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บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับการไดรับการพัฒนา

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) ศึกษา

ปจจัยทีม่อีทิธพิลตอการไดรบัการพฒันาของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏในเขต

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 3) นําเสนอขอเสนอแนะในการพัฒนาอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ

เชงิลกึ และกรณศีกึษา ประชากรทีใ่ชในการศกึษา คอือาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางคือ อาจารยจากมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาฬสินธุ จํานวน 284 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ โดยใชสถิติ

เชงิพรรณนาไดแก รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติอิางอิง
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ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test, F-test และการวิเคราะหถดถอยพหุ 

แนวคิดและทฤษฎีที่ใชในการวิจัยไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ทฤษฎีองคการระบบปดและระบบเปด ทฤษฎีการพึ่งพาทรัพยากร 

(Pfeffer, 1982; Pfeffer&Salancik, 1978) สวนการสัมภาษณเชิงลึกใชกลุม

ตัวอยาง 9 คน โดยเลือกแบบเจาะจง ผลการศึกษาพบวา

 1) ระดับการไดรับการพัฒนาของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางนอย โดยอาจารยได

รับการพัฒนาดานการศึกษาตอนอยท่ีสุด ขณะท่ีดานการเรียนรูจากการปฏิบัติ

งาน อาจารยไดรับการพัฒนาอยูในระดับคอนขางมาก

 2) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการไดรับการพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ไดแก (1) การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอก (2) การ

สือ่สาร (3) การสนบัสนนุจากผูบรหิาร (4) ความรวมมอืกบัหนวยงานภายนอก และ

(5) สิง่จงูใจทางบวก อยางมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 ซึง่สามารถพยากรณ

การไดรับการพัฒนาอาจารยไดรอยละ 47.3 ไดขอยืนยันทางทฤษฎีที่วา การ

พัฒนาอาจารยตองอาศัยทั้งปจจัยภายในองคการ และปจจัยสภาพแวดลอม

ภายนอกองคการ ถือเปนการยืนยันทฤษฎีองคการระบบปดและทฤษฎีองคการ

ระบบเปดวามีความสําคัญและมีความสัมพันธที่เชื่อมโยงกัน นอกจากนี้ ผลการ

ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ไดยืนยันขอคนพบผลการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณบางสวน 

และไดสะทอนความจริงวา การพัฒนาอาจารยตองเริ่มจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ของตัวอาจารยกอน 

คําสําคัญ : ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาอาจารยการพัฒนาอาจารย

  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ABSTRACT
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 This study aimed at measuring the level of Rajabhat university 

lecturer development and factors affecting that kind of development and 

coming up with recommendations on how to improve human capital of 

this area. The focus of the research was on Rajabhat university lecturers 

in the northeastern region. Mixed methods of quantitative and qualitative 

research were employed. For quantitative research, questionnaires were 

used to collect data by using 284 samples out of 968 lecturers from Ra-

jabhat Maha sarakham University, Rajabhat Surin University and Rajabhat 

Kalasin University. Descriptive statistics were mean, percentage, and 

standard deviation and inferential statistics utilized to test hypotheses 

included t-test, F-test and multiple regression analysis. Concepts and 

theories for this research were human resource development, closed - 

opened system of organization theory and resource dependence theory 

(Pfeffer, 1982; Pfeffer & Salancik, 1978). For qualitative research, in-depth 

interviews and case studies of university lecturer development were used 

to substantiate and further explain the quantitative results.

 The results of the research revealed that the level of lecturer 

development in Rajabhat universities in the northeastern region was low 

as a whole. The chance of gaining further higher education development 

was at the lowest level, while university lecturer learning from working 

experience was at the high level. Factors affecting Rajabhatuniversity 

lecturer development were; 1) policy support from external agencies, 2) 

organization communications, 3) support from executives, 4) coopera-

tion with external agencies, and 5) positive incentive. The hypotheses 

had been confi rmed at the 0.05 level of statistical signifi cance. The main 

multiple regression equation used in the study had the explanatory power 

at 47.3 percent. This fi nding confi rmed the theory that university lecturer 
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development was relied on both internal and external organization factors 

which justifi ed the theory of the signifi cant relationship between closed 

system and opened system organization theories. Moreover, the results of 

the qualitative research partially confi rmed the fi ndings of the quantitative 

research while refl ecting the fact that lecturer developing should start at 

the lecturers’ personal achievement motives.

Keywords: Factors Affecting University Lecturers, Rajabhat University 

  Lecturers development in the NorthEastern region
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บทนํา

 สภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงและกําลังจะเกิดข้ึนใน

อนาคต เชน การกาวเขาสูประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ในป พ.ศ. 

2558 องคการตางๆ จะตองปรับกลยุทธและทิศทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย

เพือ่รองรับกบัการแขงขนัทีม่คีวามรุนแรงในบริบทของภูมภิาคและสากล และเพ่ือ

ความไดเปรียบในการแขงขัน (เสิศชัย สุธรรมานนท, 2554: 29)  

 ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา และมีความสําคัญอยางย่ิง

ตอการปฏิบัติงานทุกประเภท ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนนโยบาย

และยุทธศาสตรที่สําคัญในการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นไดจากแผนพัฒนา

เศรษฐกจิและสงัคมแหงชาติฉบับที ่8-10 ทีเ่นนคนเปนศนูยกลางของการพฒันา 

และไดกาํหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนอยางหน่ึงของรัฐบาล 

(นิสดารก เวชยานนท, 2548: 119) นอกจากนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาตฉิบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ไดกาํหนดยทุธศาสตรการพฒันาคนสูสงัคม

แหงการเรียนรูตลอดชีวิตอยางยั่งยืนเพื่อพัฒนาคนไทยทุกกลุมวัยใหมีศักยภาพ 

ดวยการเสริมสรางทักษะใหมีจิตสาธารณะ 5 ดาน ทั้งการเรียนรูตอเนื่องตลอด

ชีวิต คิดเปน ทําเปน การสังเคราะหความรู สั่งสมและตอยอดสูนวัตกรรมความรู 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2554: 68)

 การพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา ถือเปนการเพิ่มขีดความ

สามารถในการแขงขนั สงผลตอการพัฒนาประเทศ ปจจยัสําคญัทีส่ดุ คอื คณุภาพ

ของอาจารย ที่สงผลตอการผลิตบัณฑิต ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพของอาจารย

เปนการพัฒนาทุนมนุษยในองคการ เพราะหัวใจของการผลิตกําลังคนอยูที่

คุณภาพของอาจารย แตในชวงที่ผานมา มีปญหาขาดแคลนครูและคณาจารย

ทั้งดานปริมาณและคุณภาพสงผลตอคุณภาพของบัณฑิต (สํานักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา, 2554: 17)ซึ่งสงผลตอการไดงานทําที่ดีของบัณฑิต และเปนการ

เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในระดับประเทศในท่ีสุด จากรายงานประจํา

ปของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(2554:176-177) พบวา ในปการ
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ศึกษา 2554 มีจํานวนนักศึกษาในระดับอุดมศึกษาท้ังสิ้น 2,011,194 คน แบง

เปนนกัศกึษาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน 259,547 คน (รอยละ 12.9) ในสถาบัน

อุดมศึกษาของรัฐ 1,751,647 คน (รอยละ 87.46) มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีผลิต

นักศึกษามากท่ีสุด คือ กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งปจจุบัน กําลังขยายตัวอยาง

รวดเร็ว เพื่อรองรับการขยายโอกาสทางการศึกษา โดยเฉพาะกลุมบุคลากรใน

ระดับทองถ่ิน ดังน้ัน จึงมีความจําเปนอยางย่ิงท่ีมหาวิทยาลัย และหนวยงาน

ภาครัฐที่เกี่ยวของ ตองสงเสริมการพัฒนาอาจารยใหมีคุณวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึน 

มีตําแหนงทางวิชาการมากขึ้น เพื่อรองรับกับหลักสูตรตางๆ ที่เปดสอน และเปน

ศักยภาพใหกับมหาวิทยาลัย รวมถึงคุณภาพของอาจารย 

 การพฒันาอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษาเปนหวัใจสาํคญัของการพฒันา

ประเทศและการพัฒนาทุนมนุษย แตที่ผานมายังไมมีการศึกษาเชิงประจักษวา

ขณะน้ีอาจารยในมหาวิทยาลัยไทยไดรับการพัฒนาอยูในระดับใด และปจจัย

ใดที่มีผลตอการพัฒนาอาจารย ดังนั้นผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาถึงการพัฒนา

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในเชิงลึกเพ่ือประโยชน

เชิงนโยบายและเปนแนวทางการพัฒนาอาจารยระดับอุดมศึกษา ตลอดจนการ

พฒันาและเพ่ิมพนูองคความรูทางรฐัประศาสนศาสตร โดยเฉพาะดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและทฤษฎีองคการ 

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับการไดรับการพัฒนาของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการไดรับการพัฒนาของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 3. เพื่อนําเสนอขอเสนอแนะในการพัฒนาของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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ขอบเขตการวิจัย

 1. ดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากร คือ อาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 12 แหงจํานวน  968  

คนกลุมตัวอยาง คอื อาจารยจากมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสุรินทร และมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุจํานวน 284 คนใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบช้ันภูมิ

 2. ดานเนือ้หามุงศึกษาประเดน็การพฒันาของอาจารยมหาวทิยาลัย
ราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาปจจัยภายในองคการไดแก 

1) การสนับสนุนของผูบริหาร 2) สิ่งจูงใจทางบวก 3) สิ่งจูงใจทางลบ 4) สิ่งจูงใจ

อุดมการณ 5) การสื่อสารภายในองคการ 6) วัตถุประสงคและเปาหมายเชิง

นโยบายขององคการ และ 7) งบประมาณ และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก

องคการ ไดแก 1) การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอก และ 

2) ความรวมมอืกบัหนวยงานภายนอกท่ีมอีทิธพิลตอการไดรบัการพฒันาอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 3. ดานระยะเวลาที่ใชในการวิจัยผูวิจัยดําเนินการวิจัยต้ังแตเดือน
พฤศจิกายน 2554 – ตุลาคม 2555 

กรอบแนวคิดการวิจัย
ตัวแปรอิสระ

ระดับการไดรับการการพัฒนาของ
อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ

1. การฝกอบรม

2. การศึกษาตอ

3. การพัฒนาตนเองทางวิชาการ

4. การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตาม
ปจจัยภายในองคการ

1. การสนับสนุนของผูบริหาร

2. สิ่งจูงใจทางบวก

3. สิ่งจูงใจทางลบ

4. สิ่งจูงใจอุดมการณ

5. การสื่อสารภายในองคการ

6. วัตถุประสงคและเปาหมายเชิงนโยบายขององคการ

7. งบประมาณ

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ
1. การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอก

2. ความรวมมือกับหนวยงานภายนอก
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วิธีดําเนินการวิจัย

 การวิจัยนี้ เปนการศึกษาในระดับปจเจกบุคคล (Individual) แบบผสม

ผสาน (Mixed methods) ทั้งวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) 

และวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative method) ในเชิงปริมาณใชวิธีการสํารวจโดย

การสุมตัวอยาง ดวยวิธีการทอดแบบสอบถามซ่ึงสรางโดยวัตถุประสงคของการ

ศกึษาเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอมลูการวิจยั วเิคราะหขอมูลโดยใชสถติิ

ซึ่งประกอบดวย 1) สถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และ 2) สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test, f-test และการวิเคราะห

ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) สวนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพใช

วธิกีารสมัภาษณเชงิลกึ และกรณศีกึษา เพือ่ทราบถงึความคดิเหน็เกีย่วกบัปญหา 

อปุสรรค ความตองการ และขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาอาจารย ขอเสนอ

แนะจากคณาจารย และผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยทั้ง 3 แหง

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารยจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 3 แหง จํานวน 284 คน โดยการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ 

(Stratified Random Sampling) มีขนาดของมหาวิทยาลัยเป็นชั้น และมี

มหาวิทยาลัยเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) 

การเก็บรวบรวมขอมูล

 การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณใชวิธีการสงแบบสอบถามไป

ยังอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร และมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ จํานวน 284 ชุด 

สวนการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยเชิงคุณภาพใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก และกรณี
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ศึกษา โดยสัมภาษณผูบริหารระดับสูง และคณาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

จํานวน 9 คน

การวิเคราะหขอมูล

 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดนําหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะห

ขอมูล ดังนี้

 1. การวเิคราะหขอมลูสวนบคุคลของกลุมตวัอยาง ใชสถติเิชงิพรรณนา 

(Descriptive statistics) ไดแก คาความถี ่(Frequency) และคารอยละ (Percent-

age) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน

การอธิบายลักษณะของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

 2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test (Independent 

Sample) F-test และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาพบวา 

 1. ระดบัการไดรบัการพฒันาอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดรับการพัฒนาคอนขางนอย (  = 2.21) โดยเร่ือง

ที่เห็นวาไดรับการพัฒนาในระดับคอนขางมาก คือ ดานการเรียนรูในการปฏิบัติ

งาน (  = 2.69) สวนดานการฝกอบรม (  = 2.28) และดานการพัฒนาตนเอง

ทางวิชาการ (  = 2.48) ไดรับการพัฒนาคอนขางนอย สวนดานที่อาจารยไดรับ

การพัฒนานอย คือ ดานการศึกษาตอ (  = 1.40) เพราะไมไดรับการสนับสนุน

ทุนการศึกษา อาจารยที่กําลังศึกษาตอในระดับปริญญาเอกสวนใหญใชทุน

สวนตัว รองลงมาคือ อาจารยไดรับทุนการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเปนบางสวน 

โดยไดรับทุนการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเต็มจํานวน และมีอาจารยสวนนอยที่

ไดรับทุนจากรัฐบาล 
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 2. ปจจัยภายในองคการ และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ
 ปจจัยภายในองคการ ไดแก อาจารยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

อยูในระดับคอนขางนอย (  = 2.26) โดยเฉพาะดานการสนับสนุนทุนการศึกษา

ตอทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมถึงการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ดาน

สิ่งจูงใจทางบวก ไดรับสิ่งจูงใจทางบวกคอนขางนอย (  = 2.43) โดยเฉพาะ

ดานเงินอุดหนุนในการทําวิจัย และการเขียนตําราวิชาการ ดานสิ่งจูงใจทางลบ 

มหาวทิยาลยัมีนโยบายดานสิง่จงูใจทางลบคอนขางนอย (  = 2.36) กลาวคอืไมมี

มาตรการในการลงโทษสําหรับอาจารยที่ไมมีการพัฒนาตนเองดานสิ่งจูงใจและ

อุดมการณ อาจารยมีความศรัทธาในอาชีพอาจารย และต้ังใจจะมาเปนอาจารย

ที่มหาวิทยาลัยที่ตนสังกัดอยูในระดับมาก (  = 3.20 ) ดานการส่ือสารภายใน

องคการ การแจงขอมูลขาวสาร และการเขาถึงขอมูลดานการพัฒนาอาจารย

คอยขางนอย (  = 2.36) ดานวัตถุประสงคและเปาหมายเชิงนโยบาย อยูใน

ระดับคอนขางนอย (  = 2.34) ดานงบประมาณ ผูบริหารใหความสําคัญกับการ

จดัสรรงบประมาณดานการพฒันาอาจารยคอนขางนอย (  = 2.12) และจดัสรร

งบประมาณใหกบักองทนุพัฒนาอาจารยคอนขางนอย จากปจจยัภายในองคการ 

พบวา ปจจัยที่มีระดับการประเมินสูงที่สุด คือ ดานสิ่งจูงใจท่ีเปนอุดมการณ สวน

ปจจัยดานอื่นๆ เชน การสนับสนุนจากผูบริหาร สิ่งจูงใจทางบวก สิ่งจูงใจทางลบ 

การส่ือสารภายในองคการ วัตถุประสงคและเปาหมายเชิงนโยบายขององคการ 

มีระดับการประเมินคอนขางนอย   

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ พบวา อาจารยไดรับการ

สนับสนุนเชิงนโยบายจากหนวยงานภายนอกคอนขางนอย (  = 2.30) และ

อาจารยไดรบัประโยชนในดานการพัฒนาบุคลากร จากการทาํขอตกลงความรวม

มือคอนขางนอย (  = 2.23) กลาวคือ มีการลงนามทําสัญญาความรวมมือ แต

ไมไดนําไปสูการปฏิบัติในการสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร 
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 3. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการไดรับการพัฒนาอาจารยจากการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณตามลําดับความสําคัญของตัวแปร Stepwise multiple 

linear regression ปรากฏผลการวิเคราะหดังนี้

การวิเคราะหถดถอยเพ่ือพยากรณการไดรับการพัฒนาอาจารยภาพรวม 

ลําดับตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือก b  SE b β t p-value

การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวย

งานภายนอก (SES) 
.157 .046 .200 3.441 .001*

การสื่อสารภายในองคการ (COM) .156 .058 .178 2.660 .008*

การสนับสนุนจากผูบริหาร (SA) .127 .046 .173 2.767 .006*

ความรวมมือกับหนวยงานภายนอก 

(COO)
.113 .047 .139 2.409 .017*

สิ่งจูงใจทางบวก (POS) .132 .055 .156 2.395 .017*

คาคงที่ = .632  ; SE = ± .106 ; R= .688 ; R2 = .473 ; F =  49.877 ; p-value ≤ .05   

 

 จากการวิเคราะหแสดงวา ปจจัยดานการสื่อสารภายในองคการ การ

สนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอก การสนับสนุนจากผูบริหาร ความ

รวมมือกับหนวยงานภายนอก และสิ่งจูงใจทางบวก มีอิทธิพลทางบวกตอการได

รบัการพฒันาอาจารยอยางมนียัสาํคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 สามารถอธบิายการ

ไดรบัการพฒันาอาจารยไดรอยละ 47.3 และตวัแปรทีด่ทีีส่ดุในการอธบิาย ไดแก 

การสนบัสนนุเชงินโยบายของหนวยงานภายนอก และการสือ่สารภายในองคการ

 จากการสัมภาษณเชิงลกึ พบวา ปจจยัท่ีมอีทิธพิลตอการไดรบัการพฒันา

อาจารย โดยเรียงลําดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด คือ 1) การสนับสนุนของผู

บริหาร 2) สิ่งจูงใจทางบวก 3) การสื่อสารภายในองคการ 4) การสนับสนุนเชิง

นโยบายของหนวยงานภายนอก และ 5) ความรวมมือกับหนวยงานภายนอก 

นอกจากน้ัน ผูใหสัมภาษณยังไดเสนอปจจัยเพิ่มเติมที่นาจะมีอิทธิพลตอการ

ไดรับการพัฒนาอาจารย ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ นโยบาย กฎ ระเบียบของ
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มหาวิทยาลัย งบประมาณ ความพรอมของอาจารย และระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

 4. ปญหา และอุปสรรคในการพฒันาอาจารยไดแก 1) กฎระเบยีบ

ของมหาวิทยาลัยบางขอยังไมเอื้อตอการพัฒนากลุมอาจารยอัตราจาง เชน 

ไมมีระเบียบการรองรับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการของอาจารยอัตราจาง

และไมอนุญาตใหอาจารยอัตราจางลาศึกษาตอเต็มเวลา 2) การแจงขอมูล

ขาวสารดานการพัฒนาบุคลากรยังไมทั่วถึง และขาดการประชาสัมพันธ 

3) วัฒนธรรมองคการยังเปนแบบอนุรักษนิยม ในรูปแบบระบบราชการที่ยึดติด

กฎระเบียบ 4) ภาระงานสอนของอาจารยมมีากทําใหไมมเีวลาทาํผลงานวชิาการ

และพัฒนาตนเอง 5) งบประมาณสาํหรับสนับสนุนในการพัฒนาอาจารยมีนอย 

โดยเฉพาะทนุการศกึษาตอ การฝกอบรมหลกัสตูรระยะสัน้ และการพฒันาผลงาน

วิชาการ และ 6) กลุมอาจารยอัตราจางขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากเห็น

วา ตนยังไมไดบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และไมมีความมั่นคงในหนาที่

การงาน 

 สวนแนวทางในการพัฒนาท่ีอาจารยผูตอบเสนอ ไดแก การแกไข

กฎระเบยีบ และขอบังคับของมหาวทิยาลยัราชภฏัใหเอือ้ตอการพฒันาอาจารยทกุ

ระดับ การอนุญาตใหอาจารยอัตราจางลาศึกษาตอเต็มเวลา การปรับวัฒนธรรม

องคการที่มุงเนนผลงานและเนนการมีสวนรวม การจัดสรรงบประมาณในการ

พัฒนาอาจารยใหเพียงพอโดยเฉพาะทุนการศึกษาตอ การลดภาระงานสอนให

นอยลงสงเสริมใหอาจารยมีเวลาผลิตผลงานวิชาการและตําแหนงวิชาการมาก

ขึ้น รวมถึงการจัดสรรสิ่งจูงใจทางบวกใหกับอาจารยที่มีผลงานดีเดนและมีการ

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อเปนขวัญกําลังใจในการทํางาน

 ความตองการพัฒนาตนเองของอาจารย ไดแก 1) ตองการศกึษาตอ

ในระดับปริญญาเอก 2) ตองการขอตําแหนงทางวิชาการ 3) ตองการทําผลงาน

วจิยัและเขียนตาํราวิชาการ 4) ตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะส้ัน 5) ตองการลา

ศึกษาตอเต็มเวลาได 6) ตองการมีหองสมุดที่มีหนังสือทันสมัยเพื่อความสะดวก
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และเปนประโยชนในการคนควาขอมลูตางๆ และ 7) ตองการมพีีเ่ลีย้งดานพฒันา

ผลงานวิจัย และการขอตําแหนงทางวิชาการ

อภิปรายผลการวิจัย

 จากการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอการไดรับการพัฒนาของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบประเด็นสําคัญที่จะนํา

มาอภิปรายผล ดังนี้

 1. อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได

รับการพัฒนาตนเองโดยรวมคอนขางนอย ดานที่ไดรับการพัฒนาระดับคอนขาง

มาก คอื ดานการเรยีนรูในการปฏบิตังิาน สวนดานการฝกอบรม การพฒันาตนเอง

ทางวิชาการไดรับการพัฒนาคอนขางนอย ถือเปนขอคนพบท่ีเปนปญหา โดย

เฉพาะประเด็นดานการศกึษาตอท่ีมปีญหามากทีส่ดุในกลุมอาจารยมหาวทิยาลยั

ราชภัฏ อาจารยทีก่าํลงัศึกษาตอปรญิญาเอกสวนใหญใชทนุสวนตวั รองลงมาคือ 

อาจารยไดรับทุนการศึกษาบางสวนจากมหาวิทยาลัย และไดรับทุนการศึกษา

จากมหาวิทยาลัยเต็มจํานวน ตามลําดับ และมีอาจารยสวนนอยที่ไดรับทุนจาก

รัฐบาล ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเน่ืองมาจากมหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณ

ใหกองทุนพัฒนาบุคลากรสําหรับใชเปนทุนการศึกษาตอใหกับอาจารยไมเพียง

พอ กลาวคือ มหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดใหญไดรับการสนับสนุนงบประมาณ

เขากองทุนพัฒนาบุคลากร ปละ 5-7 ลานบาท สวนมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาด

กลางมีกองทุนพัฒนาบุคลากร ซึ่งการสนับสนุนดานทุนการศึกษาอยูในรูปแบบ

ของเงินทุนใหกูยืมในอัตราดอกเบี้ยตํ่า สวนมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดเล็กมีการ

สนับสนุนทุนการศึกษาตอจํานวนนอย สอดคลองกับแนวคิดเร่ืองการพัฒนาทุน

มนุษยของ Gary Becker (1964) ที่มองวาองคการสามารถลงทุนในทุนมนุษยได 

โดยผานการใหการศึกษา และการฝกอบรม ทนุมนษุยจงึเปนเคร่ืองมือในการผลิต

อยางหนึง่ทีเ่มือ่มกีารลงทนุเพ่ิมขึน้แลวจะไดผลผลติทีม่ากข้ึน ดงันัน้ มหาวทิยาลยั

ควรตระหนกัถึงการลงทนุกบัทุนมนษุยโดยเฉพาะบคุลากรสายวชิาการ ซึง่ถอืเปน
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สายงานหลัก (Line) ในมหาวิทยาลยั เมือ่อาจารยมวีฒุกิารศกึษาทีส่งูขึน้ จะชวย

ใหมหาวิทยาลัยไดรบัผลตอบแทนท่ีจะกลับคนืมา (Return on Investment) จาก

การลงทุนกับตัวอาจารย

 2. อาจารยที่มีเพศ อายุงาน สถานภาพการจางงาน และคณะท่ีสังกัด

แตกตางกันไดรับการพัฒนาแตกตางกัน กลาวคือ 1) อาจารยเพศหญิงไดรับการ

พฒันามากกวาอาจารยเพศชายในดานการฝกอบรม ทัง้นี ้อาจเปนเพราะอาจารย

สวนใหญในมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนเพศหญิง สวนอีก 3 ดานไมแตกตางกัน 

2) อาจารยทีม่อีายงุานแตกตางกนัไดรบัการพัฒนาแตกตางกนั ในดานการศึกษา

ตอและดานการเรยีนรูในการปฏบิตังิาน โดยอาจารยทีม่อีายงุานระหวาง 6-10 ป 

ไดรับการพัฒนามากที่สุด โดยเฉพาะดานการศึกษาตอ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ 

ประการแรก อาจารยกลุมนี ้ไดรบัการบรรจเุปนพนกังานมหาวทิยาลยัแลว ถอืวามี

ความม่ันคงในหนาท่ีการงานระดับหน่ึง อกีทัง้ตวัอาจารยเองมีความพรอมท้ังทาง

ดานทุนทรัพย รางกาย และจิตใจที่จะไปศึกษาตอ ประการท่ีสอง อาจารยสวน

ใหญทีม่วีฒุกิารศกึษาระดบัปริญญาโททีม่อีายงุานเกนิ 5 ป สามารถขอตาํแหนง

ทางวิชาการได จึงเปนชองทางใหอาจารยพัฒนาตนเองทางวิชาการ 3) อาจารย

ที่มีสถานภาพการจางงานท่ีแตกตางกัน จะไดรับการพัฒนาแตกตางกัน ในดาน

การฝกอบรม ดานการพฒันาตนเองทางวิชาการ และดานการเรียนรูในการปฏิบตัิ

งานและ 4) อาจารยทีส่งักดัคณะแตกตางกนั จะไดรบัการพฒันาอาจารยแตกตาง

กัน ในดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาการ และดานการเรียนรู

ในการปฏบิตังิาน โดยอาจารยสายวิทยาศาสตรไดรบัการพัฒนาอาจารยมากกวา

สายสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร สอดคลองกับการศึกษาของสุวรี เที่ยงทัศน 

(2542) ทีไ่ดศกึษาการพัฒนาตนเองทางวิชาการของอาจารยในสถาบันอดุมศึกษา 

โดยศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคลของอาจารย พบวา ปจจัย

ดานเพศ อาย ุอายงุานทีแ่ตกตางกนั ไดรบัการพฒันาตนเองทางวชิาการแตกตาง

กนั สวนอาจารยทีม่อีายแุตกตางกนัไดรบัการพัฒนาไมแตกตางกนั ไมเปนไปตาม

สมมตฐิาน แสดงวา ไมวาอาจารยอายุมากหรอือายุนอย หากตองการพฒันาทาง

วิชาการก็สามารถเรียนรูไดตลอดชีวิต  
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 3. ขนาดของมหาวิทยาลัยที่แตกตางกัน อาจารยไดรับการพัฒนา

แตกตางกันทุกดาน โดยอาจารยที่ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ

จะไดรับการพัฒนามากกวาอาจารยที่ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัยขนาดเล็ก 

ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยขนาดใหญมีทรัพยากรและงบประมาณมากกวา

มหาวิทยาลัยขนาดเล็ก

 4. ปจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกตอการไดรับการพัฒนาอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดแก การสื่อสารภายใน

องคการ การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอก การสนับสนุนจาก

ผูบริหาร ความรวมมือกับหนวยงานภายนอก และส่ิงจูงใจทางบวก อยางมีนัย

สาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สามารถอธบิายความจรงิของการไดรบัการพัฒนา

อาจารยไดรอยละ 47.3 ดังนี้

  1) การสนับสนนุจากผูบรหิารเปนปจจัยภายในองคการท่ีมอีทิธพิล

ตอการไดรับการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งนี้อาจเปนเพราะการ

ที่มหาวิทยาลัยจะขับเคลื่อนในการพัฒนาบุคลากรไดสําเร็จจะตองไดรับการ

สนับสนุนอยางเต็มท่ีจากผูบริหารของมหาวิทยาลัย สอดคลองกับแนวคิดของ 

Wayne R.Mondy (2008) ที่อธิบายวาการพัฒนาบุคลากรจะสําเร็จไดหากไดรับ

การสนับสนุนจากผูบรหิารขององคการ ทัง้ในเร่ืองการศึกษาตอ การฝกอบรม และ

การพัฒนาองคการ

  2) สิง่จงูใจทางบวกเปนปจจยัภายในองคการทีม่อีทิธพิลตอการได

รบัการพฒันาอาจารยของมหาวทิยาลยัราชภฏั ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวาหากองคการ

มีการใหรางวัลและสิ่งจูงใจใหบุคลากร ก็จะเปนขวัญกําลังใจในการทํางาน และ

เปนแรงกระตุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง ซึ่งสิ่งจูงใจทางบวกสามารถกําหนดขึ้น

เปนนโยบายไดโดยผูบรหิาร ดงันัน้ ในอนาคตมหาวทิยาลัยควรสรางส่ิงจูงใจทาง

บวกและสิง่จงูใจอดุมการณใหมากขึน้ โดยการทาํใหเปนมหาวทิยาลยัทีเ่นนองค

ความรู และเนนการบริการชุมชน และสังคมซึง่สอดคลองกบัทฤษฎขีอง Chester 

I Barnard (1938) และสุพานี สฤษฎวานิช (2552)
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  3) การสือ่สารภายในองคการเปนปจจยัภายในองคการทีม่อีทิธพิล

ตอการไดรับการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 

หากองคการมีระบบการส่ือสารท่ีด ีมกีารส่ือสารแบบสองทาง จะทําใหบคุลากรได

รับขอมูลขาวสารทั่วถึง มีการรับรูและความเขาใจที่ตรงกัน จนเกิดเปนความรวม

มอืขึน้ในองคการ โดยมหาวทิยาลยัจะตองเปนตวัประสานงานและประชาสมัพันธ

เพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารดานการพัฒนาบุคลากรอยางท่ัวถึงและทัน

เวลา สอดคลองกับแนวคิดของ Chester I Barnard (1938) ที่อธิบายวา องคการ

เปนระบบของความรวมมือระหวางคนและระบบการทํางาน ซึ่งความสําเร็จของ

การบรหิารสามารถทาํใหเกดิขึน้ไดโดย (1) องคการวางวตัถปุระสงคและเปาหมาย

ทีช่ดัเจน(2) การส่ือสารใหทกุฝายท่ีเกีย่วของไดรบัทราบอยางท่ัวถึงและสม่ําเสมอ 

(3) การกําหนดสิ่งจูงใจ ทางบวก สิ่งจูงใจทางลบ และสิ่งจูงใจอุดมการณ ซึ่งทั้ง 

3ปจจัยนี้เปนปจจัยหลักที่ทําใหสมาชิกในองคการเกิดความรวมมือภายในองค

การ  โดยเนนถึงความสําคัญในการจัดระบบการส่ือสารภายในองคการระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

  4) การสนับสนุนเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอกเปนปจจัย

สภาพแวดลอมภายนอกองคการท่ีมอีทิธิพลตอการไดรบัการพัฒนาอาจารยของ

มหาวทิยาลยัราชภฏั ทัง้นีอ้าจเปนเพราะมหาวทิยาลยัมทีรพัยากรทีจ่าํกดัและไม

เพียงพอ จึงจําเปนตองแสวงหาและพ่ึงพาทรัพยากรจากภายนอก เชน ทุนการ

ศึกษา ทุนวิจัย และทุนพัฒนาบุคลากรจากหนวยงานภายนอก  ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ Pfeffer (1982); Pfeffer&Salancik (1978) ที่อธิบายถึงทฤษฎีการ

พึง่พาทรัพยากร (Resource Dependence Theory) และทฤษฎีการควบคุมปจจัย

ภายนอกองคการจากมุมมองดานการพึ่งพาทรัพยากร กลาวคือ องคการและ

สมาชกิในองคการจะพฒันาไดจะตองแสวงหาความรวมมอื และพึง่พาทรพัยากร

จากส่ิงแวดลอมภายนอกองคการเพ่ือความอยูรอด องคการเกิดจากความรวมมือ

กนัของกลุมผลประโยชนภายใตการแขงขนัทีเ่กิดขึน้ และองคการตองมกีารดาํเนนิ

งานที่มีประสิทธิผลในการใหไดมาและรักษาไวซึ่งทรัพยากร
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  5) ความรวมมือกับหนวยงานภายนอกเปนปจจัยสภาพแวดลอม

ภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการไดรับการพัฒนาอาจารยของมหาวิทยาลัย

ราชภฏั ทัง้น้ีอาจเปนเพราะวาหากมหาวทิยาลยัราชภฏัทาํขอตกลงความรวมมอืทาง

วิชาการกับหนวยงานภายนอก หรือมหาวิทยาลัยตางประเทศ ทําใหเกิดเครือขาย

ภาคทีางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัย ซึง่เปนโอกาสท่ีทางมหาวิทยาลัยจะมีการ

แลกเปล่ียนบุคลากรเพ่ือเปนประโยชนดานการพัฒนาบุคลากร เชน การฝกอบรม 

การศึกษาดูงาน และการทําวิจัยรวมกันกับหนวยงานภายนอกหรือมหาวิทยาลัย

ตางประเทศ  

  6) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) ภายในตัวของ

อาจารยมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของอาจารยทางวิชาการ สอดคลองกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด (McClelland) ดังนั้น แรงจูงใจใฝ

สมัฤทธ์ิ จงึเปนแรงจูงใจท่ีเปนแรงขับทาํใหบคุคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรม

ที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่ตนไดตั้งไว 

 

ขอเสนอแนะ

 1. ขอเสนอแนะตอผูบริหารมหาวิทยาลัย
  1.1 หนวยงานของรัฐบาลควรมีนโยบายและแผนระยะยาวเพ่ือ

สนับสนุนการพัฒนาอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะการ

ใหทุนการศึกษาตอ และการทําขอตกลงกับสถาบันการศึกษาทั้งในประเทศและ

ตางประเทศเพื่อเปนแหลงใหอาจารยไปศึกษาตอ 

  1.2 มหาวิทยาลัยควรมีระบบการสื่อสารภายในองคการที่มี

ประสิทธิภาพควรเพ่ิมชองทางการส่ือสารแบบอิเล็กทรอนิกสในการสื่อสารกับ

อาจารยและผูบริหารทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะควรมีการพบปะและ

พูดคุยกับอาจารยอยางตอเนื่องทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ

  1.3 ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรมีนโยบายท่ีจะสนับสนุนดานการ

พฒันาอาจารย โดยเฉพาะการสนับสนนุทนุศกึษาตอระดับปริญญาเอกท้ังภายใน
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ประเทศและตางประเทศใหเพียงพอ ทัว่ถงึ และเทาเทยีมกนั อกีทัง้ควรเปดโอกาส

ใหอาจารยอัตราจางมีสิทธิ์ลาศึกษาตอเต็มเวลา และสามารถขอตําแหนงทาง

วิชาการได 

  1.4 มหาวิทยาลัยควรสงเสริมความรวมมือกับหนวยงานภายนอก 

โดยมีเง่ือนไขในขอตกลงความรวมมอืใน MOU วา ตองมกีารพัฒนาอาจารย และ

ควรใชโอกาสในการทํา MOU กบัมหาวิทยาลัยตางประเทศในการพัฒนาอาจารย

อยางเปนรูปธรรม 

  1.5 มหาวิทยาลัยควรสรางสิ่งจูงใจทางบวกใหกับอาจารยที่มีการ

พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและมีผลงานโดดเดน เพ่ือกระตุนใหอาจารยพัฒนา

ศักยภาพของตนเองทางวิชาการ เชน มีนโยบายที่ชัดเจนวา อาจารยที่สําเร็จการ

ศกึษาระดับปริญญาเอก ควรไดรบับรรจุใหเปนพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะถือวา

เปนบุคคลท่ีผานการพัฒนามาอยางสมบูรณ และประสบความสําเร็จทางการ

ศึกษาแลวและควรสรางสิ่งจูงใจทางลบหรือกําหนดมาตรการลงโทษสําหรับ

อาจารยที่ไมมีพัฒนาตนเอง เพ่ือกระตุนใหอาจารยพัฒนาศักยภาพของตนเอง

ทางวิชาการอยางตอเนื่อง เชน การทําผลงานวิจัย การขอตําแหนงทางวิชาการ 

การศึกษาตอระดับปริญญาเอกและการเขียนตํารา เปนตน 

  1.6  การจะรับคนเขามาเปนอาจารยในมหาวิทยาลัย จะตอง

พิจารณาวาเขามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และอยากจะเปนอาจารยจริงหรือไม

 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาระดับการพัฒนาของอาจารยในสถาบัน

อุดมศึกษาท้ังของภาครัฐและภาคเอกชน และควรมีการประเมินผลระดับความ

กาวหนาในการพฒันาอาจารยทกุ 5 ป เพือ่ใหสอดคลองกบัแผนพฒันาเศรษฐกจิ

และสังคมแหงชาติ

  2.2 ควรขยายบริบทของการศึกษาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยมุงเนนการวิจัยและการเรียนการสอนที่เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย
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กับทฤษฎีองคการระบบปดและทฤษฎีองคการระบบเปด โดยเฉพาะสภาพ

แวดลอมภายนอก

 2.3 ควรมกีารศกึษาปฏสิมัพันธระหวางปจจยัภายในบคุคล ปจจยัภายใน

องคการ และปจจัยภายนอกองคการที่สงผลตอการไดรับการพัฒนาอาจารยใน

มหาวิทยาลัยภาครัฐและท่ีอืน่ๆ เพ่ือนาํผลมาเปรียบเทียบหาขอดแีละจุดบกพรอง

ที่เปนประโยชนตอการพัฒนาอาจารย
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