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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัและพัฒนา มวีตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการบรหิารจดัการเพ่ือ
การพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์ 2) เพ่ือสร้างรปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ 
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ และ 3) เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือ
การพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย์ กลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผูบ้รหิาร อาจารย์ 
และเจ้าหน้าที่ จ�ำนวน 214 คน ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 11 คน และผู้บริหารมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 24 คน 
เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัประกอบด้วย 1) แบบสอบถามสภาพการบรหิารจดัการ จากกลุม่บคุลากร จ�ำนวน 
214 คน 2) แบบสอบถามความเห็นและประเมินความคิดเห็น จากกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 11 คน โดย
ใช้เทคนิคเดลฟาย จ�ำนวน 3 รอบ และ 3) แบบสอบถามประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ จากกลุ่ม
ผูบ้รหิารมหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย์ จ�ำนวน 24 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และค่าที 
	 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้
	 1. สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ พบว่า สภาพ
การบริหารจัดการหน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง การบริหาร
จัดการกิจกรรมพัฒนาการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง การบริหารจัดการกิจกรรม
พัฒนาการวิจัยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
 	 2.	รูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ที่ผู้ทรงคุณวุฒิ สอดคล้องกัน และน�ำไป
ปฏิบัติได ้ ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการหน่วยงานส่งเสริม
ประสทิธภิาพการเรยีนการสอน 2) การบรหิารจดัการหน่วยงานสนบัสนนุการเรยีนการสอน 3) การบรหิาร
จัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน และ 4) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย
	 3.	รปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ ผูบ้รหิารเห็นว่าเหมาะสมและน�ำไปปฏบิตัไิด้ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการหน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ
การเรียนการสอน 2) การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 3) การบริหารจัดการ
กิจกรรมพัฒนาการสอน และ 4) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย

ค�ำส�ำคัญ: รูปแบบการบริหารจัดการ การพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์

Abstract

	 The research is carried out by using the Research and Development approach. The 
purposes of this research were 1) to study the situation Instructors Development Management 
in Southeast Asia University, 2) to construct the model of Instructors Development Management 
in Southeast Asia University and 3) to evaluate the appropriation of the model in Southeast Asia 
University. Three groups of samples were proposed for the analysis: A total of 214 staff of 
Southeast Asia University, 11 experts and 24 administrators from Southeast Asia University tools 
used in this study was 1. carried out with questionnaires in order to study current condition of 
Management for 214 staff and 2. The data were also used for the construction of a questionnaire 
to elecit the instructors development 11 experts opinions. Three round of Delphi Technique were 
employed until the final model was completed. It was then presented to the 24 administrators 
of Southeast Asia University for final consideration for practical application. The statistics used for 
analyzing data were percentage, mean, standard deviation, median, inter-quartile ranges and t-test.
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	 The research finding indicated that:
	 1. With respect to the condition of management for the development of instructors in 
Southeast Asian University, it appears that the management of agencies involving the promotion 
of learning and teaching performance from the overall picture was at medium level. The man-
agement of agencies supporting learning and teaching activities from the overall picture was at 
medium level. The management of activities for the development of teaching from the overall 
picture was at the medium level. And the management of activities for research development 
from the overall picture was the medium level. 
 	 2. The pattern of management for instructor development in Southeast Asian University 
of which the honorary advisor consider them appropriate consist of 4 subject matters as follows: 
1. Management of agencies involving the promotion of learning and teaching performance, 
2. Management of agencies supporting learning and teaching activities, 3. Management of activities 
for the development of teaching and 4. Management of activities, for research development. 
	 3. The pattern of management for instructor development in Southeast Asian University 
of which the executive consider them appropriate, in harmony and practical consist of 4 subject 
matters as follows: 1. Management of agencies involving the promotion of learning and teaching 
performance, 2. Management of agencies supporting learning and teaching activities, 3. Management 
of activities for the development of teaching, and 4. Management of activities for research 
development.

Keywords: A Model of Instructors Development, Management in Southeast-Asia University
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บทน�ำ

 	 สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานที่ส�ำคัญย่ิงต่อการผลักดันเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ประเทศไทย โดยคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้ด�ำเนินการจัดท�ำมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือน�ำ
ไปสู่การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาตามกลุ่มสถาบันที่มีปรัชญา วัตถุประสงค์ และพันธกิจในการจัดตั้ง
ที่แตกต่างกัน เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยอาศัยอ�ำนาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยค�ำแนะน�ำจากคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาให้ประกาศมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2554 ประกอบด้วย 
มาตรฐานด้านการด�ำเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา โดยก�ำหนดเป้าหมายของกรอบแผน
อุดมศึกษาระยะยาว เมื่อสิ้นสุดแผนในปี พ.ศ. 2565 คือ การยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิต
และพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพ เพื่อพัฒนาศักยภาพอุดมศึกษา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศในโลกาภิวัตน์ (ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2552, น. 3) ส�ำหรับ
การพัฒนาอาจารย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ภาครัฐได้อนุญาตให้เข้ามามีส่วนร่วมรับผิดชอบจัดการ
ศึกษาเพ่ือตอบสนองความต้องการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประชาชนได้ขยายตัวอย่างรวดเร็วและ
กว้างขวางก็ได้ให้ความส�ำคัญกับการปฏิบัติภารกิจด้านการเรียนการสอนเป็นส�ำคัญ แต่อย่างไรก็ตาม 
การปฏิบัติภารกิจอื่นๆ พบว่า ยังมีไม่มาก และยังไม่ครอบคลุมบทบาทหน้าที่ของสถาบันอุดมศึกษา 
(ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2546, น. 128-132; นพ ศรีบุญนาค, 2540, น. 54-58) ดังที่ สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ์ 
(2547, น. 46) ได้กล่าวถึงลักษณะของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนว่าเป็นเพียงผู้บริโภควิชาการ
ความรู้ก่อนนักศึกษา อาจารย์มุ่งเน้นด้านการสอนเพียงอย่างเดียว โดยไม่มีการค้นคว้าวิจัยเพื่อหาข้อมูล
ข้อเท็จจริงมาประกอบการเรียนการสอน และมีการท�ำงานวิจัยน้อย สอดคล้องกับรายงานของสมาคม
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบว่า ยังมีปัญหาอยู่ในข้ันตอนและระบบต่างๆ คือ ขาดงบประมาณ และ
ทรัพยากรสนับสนุน ขาดนักวิจัยที่มีคุณภาพ ด้านการบริหารจัดการหน่วยงานพัฒนาอาจารย์ของสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชน พบว่าไม่มีนโยบายการด�ำเนินงานของหน่วยและการพัฒนาอาจารย์ที่ชัดเจน นอกจาก
นี้ยังอยู่ภายใต้การก�ำกับดูแลของฝ่ายบริหาร ท�ำให้ไม่มีอิสระเท่าที่ควร ปัญหาดังกล่าวเช่นประเด็นดังที่ 
Luis (2009) ได้กล่าวถึงแนวคิดในการพัฒนาอาจารย์ที่มีประสิทธิภาพประการหนึ่งว่า การพัฒนาอาจารย์
ไม่ใช่เรื่องที่สามารถกระท�ำให้ได้ผลดีโดยมติเดียว แต่ต้องขยายขอบเขต ใช้กลวิธีหลายๆ มิติพร้อมๆ 
กันไปในลักษณะพหุมติ กล่าวคือ การพัฒนาอาจารย์นอกจากมุ่งการพัฒนาการสอนแล้ว ยังต้องพัฒนา
ทักษะด้านการวิจัย โดยใช้กระบวนการจัดโครงการพัฒนาอาจารย์ร่วมกับการพัฒนาหน่วยงานในด้าน
ต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อมของอาจารย์ให้อ�ำนวยต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย์ นอกจากนี้ 
Caldwell (1989, pp. 25-65) ได้เสนอแนะว่า รูปแบบการพัฒนาอาจารย์ที่มีประสิทธิภาพควรเป็นรูปแบบ
การพัฒนาอาจารย์และผู้บริหารไปพร้อมๆ กัน บนพื้นฐานของข้อมูลจากการประเมินความต้องการของ
อาจารย์แต่ละคน และความต้องการของหน่วยงาน จึงต้องจัดการพัฒนาอยู่ใน 2 มิติ คือ ให้ความส�ำคัญ
ทั้งบุคคลและหน่วยงาน ภายใต้เง่ือนไขที่ว่าถ้าความต้องการของอาจารย์สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของ
หน่วยงาน ผู้เรียนจะได้รับการศึกษาที่ดี
	 ด้วยเหตผุลดงักล่าวข้างต้น ผูว้จิยัจงึสนใจในการศึกษารปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนา
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ให้ได้ตามมาตรฐาน สะท้อนความเป็นอิสระทางวิชาการ อีกทั้ง
ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ รวมทั้งศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพื่อหารูปแบบที่เหมาะสม
กบัการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย์ เพ่ือตอบวตัถปุระสงค์ตามความมุง่หมายของการวจิยั
ในครัง้นี ้ซึง่ข้อมลูจากผลการวจิยัดงักล่าวจะเกิดประโยชน์ในการพัฒนารปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการ
พัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ เพื่อให้มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์สามารถด�ำเนินงานตาม
มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์
	 2. เพื่อสร้างรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์
	 3. เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลัย
เอเชียอาคเนย์

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเพื่อน�ำมาเป็นแนวทางการ
บริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ ดังนี้
	 กมล สุดประเสริฐ (2548, น. 26-60) ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2543, น. 173) วิจารณ์ พานิช (2552, 
น.32-34) ประทปี ม. โกมลมาศ (2546, น. 12-20) สรปุความคิดเหน็การด�ำเนนิงานเพ่ือการพัฒนาอาจารย์
มหาวทิยาลยั ควรจดัตัง้หน่วยเฉพาะข้ึนอย่างถาวร และมผีูร้บัผดิชอบประจ�ำหน่วย พร้อมด้วยงบสนบัสนนุ
กิจกรรมการพัฒนาอาจารย์อย่างเพียงพอ ได้แก่ 
	 1. หน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน
	 2. หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน
	 Kerr (1964, p. 124) อภิภา ปรัชพฤกษ์ (2554, น. 56) มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2546ก, 
น. 12) สรปุความคิดเหน็ว่าการพัฒนาคุณภาพของอาจารย์ควรก�ำหนดเป็นรปูแบบหรอืกจิกรรมต้องท�ำไป
พร้อมๆ กับการพัฒนาหน่วยงาน ได้แก่ 
	 1. กิจกรรมพัฒนาการสอน
 	 2. กิจกรรมพัฒนาการวิจัย
	 ดงันัน้ อาจสรปุได้ว่ารปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาตามแนวคิดและแนวทางการบรหิาร
จัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านหน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการ
เรียนการสอน 2. ด้านหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 3. ด้านกิจกรรมพัฒนาการสอน 4. ด้าน
กิจกรรมพัฒนาการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ผู้วิจัยแบ่งวิธีการด�ำเนิน
การวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอนดังนี้
	 ข้ันตอนที ่1 ศึกษาสภาพการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์ 
ใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey Research)
	 ประชากร เป็นผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ จ�ำนวน 480 คน
	 ตัวอย่าง เป็นผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ จ�ำนวน 214 คน 
ได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามสภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ชนิด Rating scale 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94
	 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1. สังเคราะห์เอกสารต�ำรางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 2. น�ำข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 มาสังเคราะห์และสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและขอบเขต
การวิจัย
	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล
	 ส่งแบบสอบถามให้ตัวอย่างตอบแบบสอบถาม แล้วส่งกลับคืน คดัเลือกแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์ น�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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	 ข้ันตอนที ่2 สร้างรปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย์ 
โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) จ�ำนวน 3 รอบ
	 กลุม่ตวัอย่าง เป็นผูท้รงคุณวฒิุ จ�ำนวน 11 คน โดยแยกเป็นผูท้รงคุณวฒิุด้านการบรหิารจดัการ
เพื่อการพัฒนาอาจารย์ภายนอกมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 5 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารจัดการเพื่อ
การพัฒนาอาจารย์ภายในมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 6 คน
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็นและแบบสอบถามประเมนิให้คะแนน
ระดับความคิดเห็น ชนิด Rating Scale 5 ระดับ
	 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1. น�ำผลจากขั้นที่ 1 มาเป็นประเด็นในการพัฒนารูปแบบ
 	 2. สร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการศึกษาความคิดเห็นเพ่ือให้ได้รูปแบบที่เหมาะสมโดยใช้เท
คนิคเดลฟาย (Delphi Technique) โดยใช้ข้อมูลจาก (ข้อ 1) มาสร้างรูปแบบ
 	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล
	 การศึกษารอบที ่1 ใช้แบบสอบถามโดยใช้ข้อมลูจากข้ันตอนที ่1 น�ำมาสร้างแบบสอบถามตามหัวข้อ
และประเดน็ทีไ่ด้เป็นแบบสอบถามเลอืกตอบ เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย พร้อมค�ำถามปลายเปิดในตอนท้ายของ 
แต่ละด้าน รอบที่ 2 ส่งแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากข้อความที่ผู้ตอบแบบสอบถามในรอบที่ 1 เห็นด้วย 
ร้อยละ 80 ข้ึนไป ร่วมกบัข้อสรปุจากการตอบแบบสอบถามปลายเปิดให้คะแนนระดบัความคิดเห็น น�ำมา
วเิคราะห์ โดยใช้ร้อยละ ค่ามธัยฐาน และค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ รอบที ่3 ส่งแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนจาก
การน�ำข้อมูลการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2 มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
ของกลุ่ม แล้วน�ำเสนอไว้ในแบบสอบถามรอบที ่3 เพ่ือให้ผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาข้อทีม่คุีณสมบตัติามเกณฑ์
ที่ก�ำหนดประกอบความคิดเห็นของกลุ่มโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามยืนยันค�ำตอบเดิมหรือเปล่ียนแปลง
ค�ำตอบของตนเอง
	 ข้ันตอนที่ 3 ศึกษาหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์
	 ประชากร เป็นผู้บริหาร จ�ำนวน 30 คน
	 ตัวอย่าง เป็นผู้บริหารที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ปีการศึกษา 2558 จ�ำนวน 
30 คน ได้มาจากการเลือกเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ได้แก่ 1) แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเหน็ชนดิ Rating Scale 5 ระดบั
	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล
	 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 น�ำข้อมลูหรอืรปูแบบทีไ่ด้จากข้ันตอนที ่2 มาสร้างแบบสอบถามเพ่ือประเมนิความเหมาะสมของ
รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชีย 
	 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้ผู้บริหารลงความเห็นและประเมินให้คะแนนระดับความคิดเห็น น�ำมา
วิเคราะห์โดยใช้ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สรุปผลการวิจัย
	 1. สภาพการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ พบว่า 
การบริหารจัดการหน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง การบริหาร
จัดการกิจกรรมพัฒนาการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และการบริหารจัดการกิจกรรม
พัฒนาการวิจัยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
	 2. รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ที่ผู้ทรงคุณวุฒิ เห็นว่าเหมาะสมสอดคล้อง
กันและน�ำไปปฏิบัติได้ ประกอบด้วย องค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการ
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หน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 2) การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียน
การสอน 3) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 4) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย
	 3. ผลการศึกษาวิจัยพบว่ารูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ที่ผู้บริหารเห็นว่า
เหมาะสมและน�ำมาปฏิบัติได้ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการ
หน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 2) การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียน
การสอน 3) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 4) การบริหารจัดการกิจกรรมการพัฒนาการวิจัย 

อภิปรายผลการวิจัย
	 รปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์ อภปิรายผลได้
ดังนี้
	 1. สภาพการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์
	 	 1) สภาพการบรหิารจดัการหน่วยงานส่งเสรมิประสทิธภิาพการเรยีนการสอน โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะแนวทางในการบรหิารของหน่วยงานยังไม่มคีวามชัดเจน ขาดการมี
ส่วนร่วมจากอาจารย์ซึง่เป็นตวัแทนจากคณะต่างๆ เข้ามาร่วมเป็นกรรมการด�ำเนนิงาน เพ่ือก�ำหนดนโยบาย
การพัฒนาอาจารย์ให้ชัดเจนอย่างเป็นระบบ ซึ่งแม้ว่ามหาวิทยาลัยจะมีการด�ำเนินการดังกล่าวระดับหนึ่ง 
แต่จากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยยังมีการด�ำเนินการในเรื่องดังกล่าวยังไม่เพียงพอ ดังที่ สนั่น 
ประจงจิตร (2540, น. 37-43) ได้เน้นถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย์ว่าประกอบด้วย 
ความร่วมมอืของอาจารย์ ซึง่ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคัญเก่ียวกบัการพัฒนาอาจารย์ โดยก�ำหนดนโยบาย
ให้ชัดเจน มตีวัแทนซึง่เป็นอาจารย์จากคณะต่างๆ เป็นกรรมการ รบัฟังความคิดเห็นของอาจารย์ในการท�ำ
หน้าทีว่างแผนและด�ำเนนิการ สอดคล้องกับงานวจิยัของ มนสิช สิทธสิมบรูณ์ (2546, น. 78-82) ได้ท�ำการ
ศึกษาวจิยัเกีย่วกับการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยั พบว่าปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาอาจารย์อยู่
ในระดับปานกลาง คือ นโยบายของมหาวิทยาลัยต่อหน่วยพัฒนาอาจารย์ไม่ต่อเนื่อง การสนับสนุนจาก
ผู้บริหารให้อาจารย์ได้มีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมไม่ทั่วถึง ดังนั้นมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ควรก�ำหนด
นโยบายของหน่วยงานให้ชัดเจนและมีการส่งเสริมความร่วมมือจากอาจารย์เพ่ือการมีส่วนร่วมในการ
ก�ำหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ให้ตรงกับความต้องการและสอดคล้องกับนโยบายต่อไป
	 	 2) สภาพการบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะนโยบายและวตัถปุระสงค์การบรหิารงานบคุคลและด้านงบประมาณยังไม่มี
ประสทิธภิาพพอต่อการตดิตามกจิกรรมพัฒนาอาจารย์ ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากขาดการมส่ีวนร่วมของอาจารย์
ในการก�ำหนดนโยบายหรือวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ส่งผลต่อศักยภาพและความพร้อมในการปฏิบัติ
ภารกิจด้านวิชาการลดลง ไม่เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของมหาวิทยาลัย ดังที่ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ 
(2542, น. 17-37) ได้กล่าวถึงความส�ำเร็จและความล้มเหลวของการพัฒนาอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
ประการหนึ่งว่า ผู้บริหารไม่เห็นถึงความส�ำคัญของการพัฒนาอาจารย์ ไม่มีนโยบายเก่ียวกับการพัฒนา
อาจารย์อย่างชัดเจน ท�ำให้เกิดความซ�้ำซ้อนในการพัฒนาอาจารย์ หน่วยงานพัฒนาอาจารย์หรือหน่วย
งานทีเ่กีย่วข้องกบัการพัฒนาอาจารย์ไม่ได้เป็นหน่วยอิสระ ต้องข้ึนอยู่กับผูบ้รหิาร ท�ำให้หัวหน้าหน่วยไม่มี
อ�ำนาจพิจารณาและบางสถาบนัไม่มหีน่วยงานพัฒนาอาจารย์โดยตรง ท�ำให้เกดิความซ�ำ้ซ้อนในการพัฒนา
อาจารย์ในคณะวิชา หลายสถาบันงบประมาณการพัฒนาอาจารย์ไม่ได้ตั้งไว้ หรือตั้งไว้แต่ก็ถูกจัดล�ำดับ
ความส�ำคัญไว้ต�่ำ  ท�ำให้เกิดปัญหาในการด�ำเนินงานพัฒนาอาจารย์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณ ี
บุญประกอบ และคณะ (2545, น. 1) ได้ท�ำการศึกษาและเสนอรูปแบบการบริหารจัดการที่ดีในมุมมอง
ประชาคมมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านบริการ
การเงิน จะส่งผลให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 
	 	 3) สภาพการบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการด�ำเนินการพัฒนาอาจารย์ด้านกิจกรรมการสอนที่มหาวิทยาลัยจัดด�ำเนินการยัง
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ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอต่อการพัฒนาศักยภาพและความต้องการพัฒนาตนเองของอาจารย์ ดังที่ Cole 
and Chan (1987, p. 8) กล่าวว่า อาจารย์จ�ำเป็นต้องเรียนรู้ทฤษฎีการสอนต่าง ๆ มีอะไรบ้าง และงาน
วิจัยเกี่ยวกับการสอนมีการวิจัยได้ผลอย่างไร เพื่อน�ำความรู้ 2 ส่วนนี้มาก�ำหนดหลักการสอนขึ้น ดังนั้น 
การพัฒนาอาจารย์จึงควรก�ำหนดให้อาจารย์มีความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการสอน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของมาณี ไชยธีรานุวัฒศิริ (2547, น. 149) ได้ท�ำการวิเคราะห์พหุปัจจัยด้านที่สัมพันธ์กับความมุ่งมั่นต่อ
งานวชิาการของมหาวทิยาลยัมหดิล พบว่าค่านยิมต่อการสอนเป็นปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความมุ่งมั่นต่อการสอนแต่มักจะพบว่าการสอนได้รับความส�ำคัญในระดับรองอยู่เสมอ 
	 	 4) สภาพการบริหารจัดการกิจกรรมการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะบคุลากรระดบันโยบายและผูบ้รหิารให้ความส�ำคัญกบัการบรหิารจดัการกจิกรรมเพ่ือการวจิยัใน
ขอบเขตจ�ำกดั ส่งผลให้การร่วมมอืกับหน่วยงานภายนอกเพ่ือส่งเสรมิพัฒนาการวจิยัน้อยและไม่หลากหลาย 
ตลอดจนการเสรมิแรงจงูใจให้กบับคุลากรด้านนีน้้อย ทัง้นี ้เนือ่งจากงบประมาณมจี�ำกดั เพราะรายได้หลัก
ของมหาวทิยาลัยเกดิจากการลงทะเบยีนของนกัศึกษา ส่งผลให้การบรหิารจดัการกิจกรรมพัฒนาการวจิยั
ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังที่ ประกอบ คุปรัตน์ (2549, น. 33-35) กล่าวว่า ปัญหาการวิจัยของ
สถาบันเอกชนไทยเกิดจากการไม่ให้ความส�ำคัญในบทบาทการวิจัยและการสร้างองค์ความรู้ใหม่ เพราะ
เป็นองค์การที่ต้องเติบโตและเข้มแข็งในการผลิตและบริการมาก ต้องการความรู้อย่างรวดเร็วและทันใจ 
ไม่เห็นความจ�ำเป็นที่จะต้องมีการสร้างองค์ความรู้ที่ไม่มีหลักประกันว่าจะเป็นประโยชน์ส�ำหรับเขาเมื่อใด 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เตือนจิตต์ จิตต์อารี (2547, น. 28-34) ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลให้อาจารย์ในมหาวิทยาลัยท�ำการสอน การวิจัย พบว่า มหาวิทยาลัยได้ให้นโยบายความช่วยเหลือ
เพ่ือส่งเสรมิกิจกรรมการท�ำวจิยัอยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะทีอ่าจารย์ต้องการให้มหาวทิยาลัยช่วยเหลือ
และส่งเสริมในระดับสูง 
	 2. 	รปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย์ ซึง่ผูท้รงคุณวฒิุ
เห็นว่าเหมาะสม ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1. การบริหารจัดการหน่วยงาน
ส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน 2. การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
3. การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน 4. การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการวิจัย ทั้งนี้เพราะ
แนวทางในการก�ำหนดรปูแบบนโยบายการบริหารจัดการเพือ่พฒันาศกัยภาพและความพรอ้มในดา้นการ
บริหารจัดการหน่วยงานส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
กิจกรรมพัฒนาการสอน และกิจกรรมพัฒนาการวิจัย ควรให้สอดคล้องกับความต้องการของอาจารย ์
และมหาวิทยาลัย ควรน�ำความต้องการของบุคลากรทั้งสองฝายมาพิจารณาร่วมกับก�ำหนดเป้าหมาย
ที่ทางมหาวิทยาลัยได้ก�ำหนดไว้ เพ่ือให้การบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์เป็นส่ิงที่สนองตอบ
ความต้องการของทั้งสองฝ่ายอย่างแท้จริง ดังที่ Luis (2009) ได้กล่าวถึงแนวคิดในการพัฒนาอาจารย์ที่มี
ประสทิธภิาพประการหนึง่ว่า การพัฒนาอาจารย์ไม่ใช่เรือ่งทีส่ามารถกระท�ำได้ดโีดยมตเิดยีว แต่ต้องใช้กล
วิธีหลายๆ มิติ พร้อมๆ กันไปในลักษณะพหุมติ กล่าวคือ การพัฒนาอาจารย์นอกจากมุ่งพัฒนาการสอน
แล้ว ยังต้องพัฒนาทักษะด้านการวิจัย โดยใช้กระบวนการจัดโครงการพัฒนาอาจารย์ร่วมกับการพัฒนา
หน่วยงานซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อมของอาจารย์ให้อ�ำนวยต่อประสิทธิภาพในทางปฏิบัติงานของอาจารย์ 
สอดคล้องกับ Caldwell (1989, pp. 25-65) ได้เสนอแนะว่ารูปแบบการพัฒนาอาจารย์ที่มีประสิทธิภาพ
ควรเป็นรูปแบบการพัฒนาอาจารย์และผู้บริหารไปพร้อมๆ กัน บนพ้ืนฐานของข้อมูลจากการประเมิน
ความต้องการของอาจารย์แต่ละคน และความต้องการของหน่วยงาน จึงต้องจัดการพัฒนาอยู่ใน 2 มิติ 
คือ ให้ความส�ำคัญทัง้บคุคลและหน่วยงาน ภายใต้เงือ่นไขทีว่่าถ้าความต้องการของอาจารย์สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายของหน่วยงาน ผู้เรียนจะได้รับการศึกษาที่ดี
	 3.	รปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์ ผูบ้รหิารเหน็
ว่าเหมาะสมและสามารถน�ำไปปฏิบัติได้ ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 4 ประการ คือ
	 	 1) การบริหารจัดการหน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน
การบรหิารหน่วยงาน ควรเป็นหน่วยงานกลางโดยมอีาจารย์จากคณะต่างๆ เป็นกรรมการด�ำเนนิงาน ทัง้นี้
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อาจเป็นเพราะการให้อาจารย์มส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจในเรือ่งส�ำคัญ ๆ  ของมหาวทิยาลัยจะช่วยให้อาจารย์
มีความรู้สึกร่วมเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย รวมถึงให้อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริหารจะสะท้อนความ
เป็นอิสระทางวิชาการและสนองตอบความต้องการของอาจารย์อย่างแท้จริง อันจะมั่นใจได้ว่าภารกิจการ
สอนจะมปีระสทิธภิาพข้ึน ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ มนสิช สทิธสิมบรูณ์ (2546, น. 54-57) ทีไ่ด้ท�ำการ
ศึกษาเกีย่วกบัรปูแบบการพัฒนาอาจารย์ในมหาวทิยาลยั พบว่า ควรมหีน่วยงานกลางท�ำหน้าทีร่บัผดิชอบ
ในการพัฒนาอาจารย์โดยตรง และมคีณาจารย์จากคณะต่างๆ ร่วมด�ำเนนิงาน และยังสอดคล้องกับผลการ
วิจัยของ มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2546ข, น. 70) ที่ได้ท�ำการวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารจัดการ
สถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่ พบว่า ควรมีหน่วยงานเฉพาะท�ำหน้าที่ในการพัฒนาอาจารย์ในลักษณะของ
หน่วยงานอิสระขึ้นตรงต่อรองอธิการบดี โดยมีอาจารย์จากคณะต่างๆ ร่วมรับผิดชอบ
	 	 แนวทางในการด�ำเนินงานของหน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน การก�ำหนด
นโยบายการพัฒนาอาจารย์ของหน่วยให้ชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางพัฒนาอาจารย์อย่างเป็นระบบ เป็นเรื่อง
ที่ส�ำคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะการพัฒนาอาจารย์ที่ประสบความส�ำเร็จควรเป็นโครงการหรือกิจกรรมที่เป็น
ความสนใจและตรงต่อความต้องการของอาจารย์โดยส่วนรวม และสอดคล้องกบัแผนงานของมหาวทิยาลยั 
รวมทัง้สนองตอบต่อการแก้ปัญหาและอปุสรรคต่าง ๆ  ของการบรหิารจดัการและการพัฒนามหาวทิยาลัย
ได้ อย่างไรก็ตามมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ก็ประสบปัญหาเกี่ยวกับการก�ำหนดนโยบายในการพัฒนาอาจารย์
เช่นกนั อาท ิมหาวทิยาลยั มปัีญหาและอปุสรรคในการพัฒนาอาจารย์ทีอ่ยู่ในระดบัมาก คือ บคุลากรทีม่ี
ประสบการณ์ในด้านการพัฒนามไีม่เพียงพอ อาจารย์ไม่ให้ความร่วมมอืและไม่สนใจต่อกิจกรรมการพัฒนา
อาจารย์เท่าทีค่วร (มนสชิ สทิธสิมบรูณ์, 2546, น. 82-89) และมปัีญหาและอปุสรรคด้านนโยบาย กล่าวคือ 
ไม่มนีโยบายทีแ่น่นอนในการพัฒนาอาจารย์อยู่ในระดบัมาก (นโิลบล นิม่กิง่รตัน์. 2546, น. 37-41) ดงันัน้
มหาวิทยาลัยจึงควรให้ความสนใจก�ำหนดนโยบายและกิจกรรมการพัฒนาอาจารย์ให้มีความชัดเจนว่าจะ
ด�ำเนินการไปในทิศทางใด โดยวางแผนพัฒนาอาจารย์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยการแสวงหา
กิจกรรมที่อยู่ในความสนใจของอาจารย์เพื่อให้อาจารย์ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึงและเป็นระบบต่อไป
	 	 ภารกจิหลกัของหน่วยงานส่งเสรมิประสิทธภิาพการเรยีนการสอน ควรให้ความส�ำคัญต่อการ
สนองความต้องการของอาจารย์ในมหาวทิยาลยั นอกจากนีค้วรด�ำเนนิควบคู่กบัภารกจิด้านอืน่ๆ คือ จดัท�ำ
โครงการพัฒนาอาจารย์ระยะยาวและระยะสั้นให้เป็นระบบ สอดคล้องกับกมล สุดประเสริฐ (2548, น. 
26-60) พบว่า ในเรื่องการสนองความต้องการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเป็นภารกิจหลักที่หน่วยส่ง
เสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนควรให้ความส�ำคัญ สอดคล้องกับ Rice and Austin (1985, pp. 
33-41) พบว่า มหาวิทยาลัยมาลายาในประเทศมาเลเซีย (The University of Malaya) มีหน่วยงานที่
มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงการเรียนการสอนและ
ให้ความมั่นใจในเรื่องปัญหาต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการเรียนการสอน ซึ่งอาจารย์ได้ประสบอยู่ หน่วยงาน
พัฒนาการสอนของมหาวิทยาลัยมาลายามีลักษณะดังนี้ หน่วยบริการสื่อการสอน (Consultation Unit) 
มหีน้าทีจ่ดัเตรยีมบรกิารให้ค�ำปรกึษาแก่อาจารย์ทีต้่องการหารอืเกีย่วกบัลกัษณะของวชิาทีเ่ขาสอนอยู่ เช่น 
การเลอืกใช้กลวธิสีอน การพัฒนาหลกัและวธิกีารประเมนิผลใหม่ ๆ  การออกแบบหลักสตูร สอดคล้องกบั 
Phillip (1981, pp. 1-51) พบว่า หน่วยงานท�ำเอกสาร (Publication Unit) มีหน้าที่ส่งข่าวสารเกี่ยวกับการ
จัดบริการต่างๆ ให้กับอาจารย์ เช่น การจัดสัมมนา ฝึกงาน ให้ค�ำปรึกษา เป็นต้น ซึ่งอาจท�ำในรูปของ
จดหมายข่าวได้อีกลักษณะหนึ่ง การด�ำเนินการต่าง ๆ เหล่านี้ถูกจัดตั้งขึ้นมาเพื่อสนองความต้องการของ
อาจารย์ในการพัฒนาด้านต่างๆ เป็นหลัก ซึ่งหากมีการด�ำเนินการในด้านต่างๆ เหล่านี้อย่างจริงจัง อาจ
เป็นแนวทางหนึง่ทีช่่วยให้การบรหิารจดัการหน่วยงานส่งเสรมิประสิทธภิาพการเรยีนการสอนเปลีย่นแปลง
ไปในทางที่ดีขึ้นได้
	 	 คณะกรรมการของหน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน ควรสรรหาจากอาจารย์ที่
เป็นตัวแทนจากคณะต่างๆ ในมหาวิทยาลัย ทั้งนี้เพราะการพัฒนาอาจารย์ที่ประสบความส�ำเร็จควรเป็น
โครงการหรือกิจกรรมที่เป็นความสนใจและความต้องการของอาจารย์โดยส่วนรวม และสอดคล้องกับ
แผนงานของมหาวิทยาลัย รวมถึงสนองอบต่อการแก้ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ของการบริหารจัดการ
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และการพัฒนามหาวทิยาลยัได้ การสรรหาคณะกรรมการจากอาจารย์ในมหาวทิยาลยัเป็นส่วนใหญ่จะช่วย
ให้การพัฒนาอาจารย์มีแนวทางที่ชัดเจนขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สนม ครุฑเมือง (2547, น. 
31) ทีไ่ด้ท�ำการศึกษาเกีย่วกบัรปูแบบการบรหิารมหาวทิยาลยัอสิระของรฐั สชุาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ ์(2547, 
น. 24-26) ที่ได้ท�ำการศึกษารูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยในอนาคต วิจารณ์ พานิช (2552, น. 70-72) 
ทีไ่ด้ท�ำการศึกษาทศิทางการพัฒนาอดุมศึกษาไทยในศตวรรษที ่21 เมอืงทอง แขมมณ ี(2549, น. 5) ทีไ่ด้
ท�ำการศึกษาแนวทางการพัฒนาคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาไทย มานิต บุญประเสริฐ (2546, น. 125) 
ได้ท�ำการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่ และ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2542, น. 
172) ที่ได้ท�ำการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการอุดมศึกษา พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า
คณะกรรมการของหน่วยงานส่งเสรมิประสทิธภิาพการเรยีนการสอนควรสรรหาจากอาจารย์จากคณะต่างๆ 
ร่วมรับผิดชอบ ในขณะที่หน่วยงานที่มีหน้าที่ในการพัฒนาอาจารย์ควรเป็นหน่วยงานกลาง ขึ้นตรงต่อรอง
อธิการบดีหรือผู้ช่วยอธิการบดี 
	 	 2) การบริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน
	 	 นโยบายหรอืจดุประสงค์ของหน่วยงาน ควรมคีวามชัดเจนและสามารถปฏบิตัไิด้จรงิ เขียนเป็น
ลายลักษณ์อักษร มีความทันสมัย และให้อาจารย์มีส่วนร่วมเป็นผู้ก�ำหนด ทั้งนี้เพราะรูปแบบการพัฒนา
อาจารย์จะต้องสอดคล้องกับนโยบาย ปรัชญา จุดมุ่งหมาย และความต้องการของหน่วยงาน ตลอดจนมี
ความสัมพันธ์และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ  ตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ คม
สนัติ ์ขจรปัญญาไพศาล (2552, น. 273) ได้ศึกษาข้อเสนอแผนยุทธศาสตร์เพ่ือพัฒนามหาวทิยาลัยราชภฏั
กาฬสินธุ์ ภายใต้พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พบว่า การพัฒนาคุณภาพหน่วยงาน
สนบัสนนุการเรยีนการสอนควรให้ผูบ้รหิารและอาจารย์ร่วมกนัก�ำหนดนโยบายเพ่ือให้เกดิความหลากหลาย 
ต่างความคิด รวมถึงสอดคล้องกับความต้องการของทุกฝ่าย Caldwell (1989, pp. 25-35) ได้เสนอแนะ
ว่า ควรเป็นรูปแบบการพัฒนาซึ่งผู้บริหารและอาจารย์มีส่วนร่วมกันก�ำหนดบนพื้นฐานของข้อมูลจากการ
ประเมนิความต้องการของอาจารย์แต่ละคน และความต้องการของหน่วยงาน ดงันัน้การพัฒนาอาจารย์ใน
มหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์ ควรน�ำความต้องการของอาจารย์และหรอืให้อาจารย์มส่ีวนร่วมในการก�ำหนด
นโยบายเพ่ือให้เกดิความหลากหลายทางความคิดและสอดคล้องกบัความต้องการของทกุฝ่ายอย่างแท้จรงิ
ด้วย
	 	 การจัดตั้งหน่วยงานหรือระบบสนับสนุน ควรมีหน่วยผลิตและให้บริการสื่อการสอน ศูนย์
ข้อมูลของมหาวิทยาลัยในสาขาต่าง ๆ  ศูนย์พัฒนาความสามารถด้านภาษาของอาจารย์ และสถาบันหรือ
ศูนย์ความเป็นเลิศทางวชิาการเพ่ือท�ำหน้าทีใ่ห้ค�ำปรกึษาเกีย่วกบัการเรยีนการสอนแก่อาจารย์ โดยเฉพาะ
การจัดตั้งหน่วยผลิตและให้บริการสื่อการสอนเป็นเรื่องที่ส�ำคัญ ซึ่งแสดงว่าอาจารย์ต้องการส่งเสริมใน
เรื่องการใช้สื่อประกอบการสอน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของประกอบ คุปรัตน์ (2549,น.1-31) และ
ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2542, น.185) มีความเห็นว่าการพัฒนาอาจารย์ต้องท�ำไปพร้อมๆ กับการส่งเสริม
การใช้เทคโนโลยีสื่อการสอน โดยการจัดตั้งหน่วยผลิตและให้บริการสื่อการสอนแก่อาจารย์อย่างทั่วถึง
	 	 คุณภาพของห้องสมดุของมหาวทิยาลัย ควรมรีะบบสบืค้นข้อมลูทีส่ะดวกรวดเรว็ ต�ำราเอกสารมี
ความทนัสมยั มรีะบบการยืน-คืนหนงัสอืนอกเวลาราชการ มหีนงัสอืจ�ำนวนเพียงพอแก่ความต้องการ และ
มกีารแจ้งรายช่ือหนงัสือใหม่ๆ ทีจ่ดัซือ้เข้าห้องสมดุแก่อาจารย์ ทัง้นีเ้พราะห้องสมดุควรได้รบัการส่งเสรมิให้
มีหนังสือที่ทันสมัยเพียงพอต่อความต้องการของอาจารย์และนักศึกษาที่จะสามารถค้นคว้าอย่างสะดวก 
ตลอดจนน�ำเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาที่ได้จากการค้นคว้ามาใช้ประโยชน์ทางการเรียน
การสอนอย่างแท้จริง ดังที่ Phillips (1981, pp. 31-33; จรัส สุวรรณเวลา และคณะ (2545, น. 138-141) 
ได้กล่าวถึงแนวทางในการพัฒนาหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอนประการหนึ่ง คือ ห้องสมุด ศูนย์
คอมพิวเตอร์หรอืศูนย์บรกิารอืน่ๆ ควรมกีารจดัระบบข้อมลูเพ่ือการวจิยัให้มคีวามพร้อมต่อการสนองตอบ
ต่อการวิจัยได้อย่างสะดวกรวดเร็วและทั่วถึง 
 	 	 ประสิทธภิาพการส่ือสารในหน่วยงาน ควรสร้างช่องทางสือ่สารหลากหลาย เช่น สือ่โปสเตอร์ 
จดหมายข่าว สื่อหนังสือเวียน จดหมายอิเล็กทรอนิกส ์ และควรมีความชัดเจน มีรายละเอียดมากพอ
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ต่อการติดต่อกิจกรรมพัฒนาอาจารย์ ซึ่งทั้งสองประการมีผลต่อการพัฒนาอาจารย์โดยตรง หากการ
ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมไม่มีรายละเอียดพอจะเป็นเงื่อนไขส�ำคัญที่ท�ำให้การจัดกิจกรรมไม่
ประสบความส�ำเร็จได้ ระยะเวลา ก�ำหนดการ สถานที่ ในการจัดกิจกรรม วิธีการเหล่านี้ล้วนเป็นองค์
ประกอบทีอ่าจารย์ต้องการทราบ ซึง่สอดคล้องกับ ชัยเสฏฐ์ พรหมศร ี(2551, น. 48) ได้กล่าวว่าการส่ือสาร
หลากหลายช่องทางทั้งทางค�ำพูด การเขียน การแสดงออกทางปฏิกิริยา ลักษณะท่าทาง รวมทั้งมีการ
สนทนาเพื่อรับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างบุคคล เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ลักษณะ
ของข้อมูลข่าวสาร รายละเอียดต้องมีความถูกต้องชัดเจน ต่อเนื่อง ทันต่อเหตุการณ์ ส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงานโดยอาศัยช่องทางที่หลากหลายเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยให้การจัดกิจกรรม
ประสบความส�ำเรจ็ และสอดคล้องกบังานวจิยัของสรุพงค์ เอือ้ศิรพิรฤทธิ ์(2547, น. 52) พบว่า การสือ่สาร
ระหว่างบคุคลและกระบวนการเรยีนรูข้องบคุลากรทกุระดบัน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ขององค์การหรอืสถานศึกษา
นั้น นอกจากยังต้องพิจารณาถึงความรู้และข้อมูลข่าวสารจากภายนอกและภายในองค์การเอง ยังรวมถึง
การสร้างความรูก้ารคิดค้นช่องทางสือ่สารใหม่ ๆ  ให้เกิดข้ึนกับองค์การอย่างสม�ำ่เสมอและต่อเนือ่ง รวมถงึ
การสร้างระบบข้อมูลย้อนกลับ เพื่อจะได้ทราบว่าสื่อที่สื่อสารไปนั้น ผู้รับสื่อเข้าใจหรือไม่ เพียงใด ดังนั้น 
ประเด็นแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างระบบข้อมูลย้อนกลับมีความน่าสนใจที่ผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับกิจกรรม
การพัฒนาอาจารย์ควรน�ำไปปฏิบัติเป็นแนวทางด�ำเนินงานอีกแนวทางหนึ่งอาจจะช่วยให้อาจารย์เข้าร่วม
กิจกรรมพัฒนาอาจารย์มากขึ้นได้
 	 	 การบริหารมหาวิทยาลัย/คณะ/ภาควิชา ควรวางแผนพัฒนาอาจารย์อย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ สนับสนุนให้มีความร่วมมือในด้านการวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ ก�ำหนดภาระงานสอนของอาจารย์ให้มสัีดส่วนพอเหมาะกับการปฏบิตังิานในหน้าทีอ่ื่นๆ สนบัสนนุ
ให้อาจารย์มีโอกาสไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการโดยการท�ำวิจัย จัดให้มีการประชุมวิชาการในระดับชาติ
เพ่ือระดมปัญญาและแลกเปลีย่นความคิดตลอดจนวพิากษ์วจิารณ์ในเชิงสร้างสรรค์ต่อเนือ่ง อย่างไรก็ตาม 
ทีผ่่านมามหาวทิยาลัยมปัีญหาในด้านการก�ำหนดภาระงานสอนของอาจารย์ กล่าวคือ อาจารย์มภีาระงาน
มากทั้งการสอนในภาควิชาและงานพัฒนาอาจารย์ ทั้งภายในหน่วยหรืองานในโครงการที่อาจารย์ก�ำลัง
ด�ำเนินการอยู่ ซึ่ง ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2542, น. 17-37) ได้กล่าวถึงความส�ำเร็จและความล้มเหลวของ
การพัฒนาอาจารย์ในสถาบัน อุดมศึกษาไทยประการหน่ึงว่ามีสาเหตุจากบางสถาบันก�ำหนดให้อาจารย์
ท�ำงานด้านบริหารควบคู่กับการสอน ท�ำให้อาจารย์ไม่มีเวลาพอที่จะพัฒนาตนเองหรือขาดโอกาสในการ
เข้าร่วมโครงการพัฒนาอาจารย์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มนสิช สิทธิสมบูรณ์ (2546, น. 82-89) 
ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
อาจารย์ที่อยู่ในระดับมาก คือ อาจารย์เข้าร่วมกิจกรรมไม่ทั่วถึง มีช่ัวโมงสอนมาก แสดงว่าภาระงาน
สอนมีผลต่อการปฏิบัติงานด้านอื่นๆ ของอาจารย์ค่อนข้างมาก และผลการวิจัยของ เตือนจิตต์ จิตต์อารี 
(2547, น. 28-34) เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลให้อาจารย์ในมหาวิทยาลัยท�ำการสอน บริการวิชาการวิจัยและ
บรกิารชุมชน ช่วยให้เกิดความชัดเจนมากข้ึน พบว่า มหาวทิยาลยัให้ความช่วยเหลอืเพ่ือส่งเสรมิการท�ำวจิยั
ระดับปานกลาง ในขณะที่อาจารย์ต้องการให้มหาวิทยาลัยส่งเสริมในระดับสูง ดังนั้นการพัฒนาอาจารย์
โดยมกีารส่งเสรมิสนบัสนนุให้อาจารย์มโีอกาสเพ่ิมพูนความรูด้้านการสอนการวจิยั ตลอดจนก�ำหนดภาระ
งานสอนทีม่สีดัส่วนพอเหมาะต่อการปฏบิตังิานในหน้าทีอ่ืน่ จงึเป็นภารกจิทีม่หาวทิยาลยัต้องค�ำนงึถึงและ
ให้ความส�ำคัญด้วยเช่นกัน
	 	 การสร้างระบบเสรมิก�ำลังใจในการท�ำงานแก่อาจารย์ การสรรหานกัวจิยัดเีด่น การให้รางวลั
อาจารย์ผู้สอนดีเด่น การสร้างอาจารย์เกียรติคุณ และการให้รางวัลนักบริการชุมชนดีเด่น เป็นมาตรการ
เสรมิก�ำลังใจทีค่วรน�ำมาใช้ ซึง่ทกุมาตรการมคีวามเหมาะสมในระดบัมาก เนือ่งจากการให้การเสรมิก�ำลัง
ใจเป็นวิธีส่งเสริมคุณภาพของอาจารย์ประการหนึ่ง Seldin (1990, pp.13) ได้ศึกษาระบบการให้รางวัล
ในสถาบันอุดมศึกษา 22 แห่ง ทั้งของรัฐและเอกชน พบว่า การให้รางวัลมักให้กับการวิจัยและบริการ
ผลงานเป็นจ�ำนวนมากที่สุด แสดงให้เห็นถึงคุณภาพงานสอนของอาจารย์และพบว่าระบบนี้เป็นกุญแจที่
ช่วยให้อาจารย์มีขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงานสูง และยังท�ำให้อาจารย์ตั้งใจท�ำการสอนด้วย และยัง
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สอดคล้องกับกรณีศึกษาของ Rice and Austin (1990, pp. 23-40) พบว่า ปัจจัยที่เอื้อต่อการท�ำงานของ
อาจารย์คือการสร้างระบบเสริมก�ำลังใจ ไม่ว่าจะเป็นชื่อเสียงทางวิชาการ การยอมรับในสาขาวิชาชีพ จะ
ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และส่งผลดีต่อการสอนของอาจารย์ รวมทั้งการมีระบบการประเมินคุณภาพ
งานของอาจารย์ต้องชัดเจน ตรวจสอบได้ 
	 	 การพิจารณาความดีความชอบของอาจารย์ ความรับผิดชอบภาระงานอย่างสม�่ำเสมอ เป็น
เรื่องส�ำคัญมากที่สุดต่อการพิจารณาความดีความชอบของอาจารย์ ประเด็นส�ำคัญคือ การก�ำหนดเกณฑ์
ในการพิจารณาความดีความชอบของอาจารย์ควรมีความขัดเจนและอาจก�ำหนดเป็นเป้าหมายหลักเพ่ือ
เป็นแรงจูงใจในการท�ำงานของอาจารย์ ซึ่ง Rice and Austin (1990, p. 33-41) กล่าวว่า ปัจจัยที่จะช่วย
ส่งเสริมให้อาจารย์มีความรับผิดชอบภาระงานสอนอย่างสม�ำ่เสมอประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ คือ 
ผู้บริหารสถาบันต้องระบุการสอนเป็นเป้าหมายหลักของสถาบัน และระบุถึงความส�ำคัญของการสอน
โดยเป็นผู้ริเริ่ม วางแผน เพ่ือจูงใจให้อาจารย์เห็นคุณค่าและความส�ำคัญของการสอน โดยการให้ทุน
อุดหนุนโปรแกรมพัฒนาอาจารย์เพื่อให้อาจารย์เข้าใหม่พัฒนาความช�ำนาญด้านการสอน ในขณะที่มีการ
ตั้งเป้าหมายของการท�ำวิจัยไปพร้อมๆ กัน กระบวนการนี้เรียกว่า “Teaching Fellow Programs” 
	 	 อาคารสถานที ่จดัห้องปฏบิตักิารให้สามารถตอบสนองความต้องการของอาจารย์ จดัสถานที่
ท�ำงานให้เอื้ออ�ำนวยความสะดวกเพ่ือการท�ำงานของอาจารย์ และจัดห้องส�ำหรับใช้เป็นสถานที่ร่วม
อภิปรายหรือให้ค�ำปรึกษาแก่นักศึกษา เป็นเรื่องที่ควรด�ำเนินการ ซึ่ง Cole and Chan (1987, pp. 22-28) 
กล่าวว่าสิง่ทีเ่กีย่วข้องต่อการก�ำหนดพฤตกิรรมการสอนอาจารย์อย่างหนึง่คือ สภาพแวดล้อมทางการศึกษา
เป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญต่อการพัฒนาการสอนของอาจารย์ ไม่ว่าจะเป็นการจัดสภาพแวดล้อมภายใน
สถานที่ท�ำงานของอาจารย์ ห้องพัก ภายในห้องเรียนและภายนอกห้องเรียน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ มาณี ไชธีรานุวัฒศิริ (2547, น. 147) ได้ท�ำการวิเคราะห์พหุปัจจัยระดับที่สัมพันธ์กับความมุ่งมั่นต่อ
งานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า สภาพแวดล้อมในมหาวิทยาลัย เช่น อาคารสถานที่มีความ
สมัพันธ์ในเชิงบวกกับคุณภาพการสอน กล่าวคือ หากสภาพแวดล้อมในมหาวทิยาลยัด ีกจ็ะส่งผลแนวโน้ม
ให้คุณภาพการสอนไปในทางที่ดี 
 	 	 การบรกิาร ควรให้บรกิารเครือ่งโสตทศันปูกรณ์แก่อาจารย์อย่างทัว่ถงึและรวดเรว็ สนบัสนนุ
การประชุมโต๊ะกลมระหว่างอาจารย์ เพ่ือพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการซึ่งกันและ
กัน และการจัดสัมมนาระดับประเทศอย่างสม�่ำเสมอ โดยเฉพาะการให้บริการเครื่องโสตทัศนูปกรณ์แก่
อาจารย์อย่างทั่วถึงและรวดเร็วเป็นเรื่องส�ำคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประทุม ฤกษ์กลาง (2548, น. 
38-42) ได้ท�ำการศึกษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของอาจารย์มหาวทิยาลัยเอกชน พบว่า การส่งเสรมิ
ให้หน่วยบรกิารโสตทศันปูกรณ์ของแต่ละคณะมอุีปกรณ์จ�ำนวนมากพอต่อการให้บรกิารแก่อาจารย์และใน
ด้านการจัดประชุมโต๊ะกลมเป็นกิจรรมที่จะช่วยพัฒนาอาจารย์ได้เป็นอย่างดีอีกประการหนึ่ง
	 3) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการสอน ควรประกอบด้วยความรู้ความเข้าใจการจัดและ
ประเมนิผลการเรยีนการสอน ความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบัเลอืกใช้วธิกีารสอนให้เหมาะสมกบัเนือ้หาในแต่ละ
วชิา ความรูค้วามเข้าใจในการจดัท�ำแผนการสอนรายวชิา ความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบัเทคนคิการเขียนและ
การวิเคราะห์ข้อสอบ กิจกรรมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร ความรู้ความเข้าใจในการ
จัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับเนื้อหาวิชาและลักษณะผู้เรียน ในด้านกิจกรรมพัฒนาการสอนนี้มีค่า
เฉลีย่อยู่ในระดบัมากทกุข้อ ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากอาจารย์ทีจ่บการศึกษามาจากมหาวทิยาลัยต่าง ๆ  ไม่ได้
ผ่านการศึกษาในเรือ่งทีเ่กีย่วกบัวธิกีารสอนในระดบัอดุมศึกษามาก่อน ประกอบกบัหน้าทีห่ลกัของอาจารย์
คือ การสอน ดงันัน้ ค่าเฉลีย่ทีอ่อกมาแสดงถงึการให้ความส�ำคัญในเนือ้หาเกีย่วกบัการสอนในระดบัมาก
ทุกข้อ ซึ่ง ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2546, น. 205-206) ประกอบ คุปรัตน์ (2542, น. 6-10) วิจารณ์ พานิช 
(2552, น. 35) มีความคิดเห็นว่า การพัฒนาการสอนเป็นเป้าหมายหลักของการพัฒนาอาจารย์ นอกจาก
นี้การน�ำการประกันคุณภาพทางราชการเข้ามาเป็นเครื่องมือในการสร้างประสิทธิภาพในการท�ำงานของ
อาจารย์ ซึ่งครอบคลุมในเรื่องการสอนเป็นอีกเหตุผลหน่ึงที่ท�ำให้เนื้อหาความรู้เก่ียวกับการสอนได้รับ
ความมั่นใจมากขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของมนสิช สิทธิสมบูรณ์ (2546, น. 79-82) พบว่า อาจารย์มี
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ความต้องการพัฒนาในกิจกรรมเสริมความรู้ด้านการสอนมากที่สุด และสภาพความต้องการสูงสุดในการ
จัดกิจกรรมเสริมด้านการสอน คือ เทคนิคการเรียนการสอน 
	 4) การบริหารจัดการกิจกรรมการพฒันาการวิจัย ควรประกอบด้วย ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
แนวโน้มการวจิยัในอนาคต ความรูค้วามเข้าใจสถิตทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ความเข้าใจเก่ียวกับหลักและ
ระเบยีบวธิวีจิยั ความรูค้วามเข้าใจหลักการและวธิกีารสร้างเครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจิยั ส่งเสรมิความร่วมมอื
ในการท�ำวิจัยร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ภายนอกประเทศ กิจกรรมสนับสนุนอาจารย์ที่มีศักยภาพสูงสร้าง
ทีมงานวิจัยเพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ในการวิจัย ความรู้ความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ที่ใช้ในการวิจัย ส่งเสริมความร่วมมือในการท�ำวิจัยร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ภายในประเทศ และความรู้
เกี่ยวกับทรัพย์สินทางปัญญา ในด้านกิจกรรมพัฒนาการวิจัยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ แสดงว่า
ผูบ้รหิารและอาจารย์ตระหนกัในความส�ำคัญของเนือ้หาความรูใ้นด้านนี ้เพราะนอกจากการวจิยัช่วยให้เกดิ
ความก้าวหน้าทางวชิาการแล้วยังสามารถน�ำผลงานจากการวจิยัไปใช้เป็นส่วนหนึง่ในการผลติผลงานเพ่ือ
เข้าสู่ต�ำแหน่งทางวิชาการได้ โดยอาจารย์ต้องเขียนและตีพิมพ์ผลงานวิจัยเผยแพร่ต่อสาธารณชน ซึ่งเป็น
เงือ่นไขส�ำคัญ ซึง่ วจิติร ศรสีอ้าน (2541, น. 65) มคีวามคิดเหน็ว่า หากจะให้มหาวทิยาลัยเป็นแหล่งวชิาการ
มีความเป็นเลิศทางวิชาการอย่างจริงจังแล้ว มหาวิทยาลัยจะต้องวางนโยบายจัดหน่วยงาน จัดก�ำลังคน 
ระบบงาน และงบประมาณให้ท�ำงานวิจัยอย่างจริงจัง นโยบายที่ส�ำคัญจะต้องให้ความส�ำคัญกับงานวิจัย
เป็นอันดับแรก แล้วงานอื่นจะดีไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Phillip (1981, pp. 31-73); จรัส สุวรรณเวลา 
(2545, น. 138-141) มีความคิดเห็นว่า ควรสนับสนุนอาจารย์ที่มีศกัยภาพสูงเป็นหัวหน้าทีมวิจัย และสร้าง
ทีมงานวิจัยเพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ให้ผู้ที่มีประสบการณ์น้อย จัดประชุมทางวิชาการวิจัยแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็ หรอืจดัระบบการให้รางวลัแก่อาจารย์ทีน่�ำเสนอผลงานวจิยั หรอืนกัวจิยัดเีด่น เพ่ือสร้างแรง
จูงใจในการท�ำวิจัยประการหนึ่งด้วย 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. ควรท�ำการศึกษาแยกตามคณะ แต่ละภาควิชา จะช่วยให้ได้ประโยชน์แท้จริงและตรงกับ
ความต้องการของกลุ่มวิชาชีพเฉพาะมากขึ้น
	 2. ควรมกีารศึกษาเปรยีบเทยีบรปูแบบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ของมหาวทิยาลัย 
เอกชนหลายๆ แห่งว่ามีประสิทธิผลหรือมีความส�ำเร็จประการใด
	 3. ควรมกีารศึกษาเปรยีบเทยีบการบรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาอาจารย์ของสถาบนั อดุมศึกษา
ของรัฐและเอกชน
 	 4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของอาจารย์ในสาขา
วิทยาศาสตร์กับสังคมศาสตร์เพื่อให้ตรงกับความต้องการของกลุ่มวิชาชีพเฉพาะทางขึ้น
	 5. ควรมีการศึกษาและวิจัยในรูปแบบอื่นส�ำหรับการพัฒนาอาจารย์ ได้แก่ การสร้างหลักสูตร
ฝึกอบรม หรือการวิจัยเชิงพัฒนา
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