจากคูมื่อการปฏิบติังาน การมอบหมายงานใหไ้ปคน้ควา้ดว้ยตนเอง การมอบหมายให้

ไปร่วมประชุมหรือสมัมนา การมอบหมายใหเ้ป็นวทิยากร หรือเขียนบทความหรือเอกสาร การหมุนเวยีนงานหรือ

การโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

 4. การพฒันาดว้ยตนเอง อนัไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานจดัหรือส่งเสริมใหบุ้คคลไดพ้ฒันาดว้ยตนเอง เช่น 

การศึกษาคู่มือการปฏิบติังาน การศึกษาคน้ควา้ประกอบการปฏิบติังาน การศึกษาต่อนอกเวลา การเขา้หลกัสูตร

ฝึกอบรม การประชุมทางวชิาการ การดูงาน เป็นตน้ 

 5. การพฒันาทีมงานหรือการพฒันาองคก์าร อนัไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานจดัใหมี้การพฒันาบุคคลใน

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในลกัษณะการพฒันาทั้งทีมงาน ซ่ึงเป็นการพฒันาการทาํงานร่วมกนั กรณีน้ีจะเนน้การทาํงาน

ร่วมกนัเป็นสาํคญั ซ่ึงโดยปกติจะจดัพฒันาบุคคลทั้งหน่วยงาน ดว้ยเหตุน้ีจึงถือไดว้า่การพฒันาบุคคลในลกัษณะน้ี

เป็นการพฒันาองคก์รวธีิหน่ึง ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีหน่วยงานต่างๆ ไดมี้การมุ่งเนน้กนัมาก กรณีการพฒันาบุคคลเช่นน้ี 
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ตวัอยา่งเช่น การพฒันาบุคคลโดยระบบ Q.C.C.  หรือ การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค ์    หรือการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม เป็นตน้ 
 
ตอนที ่3  แรงจูงใจ  
 การบริหารงานบุคคลมีความยากลาํบากอยา่งยิง่ในการท่ีผูบ้ริหารจะชกันาํบุคคลในองคก์าร ซ่ึงมีความ

ตอ้งการ   ความรู้สึกนึกคิดและความเห็นท่ีต่างกนั  ใหค้วามร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานในองคก์าร ใหไ้ดผ้ล   แต่มี

นกับริหารจาํนวนไม่นอ้ยท่ีสามารถจูงใจใหผู้ร่้วมงานอุทิศทั้งแรงกายและเอาใจใส่ใหแ้ก่งาน และหน่วยงานของ

เขา  อนัเป็นผลใหห้น่วยงานและองคก์ารนั้นสามารถดาํเนินไปสู่จุดมุ่งหมายและกา้วหนา้ไปอยา่งไม่หยดุย ั้งได ้

จากการศึกษาถึงความสาํเร็จของนกับริหารเหล่านั้นประกอบการคน้ควา้ของนกัวชิาการพบวา่วธีิการท่ีนกับริหาร

จะประสานจิตใจของผูร่้วมงาน เพ่ือใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติัภารกิจขององคก์ารใหลุ้ล่วงไปไดน้ั้น มี

มากมายหลายวธีิแต่วิธีท่ีไดรั้บความสนใจและนิยมกนัมากวธีิคือการจูงใจ  นอกจากความคิดท่ีวา่ การบริหารงาน

เกิดความพึงพอใจต่อการทาํงานโดยใชก้ารจูงใจเป็นหลกัแลว้นั้น   ส่ิงจูงใจ (Incentive) เป็นส่ิงหน่ึงท่ีสาํคญัในการ

จูงใจบุคคลใหร่้วมมือกนัปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ    การจูงใจน้ีถือวา่มีลกัษณะเป็นนามธรรม

คือ เป็นวธีิการท่ีจะชกันาํพฤติกรรมผูอ่ื้นใหป้ระพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์  พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดต้อ้ง

มีความพึงพอใจ เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยงกบัส่ิงเร้าหรือความพึงพอใจ ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ การจูงใจ 

หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตอ่ส่ิงจูงใจ   โดยส่ิงจูงใจอาจมีไดท้ั้งจากภายใน

และภายนอกของตวับุคคลนั้นเอง แต่มูลเหตจูุงใจอนัสาํคญัคือความตอ้งการของบุคคล (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526) 

 

1.  ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ  (Motivation)   มาจากรากศพัทภ์าษาละติน คาํวา่ “movere” แปลวา่ “ to move” หรือการผลกั

ใหเ้คล่ือนไหวหรืออาจกล่าวไดว้า่   ถา้มีแรงจูงใจเกิดข้ึนจะก่อใหเ้กิดการเคล่ือนไหว   หรืออาจกล่าวไดว้า่ ถา้มี

แรงจูงใจเกิดข้ึนจะก่อใหเ้กิดการเคล่ือนไหวหรือเกิดกิจกรรมมุ่งไปยงัเป้าหมาย (Goal)   หรือไปสู่ส่ิงล่อใจ 

(Incentives) นัน่เอง (จิราภรณ์    ตั้งกิตติภาภรณ์, 2532) 

 Good  (1973) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึงกระบวนการเร้าและสนบัสนุนใหบุ้คคล

กระทาํกิจกรรมอยา่งมีระบบ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี  Hilgard   ( 1983) ไดใ้หค้วามหมายวา่หมายถึง   ปัจจยัหรือ

องคป์ระกอบท่ีไปกระตุน้บุคคลใหเ้กิดพลงัและนาํไปสู่การกระทาํ   ส่วน  Guilford and Gray  (1970) ให้

ความหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงเร้าท่ีนาํช่องทางและเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมของ

มนุษยค์ลา้ยคลึงกบั  Brown   (1980)  ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึง แรงหรือพลงัท่ีผลกัดนักระตุน้หรือเร้า

ความรู้สึกของบุคคลใหมี้ความสนใจ มีความเตม็ใจในการปฏิบติักิจกรรม   เป็นส่วนช้ีทิศทางของกิจกรรม 

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีบุคคลนั้นคาดหมายเอาไว ้ และ   Beach  (  1965)  อธิบายเพ่ิมเติมวา่  

แรงจูงใจเป็นมูลฐานของการเรียนและถือวา่มีความสาํคญั    การท่ีจะทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจนั้นตอ้งอาศยัแรงขบั

ภายในของบุคคลท่ีมีต่อเคร่ืองล่อ (Incentives) และจะนาํไปสู่การเรียนรู้ตามเป้าหมาย 
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 นกัการศึกษาของไทยไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนั  เช่น   

  เชียรศรี   วธิิธสิริ (2527) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจคือพลงัซ่ึงทาํใหเ้กิดพฤติกรรมและควบคุม

แนวทางพฤติกรรมหรือ หมายถึง ส่ิงกระตุน้อินทรีย ์ หรือแนวทางใหอิ้นทรียก์ระทาํพฤติกรรมเพ่ือไปสู่เป้าหมาย   

กิติ   ตยคัคานนท ์(2533) ไดอ้ธิบายความหมายของแรงจูงใจเพ่ิมเติมวา่ หมายถึง พลงัจิตท่ีอยูใ่นตวัแต่ละบุคคลซ่ึง

ทาํหนา้ท่ีเร้าใหแ้ก่บุคคลนั้นกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา พลงัจิตน้ีเกิดการกระตุน้หรือส่ิงเร้าต่างๆ ภายในร่างกาย

หรือนอกร่างกาย   เป็นตน้ 

 

2.   ประเภทของแรงจูงใจ 

Hull, Dollard and Miller. (1950) ไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ีคือ  (Hull, Dollard and 

Miller,1950  อา้งถึงใน สุรางค ์ โคว้ตระกลู , 2536) 

      1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทน้ีประกอบดว้ย ความหิว ความ

กระหาย และความตอ้งการทางเพศ 

      2. แรงจูงใจทางจิตวทิยา (Psychological Motives) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

ตวัอยา่งเช่น แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ เป็นตน้ 

          ดวงเดือน พนัธุนาวนิ (2518) กล่าววา่แรงจูงใจของบุคคลมี 2 ลกัษณะ คือ 

      1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Factors) หมายถึงแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากแรงกระตุน้อยา่งใดอยา่งหน่ึง

ท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคล เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความพอใจท่ีไดก้ระทาํในส่ิงท่ีตนพอใจ นกัจิตวทิยา

เช่ือวา่แรงจูงใจภายในมีความสาํคญักวา่แรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเองในตวับุคคลจะทาํใหบุ้คคล

ประสบผลสาํเร็จไดม้ากกวา่ 

        2. แรงจูงใจภายใน (Extrinsic Factors) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนโดยมากเป็นแรงผลกัดนัจาก

สงัคม เช่น การแข่งขนัและการร่วมมือ ความสาํเร็จในงาน ความนิยมช่ืนชอบจากผูอ่ื้น การใหร้างวลัและการ

ลงโทษ 

 การจูงใจบุคคลอาจกระทาํไดห้ลายวธีิทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ คือ 1)  การจูงใจในเชิงบวก (Positive 

Motivation) เป็นการใชส่ิ้งล่อใจ ซ่ึงเป็นท่ีปรารถนาของมนุษย ์ เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหม้นุษยมี์พฤติกรรม

ในทางท่ีเป็นท่ีตอ้งการของหน่วยงาน ส่ิงล่อใจนั้นจะออกมาในรูปแบบใดก็ได ้เช่น เพ่ิมเงินเดือน ใหมี้ส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจ เป็นตน้ และ 2)  การจูงใจในเชิงลบ (Negative Motivation) เป็นการล่อใจ

ไม่ใหบุ้คคลกระทาํการอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงไม่เป็นท่ีพึงปรารถนาของหน่วยงาน เช่น การลงโทษในรูปแบบต่างๆ 

ดงัน้ี ตดัเงินเดือน สัง่พกังาน ลาออก การจูงใจโดยวธีิน้ีหากกระทาํบ่อยๆ จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการ

ทาํงานได ้ ในระยะแรกๆ อาจทาํใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพราะกลวัจะถูกลงโทษ แต่เม่ือเกิดความไม่พึง

พอใจเสียแลว้ คนเราก็ไม่สามารถจะรักษากฎเกณฑอ์ยา่งเคร่งครัดตลอดไปได ้ จึงมกัจะหาทางคล่ีคลายความตรึง

เครียดดว้ยการแสดงออกต่างๆ เช่น ขาดงาน มาสาย หรือลาออก เป็นตน้ (แน่งนอ้ย  พงษส์ามารถ,  2519) 

 บุคลากรจะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และทาํงานใหอ้งคก์ารไดน้านหรือไม่นั้น ตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจ

หลายประการดว้ยกนั   ดงัท่ี ภิญโญ  สาธร,  (2523) กล่าวไวไ้ดแ้ก่  1)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงินและส่ิงของ 

ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาส เช่น การใหโ้อกาสมีช่ือเสียง เกียรติยศและอาํนาจสูงข้ึน   2)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสถานภาพของ
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การทาํงานซ่ึงอาศยัวตัถุเป็นหลกั เช่น มีหอ้งทาํงานส่วนตวั มีท่ีนัง่ทาํงานดี มีรถประจาํตาํแหน่ง   3)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็น

สภาพของการทาํงานซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ เช่น มีความเท่าเทียมกนัทุกดา้น และ  4)  ส่ิงจูงใจท่ีทาํใหเ้ขามีความรู้สึก

วา่ เขามีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่หน่วยงาน 
 
3.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

 3.1 ทฤษฎลีาํดบัขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierarchy  Needs)  

 Maslow (1970) ไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจ (Maslow’s Theory of Human Motivation)  

อนัเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับกนัแพร่หลาย โดยมีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์3 ประการ ดงัน้ี คือ  

คนทุกคนตอ้งมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะตอ้งอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็น

ส่ิงจูงใจของพฤติกรรมและความตอ้งการของคน จะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากท่ีตํ่าไปหาสูงตามลาํดบั

ความสาํคญั กล่าวคือ เม่ือตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้

ตอบสนอง 

นอกจากน้ียงัไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปอยา่งมีระเบียบตามลาํดบัของความ

ตอ้งการ (Hierarchy of Needs) มีลกัษณะตามลาํดบัจากตํ่าไปหาสูง 5 ขั้น ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการทางดา้นร่างกายเป็นความ

ตอ้งการเบ้ืองตน้เพ่ือความอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ือง อาหาร นํ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความ

ตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

คน ก็ต่อเม่ือความตอ้งการดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย ในดา้นน้ีโดยปกติแลว้องคก์ารทุกแห่งมกัจะ

ตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคนดว้ยวธีิการทางออ้ม คือ การจ่ายเงินค่าจา้ง 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security of Safety Needs) ถา้ความตอ้งการทางดา้น

ร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นต่อไปท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการความ

ปลอดภยัหรือความมัน่คงต่างๆ ความตอ้งการความปลอดภยัจะเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการป้องกนั เพ่ือใหเ้กิดความ

ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกายความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ ส่วนความมัน่คงนั้น หมายถึง 

ความตอ้งการความมัน่คงในการดาํรงชีพ เช่น ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สถานภาพทางสงัคม 

 3.  ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social or Sense of Belonging Needs) ภายหลงัจากท่ีคนไดรั้บการ

ตอบสนองขั้นดงักล่าวแลว้ก็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการทางดา้นสงัคมจะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญั

ต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนัและการไดรั้บการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสงัคมอยูเ่สมอ 

 4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสงัคม (Esteem or Status Needs) ความตอ้งการขั้นต่อมาเป็นความ

ตอ้งการท่ีประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัน้ี คือ ความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองความสามารถ ความรู้และความสาํคญัของ

ตนเอง รวมตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนๆ หรืออยากใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่ง

สรรเสริญในความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงานการดาํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญัในองคก์าร 

 5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวติ (Self Actualization or Self Realization Needs) ลาํดบั

ขั้นความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษยก็์คือ ความตอ้งการท่ีจะสาํเร็จในชีวติตามความนึกคิด หรือความคาดหวงั 



 31 

ทะเยอทะยานฝาฝัน ภายหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการสนองตอบความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น อยา่งครบถว้นแลว้ ความ

ตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึน และมกัจะเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระเฉพาะแต่ละคน ซ่ึงต่างก็มีความนึกคิดใฝ่ฝัน

ท่ีอยากไดรั้บผลสาํเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทศันะของตน 

สาระสาํคญัของทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์ สรุปไดว้า่ ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น ของ

มนุษยมี์ความสาํคญัไม่เท่ากนั บุคคลแต่ละคนจะปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัการบาํบดัความตอ้งการในแต่ละ

ประเภทท่ีเกิดข้ึน และการจูงใจตามทฤษฎีจะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ ซ่ึงมีความตอ้งการ

ลาํดบัขั้นท่ีแตกต่างกนัได ้ และความตอ้งการตั้งแต่ลาํดบัท่ี 1 ถึง 5 จะมีความสาํคญัแก่บุคคลมากนอ้ยเพียงใด 

ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการสนองตอบในลาํดบัตน้ๆ ลาํดบัขั้นความตอ้งการดาํเนินไปตามลาํดบัขั้น

ของทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ดงัภาพประกอบท่ี 1   
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ตอ้งการเขา้ 
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ความตอ้งการใน 
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ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

 

 

ความตอ้งการทางสรีระ 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1    แสดงแผนภูมิลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์

 

 3.2 ทฤษฎกีารตั้งเป้าหมาย (Goal-Setting Theory)    Locke (1967) ไดเ้สนอทฤษฎีน้ีในเชิงท่ีอาศยั

ความคิดริเร่ิมจาก ลูวนิ   โดยเสนอวา่บุคคลกระทาํพฤติกรรมตามเป้าหมายและความตั้งใจของตน และสรุป

เก่ียวกบัการตั้งเป้าหมายไวด้งัน้ี 

       1) การใหเ้ป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ทาํใหบุ้คคลทาํงานไดผ้ลดีมากกวา่เป้าหมายท่ีคลุมเครือ 

  2) การตั้งเป้าหมายท่ียากแก่การบรรลุถึงทาํใหบุ้คคลทาํงานไดดี้กวา่เป้าหมายง่ายๆ  
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  3) การใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายมีแนวโนม้ส่งผลใหผู้ร่้วมงานทาํงาน

ไดผ้ลงานสูงกวา่การท่ีไม่มีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการทาํงานในคนทาํงานจะทาํใหไ้ดผ้ลดีกวา่ไม่ใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบัเลย 

  4) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่การบรรลุเป้าหมายในการทาํงานในคนทาํงานจะทาํใหไ้ดผ้ล

ดีกวา่ไม่ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเลย 

 3.3  ทฤษฏีความต้องการความสําเร็จของแมคคลีแลนด์ (The Need to Achieve Theory) Maclelland   

(1961) นกัจิตวทิยาไดท้าํการวจิยัในเร่ือง ความตอ้งการความสาํเร็จ พบวา่ ผูท่ี้ประสบความสาํเร็จสูงทั้งหลาย

แตกต่างจากบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป โดยจะมีลกัษณะดงัน้ี 

  1) มีความรับผิดชอบสูงแสวงหาโอกาสเพ่ือจะไดมี้โอกาสในการรับผิดชอบแกไ้ขปัญหาท่ี

มีอยูพ่วกน้ีจะมีความปรารถนาจะกระทาํส่ิงต่างๆ ใหดี้ข้ึนกวา่เดิมอยูเ่สมอ 

  2) มีเป้าหมายระดบักลางเพราะหากไม่ประสบความสาํเร็จแลว้จะรู้สึกไม่สบายใจ ดงันั้น 

จึงไม่ตั้งเป้าหมายไวสู้งเกินไปเพ่ือลดความเส่ียงและใหค้วามเช่ือมัน่ในความสาํเร็จสูง 

  3) ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีทนัเหตุการณ์เก่ียวกบังานของตนวา่สาํเร็จหรือลม้เหลว 

เพ่ือตดัสินใจงานของตนในคร้ังตอ่ไป 

  4) ตอ้งการทาํงานรวมกบัผูท่ี้มีความสามารถเพ่ือท่ีเขาจะไดพ้ยายามปรับปรุงความสามารถ

ของเขาใหท้ดัเทียมผูท่ี้มีความสามารถ ความรู้สึกเช่นน้ีจะเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความมานะท่ีจะประสบความสาํเร็จ

ท่ีสูงต่อไป 

 นอกจากความตอ้งการความสาํเร็จหรือสมัฤทธ์ิผลจะเป็นแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ยงัมีความ

ตอ้งการอีก 2 อยา่ง ท่ีมีส่วนทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ คือ ความตอ้งการความรัก ความเป็นพวกพอ้งปรารถนาใหผู้อ่ื้น

นิยมชมชอบและยอมรับนบัถือ จากคนอ่ืนและความตอ้งการมีอาํนาจบารมีปราถนาท่ีจะควบคุมบงัคบัหรือมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

 3.4 ทฤษฎกีารจูงใจของ Frederick Herzberg (Herzberg’ Dual Factor Theory) Frederick Herzberg 

ไดส้ร้างทฤษฎีน้ีข้ึนมาและสรุปวา่ องคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจในงาน (Job Satisfaction) จะไม่เหมือนกบั

องคป์ระกอบท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจงาน (Job Dissatisfaction) ส่ิงท่ีสร้างความไม่พอใจในงาน อาจเรียกวา่เป็น

ปัจจยับาํรุงรักษาจิตใจหรือปัจจยัคํ้าจุน (Dissatisfaction or Hygiene)  

  1. นโยบายและการบริหารขององคก์าร (Prelacies and administration)   

  2. การบงัคบับญัชา การนิเทศงาน (เทคนิคการทาํงาน) (Supervision) 

  3. เงินเดือน ค่าจา้ง (Salary/Wage) 

  4. สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลในทาํงาน (Interpersonal relations) 

  5. สภาพการทาํงาน (Working Condition) 

ส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจหรือเป็นปัจจยักระตุน้จูงใจใหค้นทาํงาน (Satisfaction or Motivations) ไดแ้ก่ 

1) ความสาํเร็จของงาน (achievement) 

2) การไดรั้บการยกยอ่ง (recognition) 

3) ลกัษณะของงานทา้ทายความสามารถ (challenge) 
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4) ความรับผิดชอบ (responsibility) 

5) ความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ (growth/advancement) 

จะเห็นไดว้า่ Hygiene Factors นั้นเป็นเพียงองคป์ระกอบเสริมเพ่ือป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ ถือ

เป็นปัจจยัหลกัท่ีจาํเป็นตอ้งมีอยูใ่นทุกองคก์ารหรือหน่วยงาน เช่น ค่าจา้ง สภาพแวดลอ้ม การทาํงาน รวมทั้งการ

บริหารงานหากส่ิงเหล่าน้ีไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลอยา่งเพียงพอ ความไม่พอใจจะหายไป แต่ก็จะไม่มีผลทาํใหเ้กิด

ทศันคติทางดา้นบวก หรือแรงจูงใจข้ึน ส่วน Motivator Factors นั้นถือเป็นปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานรวมถึงการช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถของตน เกิดความเช่ือมัน่ในตวัเอง 

ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg น้ีสามารถท่ีจะมาวเิคราะห์ร่วมกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ไดด้งั

ภาพประกอบท่ี 2   

 

ภาพประกอบท่ี 2  วเิคราะห์ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg กบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 

 

Herzberg

ความต้องการสูงสุดในชีวิต  - งานที�ท้าทายความสามารถ

 - การประสบความสําเร็จในชีวิต

 - ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน

 - ความรับผิดชอบ

ความต้องการให้บุคคลอื�นยกย่อง  - ความก้าวหน้าของงาน

 - การเป�นที�ยอมรับ

 - สถานภาพ

ความต้องการเข้าสังคม  - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

 - ความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน

ความต้องการความมั�นคงปลอดภัย  - การบังคับบัญชา

 - นโยบายการบริหารงาน

 - ความมั�นคงของงาน

ความต้องการทางด้านร่างกาย  - สภาพการทํางาน

 - เงินเดือน-ค่าจ้าง

 - ความมั�นคงของชีวิตส่วนตัว

Maslow
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3.5 ทฤษฎกีารจูงใจ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 

Vroom ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีน้ีวา่ บุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่างๆ และเลือกทางเลือกท่ีคิดวา่จะนาํไปสู่

ผลตอบแทนท่ีเขาตอ้งการมากกวา่ ซ่ึงผลตอบแทนดงักล่าวมีช่ือเรียกอยา่งเป็นทางการวา่ การคาดหวงั 

(Expectancies) และความพึงพอใจหรือความชอบ (Valences) ซ่ึง Vroom ไดก้ล่าววา่การจูงใจหรือแรงจูงใจ 

(Motivation) มีค่าเท่ากบัความคาดหวงัคูณดว้ยความพึงพอใจหรือความชอบ (Tevence R. Mitchell, 1964 อา้งถึง

ใน จุมพล หนิมพานิช,2534) 

 

3.6 ทฤษฎกีารจูงใจของ Lyman Porter และ Edward E.Lawlers  

ทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lawlersไดแ้กไ้ขและขยายทฤษฎีหรือตวัแบบของ Vroom (Expectancy 

Theory) ในเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการปฏิบติังาน  โดยทั้ง 2 มีความเห็นวา่ การปฏิบติังาน

ยอ่มก่อใหเ้กิดรางวลัหรือผลตอบแทนในขณะเดียวกนัรางวลัหรือผลตอบแทนก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของลูกจา้ง

คนงาน เขาทั้งสองจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานและความพึงพอใจจะถูกเช่ือมโยง

ดว้ยรางวลัหรือผลตอบแทน (Dom Hellvicgel and John W.Slocum, 1979 อา้งถึงในจุมพล หนิมพานิช, 2534) 

 

 

4. ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

 Newcomer ( 1955) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บการ

ตอบสนอง ในการทาํงานในตาํแหน่งท่ีทา้ทายสติปัญญา ความสามารถและมีความเกรงใจในรายไดท่ี้เพียงพอ

Yoder and others  (1958) ไดก้ล่าววา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นความพึงพอใจในงานท่ีทาํ และมีความ

เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลจะมีความพึงพอใจในงานท่ี

ทาํ เม่ืองานนั้นไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน ทั้งทางวตัถุและจิตใจและสามารถสนองความตอ้งการของเขาได ้ 

Applewhite  (1965) อธิบายวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสุขสบายท่ีไดจ้ากสภาพท่ีทาํงาน 

ความสุขจากการทาํงานกบัเพ่ือร่วมงาน ทศันคติต่องาน และความพึงพอใจเก่ียวกบัรายไดข้ององคก์าร และ

หมายถึง ทศันคติซ่ึงเป็นผลมาจากงานและปัจจยั ส่ิงแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง สถานภาพ โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาและความพึงพอใจเป็นความรู้สึก (Feeling) ความสุขเม่ือไดรั้บความสาํเร็จตาม

ความมุ่งหมาย ความตอ้งการหรือพึงพอใจ     ส่วนมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2527) ไดใ้ห ้ความหมายวา่ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ทศันคติทางบวกต่องาน ความพึงพอใจ ในการทาํงานเกิดความรู้สึกห่างเหิน

กบังาน นอกจากน้ี กิติมา ปรีดีดิลก (2529) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจท่ี

มีต่อองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจดา้นต่างๆ ของงานและผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการของ

เขา 

 จากท่ีกล่าวขา้งตน้ ทาํใหเ้ขา้ใจวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร หมายถึง การท่ี

บุคลากรมีความรู้สึก หรือ ทศันคติท่ีพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารตอบอทน

ตนในการปฏิบติังาน อนัจะช่วยทาํใหก้ารปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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 4.1   ความสําคญัของความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

 ความพึงพอใจมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการปฏิบติังาน เพราะถา้บุคคลมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานแลว้ ก็จะเกิดความรู้สึกรักงาน มุ่งมัน่ ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถใหง้านบรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์ารได ้ ดงันั้นหน่วยงานหรือองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งจดัสวสัดิการต่างๆ ใหต้อบสนองความ

ตอ้งการของบุคคล เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดแก่บุคคลในองคก์าร 

 นิยม ศรีวเิศษ (2521)ไดก้ล่าววา่ ในทุกองคก์ารสามารถจดับริการต่างๆ เพ่ือสนองความตอ้งการของ

ผูป้ฏิบติังานได ้ ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความรู้สึกรักงาน และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ถา้ไม่สามารถจดั

สนองความตอ้งการได ้ผลงานยอ่มตกตํ่าเพราะผูป้ฏิบติังานเกิดความเบ่ือหน่ายได ้

 นิพนธ์ กินาวงศ ์(2523) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของพึงพอใจในการปฏิบติังาน วา่ การบริหารบุคลากร

ท่ีดี คือ การใชค้นทาํงานไดดี้ท่ีสุด ภายในระยะเวลาอนัสั้นท่ีสุด ส้ินเปลืองเงินทองและวสัดุส่ิงของนอ้ยท่ีสุด และ

ขณะเดียวกนัก็ตอ้งใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสุข มีความพึงพอใจในการทาํงานใหม้ากท่ีสุดดว้ย 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2529) กล่าววา่ ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บั

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพ่ิมความสนใจในงานมากข้ึน และเพ่ิมผลผลิต

ใหสู้งข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พึงพอใจแลว้ ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียทาํใหค้นไม่สนใจงาน ไม่

กระตือรือร้น ผลผลิตของงานตกตํ่าในองคก์ารหรือหน่วยงานใดก็ตามหากผูบ้ริหารจดัสวสัดิการตอบสนองความ

ตอ้งการของผูป้ฏิบติังานใหเ้กิดความพึงพอใจ มีความสุขกายสุขใจ รักงาน และสามารถปฏิบติังานดว้ยความเตม็

ใจบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและไดก้ล่าวถึงบุคคลท่ีมีความพึงพอใจจะ

แสดงพฤติกรรมดงัต่อไปน้ี คือ มีความเอาใจใส่ต่องาน ขยนัติดตามผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ เห็นแก่

ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั ยอมเสียสละเวลาความสุขส่วนตวัเพ่ืองานโดยไม่ตอ้งชกัชวนหรือขอร้อง มี

ความสามคัคีเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และไม่ขาดหรือหยดุงานโดยไม่จาํเป็น มีความสบายใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น หากหน่วยงานท่ีผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ารหรือหน่วยงาน นั้นก็จะมี

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ผลผลิตท่ีไดรั้บก็จะสูงข้ึนดว้ย 

 อาํรุง  เหมรา (2533)ไดป้ระมวลความสาํคญัของความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี คือ ความ 

พึงพอใจก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานมีความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและต่อหน่วยงานหรือองคก์าร 

ความพึงพอใจเสริมสร้างความซ่ือสตัย ์ ความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานหรือองคก์าร ความพึงพอใจก่อใหเ้กิดความ

สามคัคีในหมู่คณะ มีการรวมพลงัเพ่ือขจดัปัญหาในองคก์ารร่วมกนั ความพึงพอใจช่วยเก้ือหนุนใหก้ฎเกณฑ ์

ระเบียบขอ้บงัคบั สามารถใชบ้งัคบัควบคุมความประพฤติของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระเบียบวนิยัอนัดี ความพึง

พอใจก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ารท่ีร่วมกนัปฏิบติังานอยู ่ และความพึงพอใจช่วยเก้ือหนุนให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆ ของหน่วยงานหรือองคก์าร 

 Strauss and Sayless  ( 1960)  ไดอ้ธิบายความสาํคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สรุปไดว้า่ 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนท่ีเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัความตอ้งการและจิตใจของแต่ละ

บุคคลและเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน คือ ผูป้ฏิบติังานตอ้งไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิดของตน 

(Self Actualization) ซ่ึงหมายถึงผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกสมปรารถนาท่ีจะไดแ้สดงบทบาทไดเ้ตม็ขีด

ความสามารถของเขาท่ีมีอยูใ่นชีวติ บุคคลซ่ึงไม่เคยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะไม่ประสบกบัสภาพวฒิุ
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ภาวะทางจิตวทิยา (Psychological Maturity) คือ คนทัว่ไปจะใชเ้วลาอยูก่บังานเป็นส่วนใหญ่ ถา้งานนั้นเป็นท่ีน่า

เบ่ือหน่าย ไม่ทา้ทาย และไม่ใหอิ้สระในการปฏิบติังาน ทาํใหเ้ขาเกิดความเบ่ือหน่าย หงุดหงิดรําคาญใจ ซ่ึงจะ

ส่งผลโดยตรงต่อเขาและเพ่ือนร่วมงาน บุคคลซ่ึงไม่เคยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะเกิดความคบัขอ้งใจ 

เพราะการทาํงานเป็นการสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์ และการขาดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

หรือการมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังานจะทาํใหข้วญัในการทาํงานตํ่าลงและประสิทธิภาพของจะลดลงดว้ย 

 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีสาํคญั ต่อองคก์ารและจาํเป็นท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการเสริมสร้างใหเ้กิดมีแก่บุคลากรในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใชท้รัพยากรบริหารนอ้ยท่ีสุด แต่งานเกิดประโยชน์สูงสุดตามเป้าหมาย

ขององคก์าร 

 

 4.2  ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮิอร์ชเบิร์ก (The Motivation-Hygiene Theory)    

 Herzberg   ( 1959)  ไดส้ร้างทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน  และความไม่

พอใจในงานวศิวกรและพนกังานบญัชีในโรงงานท่ีเมืองฟิตสเบิร์ก จาํนวน 200 คน โดยใชว้ธีิการสมัภาษณ์ใน

ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบวา่ ความตอ้งก่ีทางดา้นงานของบุคลากรสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ 

ดงัน้ี 

 อาํนาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี และความสามารถในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง

การเปล่ียนแปลงในกลุ่มแรก เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความพึงพอใจ

ภายในท่ีเกิดจากงานท่ีทาํ (Job Content) เช่น ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจทาํใหบุ้คคล

เกิดความช่ืนชอบ ยนิดีในผลงาน และความสามารถของตนเอง ถา้ตอ้งการสนองปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้ 

จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจตั้งใจทาํงานจนสุดความสามารถและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได้

สาํเร็จส้ินและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

(Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือร่วมงาน กลุ่มเพ่ือนและบุคคลอ่ืน

โดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ังอาจจะแสดงในรูปของการยกยอ่งชมเชยความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี (Advancement) ลกัษณะของงาน (The work itself)  หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน วา่งาน

นั้นเป็นงานท่ีจาํเจ น่าเบ่ือหน่ายทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ียากหรือ

ง่าย ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน

ใหม่ๆ และมีสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์าร แตใ่นกรณีท่ีบุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีก

แผนกหน่ึงขององคก์าร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมี้ความรับผิดชอบมากข้ึน 

เรียกไดว้า่เป็นการเพ่ิมความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

 กลุ่มท่ีสอง เรียกวา่ ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของ

งาน เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงานอนัจะทาํใหค้นงานไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่

ถือวา่เป็นส่ิงจูงใจใหค้นทาํงานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยใหก้ารทาํงานสุขสบายใจข้ึน ป้องกนัไม่ใหค้นผละออกจาก

งาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะทาํใหข้วญัของคนงานไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ เงินเดือนและ

ผลประโยชนเ์ก้ือกลู (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พอใจในเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน โอกาสท่ีจะไดรั้บ
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ความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ย

ตาํแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์าร แลว้ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ๆ เพ่ือ

เพ่ิมพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพของเขา ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation Supervisor) 

หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นหน่วยหน่ึงในกลุ่ม

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การ

เรียนรู้งานในกลุ่มและความรู้สึกเป็นหน่วยหน่ึงในกลุ่ม ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation 

Subordinates) หมายถึง การพบปะสนทนา  และปฏิสมัพนัธ์ในการทาํงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีทาํใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจาํ

ตาํแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่างๆ นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึงการจดัการ

และบริหารงานขององคก์าร การใหอ้าํนาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาดาํเนินงานไดส้าํเร็จรวมทั้งการติดต่อส่ือสารใน

องคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขท่าํงานใหใ้คร นัน่คือ นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพ่ือใหบุ้คคล

ดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี

จะอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in Personal Life)  หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของ

งานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์าร

ตอ้งการใหบุ้คคลยา้ยท่ีทาํงานใหม่ อาจจะไกลและทาํใหค้รอบครัวลาํบาก เป็นตน้ ความมัน่คงในงาน (Job 

Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความมัน่คงในองคก์าร และการปกครองบงัคบั

บญัชา (Supervisor-Technical) หมายถึง ความรู้สึกความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน ความ

ยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไมเ่ตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้าํแนะนาํ หรือ

มอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ใหลู้กนอ้ง ดงัแสดงในภาพประกอบท่ี  3 
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องค์การ 

 

กระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจ + (แรงจูงใจ) ลด (รักษา) ความไม่พึงพอใจใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม 

  

  ปัจจยัการจูงใจ           ปัจจยัคํา้จุน 

 

  ความสาํเร็จ    นโยบายและการบริหาร 

  การยอมรับ    สภาพการทาํงาน 

  งานท่ีทาํ    ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  ความรับผิดชอบ   ค่าจา้ง  เงินเดือน 

  ความกา้วหนา้   ความมัน่คงในงาน 

 

 ความพึงพอใจในการทาํงาน            ลดความคบัขอ้งใจ 

  เพ่ิมผลผลิตสูงข้ึน            ลดความรู้สึกกดดนั 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี  3 แนวคิดตามแนวทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิอร์ซเบิร์ก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 40 

กรอบความคิดในการวจัิย 

 ผูว้จิยัมีกรอบความคิดในการวจิยัคร้ังน้ี  

ดงัต่อไปน้ี

 

 

  

 
 

สถานภาพของอาจารย ์
   - เพศ 
   - ตาํแหน่งทางวชิาการ 
   - คณะ 

- การพฒันาตนดา้นวชิาการ 
- การไดรั้บการสนบัสนุน 
       จากมหาวทิยาลยั 

-รูปแบบกิจกรรมดา้น       

วชิาการท่ีเห็นวา่เหมาะสม 

ตวัแปรต้น   ตวัแปรตาม 


