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Abstract 
 The purpose of this research was to study the guidelines for the development of 
academic competence of Rajabhat University lecturers. Data source for research samples 
of 375 people. The target group is experts, academics, and experts, totaling 10 people. 
The tools used for the collection were questionnaires and interview forms. Data Analysis 
by Qualitative Methods. The results showed that;  
 The guidelines for the development of academic competence of Rajabhat 
University lecturers consist of (1) Principles for the development of academic 
competency promotion, such as searching for development needs, developing strategic 
planning, driving development projects, monitoring and evaluating personnel 
development projects. (2) Approaches for competency development include self-
development, training and study visits, further education, management, operational 
processes, performance evaluation, (3) Urgent development policies, including 
formulating personnel development plans, managing obstacles to operations, and driving 
personnel development. 
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การพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ศิริวดี วิวิธคุณากร2 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ แหล่งข้อมูลการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อาจารย์ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จำนวน 12,956 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบเกณฑ์ตามตารางเครซี่และมอร์แกน ได้
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 375 คน กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ นักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 
10 คน เครื่องมือที่ใช้ ในการเก็บรวบรวม ได้แก่ แบบสอบถามและแบบบันทึกการสัมภาษณ์ 
 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบด้วย หลักการพัฒนาการส่งเสริมสมรรถนะทางวิชาการ ได้แก่ การค้นความจำเป็นในการพัฒนา 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์การพัฒนา การขับเคลื ่อนโครงการพัฒนา การติดตามผลและประเมินผล
โครงการพัฒนาบุคลากร แนวทางของการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ การพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมและ
ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การบริหารจัดการ กระบวนการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นโยบายการพัฒนาเร่งด่วน ได้แก่ การกำหนดแผนการพัฒนาบุคลากร การจัดการอุปสรรคของการ
ดำเนินงานและการขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
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บทนำ 
  แนวคิดที ่สำคัญว่าด้วยการศึกษาเพื ่อการพัฒนาที่ยั่งยืน  3 แนวคิด คือ การเปลี่ยนแปลงสู่
คุณภาพชีวิตที่ดีกว่าเริ่มต้นด้วย “การศึกษา” การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืนเป็นเรื่องจำเป็นอย่างย่ิง
มิใช่เป็นเพียงทางเลือกการศึกษาเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนเป็นภารกิจของทุกคน ซึ่งการพัฒนาโดยใช่
การศึกษาเป็นเครื่องมือ จึงจำเป็นอย่างย่ิงในการพัฒนาการ โดยเร่งรัดพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับ
โดยมุ่งเน้นที่ตัวครู คณาจารย์เป็นด้านหลัก เพ่ือเป็นกลไกการพัฒนา ผู้เรียนและคุณภาพการศึกษาอย่าง
ยั่งยืน ดังนั้นสมรรถนะของบุคลากรทางการศึกษาในระดับอุดมศึกษา จึงมีความสำคัญมากเพราะเป็น
บุคคลสำคัญที่จะสร้างผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ให้เป็นคนดี คนเก่ง (UNESCO. 2003 : 15) 
เพราะฉะน้ันจะต้องพัฒนาตนเองให้มีหลักการ มีอุดมการณ์ มีใจรักในการสอนใฝ่หาความรู้สร้างความรู้
จากความเป็นจริงถ้าบุคลากรขาดการพัฒนาตนเองก็ไม่สามารถที่จะพัฒนาผู้เรียนไปสู่จุดมุ่งหมายได้เลย
สิ่งที่จะทำให้ทราบว่าบุคลากร เหล่าน้ันมีคุณภาพหรือไม่อย่างหน่ึงที่สามารถตรวจสอบได้ คือ สมรรถนะ
สมรรถนะเป็นความสามารถและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลจากความรู้ ทักษะของบุคคลในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี พ.ศ. 2561–2580) และเป็น
เครื่องมือในการบริหารจัดการองค์กรที่มีประโยชน์อย่างมากต่อการจัดการศึกษา ซึ่งแนวคิดการพัฒนา
บุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะ (McClelland, 1973) 
 พบว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมที่สามารถทำนายความสำเร็จในการทำงานได้ดีกว่า ซึ่งสมรรถนะ
มีความหมายรวมถึง ความรู้ ทักษะ เจตคติที่จำเป็นต่อความสำเร็จของบุคคลและองค์การ สมรรถนะเป็น
พฤติกรรมที่เกี ่ยวข้องกับการทำงานให้ประสบความสำเร็จ โดยเป็นเรื่องที ่เกี่ยวกับความรู ้ ทักษะ/
ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ นอกจากน้ี (Mitrani, Dalziel and Fitt, 1992) กล่าวถึง สมรรถนะ
ว่าเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการทำงาน ซึ่ง
สอดคล ้องก ับการให้ความหมายของ (Spencer and Spencer, 1993) กล ่าวว ่า สมรรถนะเป็น
คุณลักษณะ ของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้และ/หรือ
การปฏิบัติงาน ที่ได้ผลการทำงานที่ดีขึ้นกว่าเดิมหากต้องการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัย
จะต้องมีการพัฒนา ในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ การได้รับการพัฒนาความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การมุ่ง
อนาคตและควบคุมตน ทัศนคติต่อการประกอบวิชาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัย ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การรับรู้บทบาท ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญและกำลังใจใน
การปฏิบัติงาน การทำงานเป็นทีม 
 เงินเดือนและสวัสดิการ ความเชื่อมั่นในตนเอง บรรยากาศขององค์การความมั่นคงในการทำงาน 
และความคาดหวังในอาชีพ ซึ ่งสิ ่งต่าง ๆ เหล่านี ้ล้วนส่งผลต่อสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัย (Ketchararat, M., et al, 2015 : 112) สถาบันราชภัฏมีพัฒนาการเปลี ่ยนแปลงจาก
โรงเรียนฝึกหัดครูเป็นสถาบัน อุดมศึกษาในรูปวิทยาลัย เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่สมบูรณ์ในรูปของสห



วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 9 (2) : พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 
Journal of Research and Development Institute, Rajabhat Maha Sarakham University, 9 (2) : May-August 2022 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

[42] 
 

วิทยาลัยและสถาบัน โดยมีการปรับทิศทางจากการมุ่งประโยชน์ต่อชนบทและท้องถิ่นไปสู่การมุ่งเป็น
สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีรูปแบบสมบูรณ์ข้ึนและมุ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาท้องถ่ิน ปรับ เพ่ิม
บทบาทจากภารกิจการผลิตครูเพียงภารกิจเดียวไปสู่ภารกิจหลักเช่นเดียวกับมหาวิทยาลัย คือ การ
จัดการศึกษา การวิจัย การบริการ ทางวิชาการและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งผนวกภารกิจที่
เป็นลักษณะเฉพาะของสถาบัน คือ การส่งเสริมวิทยฐานะครู และการปรับปรุงถ่ายทอด และพัฒนา
เทคโนโลยี โดยเป็นสถาบันอุดมศึกษา ที่มุ่งความเป็นเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิปัญญาท้องถ่ิน 
ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญาสากล เพื่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ สร้างบัณฑิตที่มีความรู้ คู่ความดี 
สร้างสํานึกในคุณค่าของวัฒนธรรมท้องถิ่นและของชาติ เสริมสร้างความเข้มแข็งของวิชาชีพ ประสาน
ความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัย ชุมชน และองค์กรอื่น เพื่อพัฒนาท้องถิ่น ศึกษาแสวงหาแนวทาง
พัฒนาเทคโนโลยีพ้ืนบ้านและเทคโนโลยี สมัยใหม่ให้เหมาะสมกับการดำรงชีวิตและการประกอบอาชีพ
ของคนในท้องถ่ิน (Ministry of Higher Education, 2018 : 6) ความสสำคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ต่อการพัฒนาท้องถ่ินน้ัน อาจารย์เป็นผู้ขับเคลื่อนหลักที่สำคัญในกระบวนการสร้างบัณฑิตให้มีลักษณะ
พึงประสงค์ตามที่หลักสูตร ภาควิชา คณะวิชาและมหาวิทยาลัยกำหนด อีกทั้งมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งใน
การพัฒนาคน เพราะเป็นบุคคลที่จะทำให้จุดหมาย หลักการ โครงสร้างของหลักสูตร หรือจุดมุ่งหมาย
ของการศึกษาซึ่งเป็นนามธรรมเปลี่ยนแปลงเป็นรูปธรรม ดังนั้นสิ่งที่ต้องคำนึงถึง คือ คุณภาพของ
อาจารย์ผู้สอนและการพัฒนาอาจารย์ผู้สอนให้มีความรู้ ความชํานาญเพ่ิมพูนมากย่ิงข้ึน 
 สมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการสังเคราะห์ สามารถสรุปได้ว่า 
สมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการ
วิชาการ การทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม และปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ การได้รับการพัฒนาความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การมุ่งอนาคตและควบคุม
ตน ทัศนคติต่อการประกอบวิชาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัย ความสัมพันธ์กับผู้บัง คับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน การรับรู้บทบาท ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน การ
ทำงานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ ความเชื่อมั่นในตนเอง บรรยากาศขององค์การความมั่นคงในการ
ทำงานและความคาดหวังในอาชีพ (Raso, C., 2012; Sapphaiboon, N., 2013; Intawong, B., 2011; 
Chang & Yeh 2017; Grangeat & Gray, 2015 and Wu & Lin, 2015)  
 ลักษณะสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การมีพันธกิจ วัตถุประสงค์องค์กรที่ชัดเจน 
เป้าหมายที่เป็นรูปธรรมเป็นการดําเนินงานที่ทุกส่วนทุกฝ่ายต้องมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบยกระดับผลการปฏิบัติงานให้สามารถตอบสนองความต้องการได้ดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งการมุ่งผลสำเร็จของงานวิชาการแบบมืออาชีพใช้แผนเชิงรุก และเชิงนโยบายเป็นยุทธศาสตร์
และแผนแม่บท วางระบบการติดตาม ประเมินการทำงาน โดยการกำหนด ยุทธศาสตร์ เพื่อกำหนด
เกณฑ์มาตรฐานในคุณภาพของสมรรถนะตามเป้าหมายเชิงปฏิบัติการในทุกมิติ ที่ก่อเกิดคุณภาพการจัด
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การศึกษาเพ่ือพัฒนาท้องถ่ินของมหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างมีประสิทธิผลข้ึนอยู่กับความร่วมมือ ร่วมแรง 
ร่วมคิด ร่วมปฏิบัติของบุคลากรในทุกภาคส่วนที่มีความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน ร่วมกันพัฒนาอย่าง
สร้างสรรค์ การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ โดยศึกษาในส่วนของสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในคุณลักษณะ 4 
ด้าน คือ 1) การจัดการเร ียนการสอน 2) การวิจ ัย 3) การบริการวิชาการ 4) การทำนุบำรุ ง
ศิลปะวัฒนธรรม อยู่ในระดับใด รวมถึงมีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อสมรรถนะทางวิชาการ ของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพียงใดโดยใช้แบบสอบถามเป็นสื่อในการอธิบายและศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความสัมพันธ์กันอย่างไร รวมถึงหารูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้ภาษาอักษรเป็นสื่อ ในการอธิบาย 
ซึ่งจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งให้กับมหาวิทยาลัยราชภัฏในการพัฒนาสมรรถนะ อาจารย์ให้
สอดคล้องกับความต้องการจําเป็นที่จะขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัย เพ่ือพัฒนา
ท้องถ่ินอย่างมีประสิทธิภาพในมิติ ความมั่นคง มั่งคั่ง พอเพียงและย่ังยืน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ การรับรู้
บทบาท การได้รับการพัฒนาความรู้ ความเชื่อมั่นในตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความคาดหวังในอาชีพ 
ทัศนคติต่อการประกอบวิชาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญและกำลังใจ
ในการปฏิบัติงาน การมุ ่งอนาคตและและควบคุมตน บรรยากาศขององค์กร ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงในการทำงาน เงินเดือนและสวัสดิการ และการทำงานเป็น
ทีม 
 
ขอบเขตการวิจัย 
ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตในการวิจัย ดังต่อไปน้ี 
 
ด้านเนื้อหา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 
การรับรู้บทบาท การได้รับการพัฒนาความรู้ ความเชื่อมั่นในตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความคาดหวังใน
อาชีพ ทัศนคติต่อการประกอบวิชาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน การมุ่งอนาคตและและควบคุมตน บรรยากาศขององค์กร ความสัมพันธ์กับ
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ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงในการทำงาน เงินเดือนและสวัสดิการ และการทำงานเป็น
ทีม 
 
ด้านพื้นที่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ท้ัง 38 แห่ง 
 
ด้านระยะเวลาในการวิจัย ผู้วิจัย ดำเนินการวิจัยระหว่างเดือนกรกฎาคม 2563-เมษายน 2564 
 
ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัย ราชภัฏ 
โดยสัมภาษณ์ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ จำนวน 10 
คน และผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง บุคลากรตามมาตรา 18(ก) แห่งพระราชบัญญัติ ระเบียบ
ข้าราชการ พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม 
 สมรรถนะ หมายถึง ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไม่
ว่าจะเป็นด้านการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง ตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 มาตรา 7  
ได้กำหนดให้สถาบันราชภัฏเป็นสถาบันอุดมศึกษา เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา
วิชาการ และวิชาชีพชั ้นสูง ทำการวิจัยให้บริการวิชาการแก่สังคม ปรั บปรุงถ่ายทอด และพัฒนา
เทคโนโลยี การทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ผลิตครู และส่งเสริมวิทยฐานะครู จึงต้องตระหนักและ
ดำเนินการภารกิจ ตามหลักสูตรบูรณาการ 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ หรือวิธีการต่าง ๆ ที่จะส่งเสริมเพ่ิมพูนให้บุคลากร มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบัน และอนาคต มี
ทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน อีกทั้งตัวบุคลากรเองก็ประสบความสำเร็จในการพัฒนาพร้อมจะก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าท่ีต่อไปด้วย 
 สมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏ ท่ีสามารถทำให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายในเวลาท่ีกำหนดไว้ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. บุคลากรสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่จะนำไปใช้เป็นข้อมูลประกอบ การพัฒนา
สมรรถนะตนเองโดยการปรับเปลี ่ยนพฤติกรรมการสอนและพัฒนาการจัดการเรียนการสอน  ให้มี
สมรรถนะการบริหารงานวิชาการย่ิงข้ึน 
 2. ผู้บริหารมหาวิทยาลัย นำข้อมูลไปใช้ในการวางแผนการบริหารงานวิชาการ พัฒนาตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงานใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนานักศึกษาให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์
และมีพฤติกรรมการเรียนที่เหมาะสม 
 3. ได้องค์ความรู ้ทางการบริหารการศึกษาเกี ่ยวกับสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ดำเนินการทำการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะทาง
วิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งมีประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การ
เก็บรวบรวมข้อมูล ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
 1. ประชากรเป้าหมาย 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ จำนวน 10 คน และ
ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ เพ่ือ
สัมภาษณ์ บุคลากรสายวิชาการ และผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบ
กำหนดแนวทางไว้ (The Interview Guide) โดยมีข้ันตอนในการสร้างแบบสัมภาษณ์ ดังน้ี 
  2.1 นำผลสรุปจากการวิจัยเชิงปริมาณในระยะที่ 1 มาเป็นแนวทางในการร่างโครงสร้างแบบ
สัมภาษณ์ (The Interview Guide) 
  2.2 นำโครงสร้างแบบสัมภาษณ์ (The Interview Guide) พบที่ปรึกษาและแก้ไขโครงสร้าง  
แบบสัมภาษณ์ 
 3. การสร้างแบบสัมภาษณ์ 
  3.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลเกี ่ยวกับวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์จากการค้นคว้าอ ิสระ 
วิทยานิพนธ์ รวมถึงการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดำเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์ตาม
แนวทางที่ได้รับจากการศึกษาให้ครอบคลุมความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ ท่ีต้องการศึกษา 
  3.2 เสนอแบบสัมภาษณ์ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องและ
ความเหมาะสมของข้อคำถาม 



วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 9 (2) : พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 
Journal of Research and Development Institute, Rajabhat Maha Sarakham University, 9 (2) : May-August 2022 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

[46] 
 

  3.3 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบสัมภาษณ์ตามท่ีได้รับคำแนะนำจากผู้เชี่ยวชาญ  
  3.4 นำแบบสัมภาษณ์ไปทดลองใช้กับบุคลากรสายวิชาการที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
  3.5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
  3.6 ลงมือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้เคร ื ่องมือที ่สร ้างขึ ้นไปเก็บรวบรวมข้อม ูลกับ
กลุ่มเป้าหมาย ของการวิจัยครั้งน้ี 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (Field Survey) ตาม
ข้ันตอน ดังน้ี 
  4.1 ขอหนังสือแนะนำตัวผู ้ว ิจ ัยจากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาถึงคณบดีของ
มหาวิทยาลัย ราชภัฏอีก 5 แห่ง  
  4.2 ดำเนินการสัมภาษณ์ โดยผู ้วิจัยเป็นผู ้ดำเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์ พร้อมบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ไว้ 
 5. ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 สรุปประเด็นและเรียบเรียงข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
  5.2 จัดกลุ่มแนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏแล้ว
    5.3 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการในความเป็นปกติ
ใหม่ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏแล้วจากการสัมภาษณ์ 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์โดยใช้ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีกระบวนการ ดังน้ี 
  6.1 การจัดทำข้อมูลหรือการจัดระเบียบข้อมูล โดยนำข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาเรียบร้อยแล้ว 
มาจัดให้เป็นระเบียบก่อนที่จะนำไปวิเคราะห์เพ่ือตอบคำถามตามวัตถุประสงค์ 
  6.2 การตรวจสอบข้อมูลว่า ข้อมูลที่ได้มามีเพียงพอหรือไม่ และสามารถตอบวัตถุประสงค์ได้
หรือไม่ ถ้าได้ข้อมูลไม่ตรงกัน ก็จะต้องมาตรวจสอบว่าข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร 
  6.3 เมื่อตรวจสอบข้อมูลเสร็จแล้ว จะทำการรวบรวมข้อมูลควบคู่ไปกับการวิเคราะห์ข้อมูลที่
นำมาทดสอบสมมติฐานและเมื่อได้ข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์สรุปเบื้องต้นแล้วจะดำเนินการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ เชื่อมโยงข้อมูลให้มีลักษณะเป็นแนวคิดสรุปเชิงนามธรรม เพื่อใช้อธิบายปรากฏการณ์ที่
ทำการศึกษาวิจัย โดยนำเสนอในลักษณะของการพรรณนาวิเคราะห์ 
 
ผลการวิจัย 
 การสัมภาษณ์อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ เป็นการสัมภาษณ์เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะ ทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ แยกเป็นหัวข้อที่สำคัญ ได้ดังน้ี 
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1. ด้านหลักการพัฒนาการส่งเสริมสมรรถนะทางวิชาการ สามารถสรุปได้ดังน้ี 
  1.1 การค้นความจำเป็นในการพัฒนา จากการสัมภาษณ์ พบว่า การหาความจำเป็นในการ
พัฒนาท่ีปฏิบัติส่วนใหญ่เป็นความต้องการส่วนบุคคลและความจำเป็นด้านการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างกฎ 
ระเบียบ หรือข้อบังคับของมหาวิทยาลัย ส่วนการหาความจำเป็นในการพัฒนาที่ปฏิบัติอยู่ในระดับต่ำ 
จากการสัมภาษณ์ได้ข้อสรุปได้ว่าการหาความจำเป็นในการพัฒนาที่มีการพัฒนาในระดับต่ำ ได้แก่ การ
กำหนดว่า บุคลากรผู้ใดกลุ่มใดหรือระดับใดบ้างที่จำเป็นต้องได้รับการพัฒนาการวิเคราะห์หาความ
จำเป็น โดยใช้ข้อมูลจากระดับความรู้ความสามารถความเชี่ยวชาญหรือวุฒิการศึกษาของบุคลากรมีการ
ประชุม หรือสัมมนาบุคลากรเพื่อค้นหาความจำเป็นที่จะต้องให้มีการพัฒนาบุคลากรมีการจัดลำดับ
ความสำคัญ ของความจำเป็นก่อนหลังในการพัฒนาบุคลากรและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พิจารณาจัดลำดับ ความสำคัญของความจำเป็นก่อนหลังในการพัฒนาบุคลากร 
  1.2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์การพัฒนา จากการสัมภาษณ์ พบว่า การวางแผนการพัฒนาที่มี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมากคือแผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนเกี่ยวขอ้ง  
และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรส่วนการวางแผนพัฒนาที่ปฏิบัติอยู่ในระดับต่ำ ได้แก่ การ
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนโครงการหรือแผนงานพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสมการวางแผน เพ่ือ
ควบคุมหรือกำกับการปฏิบัติงานตามแผนการกำหนดรูปแบบความร่วมมือและการประสานงานกับ
บุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับแผน 
  1.3 การขับเคลื่อนโครงการพัฒนา จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า การปฏิบัติตาม
โครงการพัฒนาที่มีการปฏิบัติมาก ได้แก่ มีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการประชุมปฏิบัติการมีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาต่อภายในประเทศมีการยืดหยุ่นในการดำเนินงาน ตาม
แผนโดยปรับแผนที่วางไว้ให้สามารถนำไปสู่การปฏิบัติจริงและบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนและมีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการจัดประชุมอบรมส่วนการปฏิบัติตามโครงการพัฒนาท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับ
ต่ำ คือ มีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการส่งไปอบรมประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ  มีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการสัมมนาทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 
มาปาฐกถามีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการทัศนศึกษาและดูงานต่างประเทศ มีการพัฒนาบุคลากร 
เป็นกลุ่มโดยการสนทนาการทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการเขียนบทความหรือ
ตำราทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้เสนอผลการวิจัยมีการพัฒนาบคุลากร 
เป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาต่อและมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ 
  1.4 การติดตามผลและประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร จากการสัมภาษณ์ พบว่า 
ต้องการ ให้มีการพัฒนาการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรดังนี้นำผลการประเมินไปเป็นข้อมูล
ย้อนกลับเพ่ือปรับปรุงรูปแบบหรือวิธีการพัฒนาบุคลากรมีการกำหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการ
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ประเมิน และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนและได้นำผลการประเมิน
เป็นข้อมูล ย้อนกลับเพื่อให้คณะกรรมการประจำได้ปรับปรุงนโยบายแผนงานหรือโครงการพัฒนา
บุคลากรในครั้งต่อไป ส่วนการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรให้มีการประเมินทบทวน 
 2. ด้านแนวทางของการพัฒนาสมรรถนะ สามารถสรุปได้ดังน้ี  
  การสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ พบว่า  
  2.1 การพัฒนาตนเอง จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเอง  ใน
เรื่องการทำวิจัยเพื่อนำไปประกอบการเรียนการสอนการจัดทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเองการพัฒนา 
และเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถใช้สื่อเทคโนโลยีที่ท ันสมัย
การศึกษาค้นคว้าวิจัยเรียนรู้จากสื่ออยู่ตลอดเวลาบุคลากรได้ให้ความคิดเก่ียวกับด้านการพัฒนาตนเอง
ส่วนใหญ่ต้องการให้พัฒนาในเรื่องของสื่อการเรียนการสอนส่งเสริมและหาทุนสนับสนุนการทำวิจัย
พัฒนา ทางด้านภาษาอังกฤษคอมพิวเตอร์และจัดหาแหล่งความรู้ภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือให้บุคลากรได้
ศึกษาค้นคว้า 
  2.2 การฝึกอบรมและศึกษาดูงาน จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนา 
ด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานในเรื่องบุคลากรมีความต้องการที่จะให้ความร่วมมือในกิจกรรมการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานแก่ทุกสาขาวิชาต้องการสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับองค์กรต่าง 
ๆ ทั้งในและต่างประเทศต้องการให้มีความเสมอภาคและยุติธรรมในการสนับสนุนบุคลากร เข้าฝึกอบรม
และศึกษาดูงานต้องการให้มีการประชาสัมพันธ์และเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าศึกษาอบรมอย่างทั่วถึง
ต้องการ มีส่วนร่วมในการวางแผนจัดการฝึกอบรมและศึกษาดูงานบุคลากรได้ให้ความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะมหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณ 
สำหรับการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีให้เพียงพอ รองลงมา คือ ควรกำหนดนโยบายด้านการฝึกอบรม 
และดูงานให้ชัดเจนมีหน่วยงานที่รับผิดชอบ ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะและควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรมและดูงานทั้งในและต่างประเทศเพื่อได้รับการฝึกอบรมและดูงานแล้วต้องนำผลมาพัฒนางาน
และมีการติดตามผลงานอย่างต่อเนื่องและควรกระจายให้บุคลากรทุกท่านในมหาวิทยาลัยได้ฝึกอบรม 
และดูงานกันอย่างทั่วถึง 
  2.3 การศึกษาต่อ จากการสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้านการศึกษาต่อใน
เรื่องการจัดทุนสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนการสอนการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึ กษาหาความรู้
เพิ ่มเติมความเที่ยงธรรมในการพิจารณาสนับสนุนการศึกษาต่อและการให้บุคลากรมีส่วนร่วมการ
วางแผนด้านการศึกษาและความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยการศึกษาทั้งในและต่างประเทศบุคลากรได้ให้
ความคิดเห็นเก่ียวกับการศึกษาต่อโดยส่วนใหญ่ต้องการให้คณะ หรือมหาวิทยาลัยสนับสนุน ให้บุคลากร
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จัดหาทุนการศึกษาให้เพียงพอขอความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในการศึกษา
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ต่าง ๆ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และควรกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการศึกษาต่อให้
ชัดเจนและประชาสัมพันธ์ให้ทราบอย่างทั่วถึง 
  2.4 การบริหารจัดการ จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้าน การ
บริหารจัดการในเรื ่องการสนับสนุนทุนเพื ่อสร้างขวัญกำลังใจจัดระบบฐานข้อมูลการเรียนการสอน
ค้นคว้าวิจัยการมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างมหาวิทยาลัยและการเปิดโอกาสให้พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรได้ให้ความเห็นและข้อเสนอแนะด้านกระบวนการบริหารจัดการส่วนใหญ่ต้องการ
ให้คณะมหาวิทยาลัย บริหารงานเชิงบูรณาการลดข้ันตอนที่ไม่จำเป็นออกไปแต่งต้ังคณะกรรมการ เพ่ือ
ระดมความคิดเห็นในการบริหารงานให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารและบริหารงานไปในทิศทาง 
เดียวกันพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรด้วย 
  2.5 กระบวนการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้าน
กระบวนการปฏิบัติงานในเรื่องต้องการความรู้ความชำนาญและประสบการณ์เฉพาะงานที่ปฏิบัติชัดเจน 
เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่มีส่วนในการคิดวิเคราะห์ปัญหาและ
แก้ไขปัญหาร่วมกันมีส่วนร่วมในการวางแผนดำเนินงานและสร้างความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
การติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบบุคลากรได้ให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านกระบวนการ
ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะมหาวิทยาลัยกำหนดหลักเกณฑ์การปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานสร้าง
จิตสำนึกสำหรับบุคลากรจะให้คนเหมาะสมกับงาน มีการกระจายงานสร้างขวัญและกำลังใจสร้าง
บรรยากาศการทำงานและจัดสวัสดิการสำหรับบุคลากร 
  2.6 การประเมินผลการปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากรมีความต้องการพัฒนา
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในเรื่องการประเมินผลภาระงานผลงานโครงการ แฟ้มสะสมงาน การ
แจ้งผลการประเมินการเรียนการสอนให้ทราบทุกครั้ง การกำหนดกฎเกณฑ์ วัดความรู้ความสามารถ 
ทางวิชาการ การมีส่วนร่วมในการกำหนดกฎเกณฑ์และวิธีการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ 
จุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบัติงานบุคลากรได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะหรือมหาวิทยาลัยกำหนดเกณฑ์การประเมิน 
ที่เป็นมาตรฐานและชัดเจนมีการประเมินผลตามความเป็นจริงยุติธรรมและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง 
มีการประชาสัมพันธ์เกี ่ยวกับเกณฑ์การประเมิน มีหน่วยงานตรวจสอบภายในกำหนดตัวชี ้วัดการ
ปฏิบัติงาน ท่ีชัดเจนและแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลสำหรับองค์กรด้วย 
 3. ด้านนโยบายการพัฒนาเร่งด่วน  
  เป็นการสัมภาษณ์เกี ่ยวกับนโยบายการพัฒนาเร่งด่วนในการพัฒนาบุคลากรของการ
ดำเนินงานและแนวทางการพัฒนาบุคลากรซึ่งครอบคลุมความต้องการทั้ง 6 ด้าน สรุปได้ดังน้ี 
   



วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 9 (2) : พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 
Journal of Research and Development Institute, Rajabhat Maha Sarakham University, 9 (2) : May-August 2022 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

[50] 
 

 3.1 การกำหนดแผนการพัฒนาบุคลากร  
   มหาวิทยาลัยจัดทำแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning และแผนแม่บท (Master Plan) 
ด้านการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย มีเงินกองทุนพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับแผนแม่บท  ทาง
วิชาการและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ส่งเสริมให้ศึกษาต่อทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางปริญญาโท ปริญญาเอก และเพ่ิมผลงานทางวิชาการให้เพ่ิมข้ึนร้อยละ 10 ต่อปี เพ่ือ
เพ่ิมพูนวิสัยทัศน์และองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอส่งเสริมให้บุคลากร เขียนบทความทางวิชาการ เผยแพร่
ในวารสารของคณะและวารสารของมหาวิทยาลัยอยู่เนืองเนืองและได้จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมทาง
วิชาการกับหน่วยงานภายนอกโดยส่งเป็นวิทยากรให้ความรู้กับชุมชนสังคมในระดับอุดมศึกษา โดยมี
งบประมาณสนับสนุนมีเงินกองทุนสนับสนุนการทำวิจัยในชั้นเรียนและวิจัยในชุมชนเพื่อให้สอดคลอ้ง 
กับมหาวิทยาลัยเพื ่อการพัฒนาท้องถิ่นมีการวางแผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบเป็น
ข้ันตอน กำหนดแผนกลยุทธ์ใหม่ลดข้ันตอนการทำงานนำเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการ
บริหาร มีแผนการนำซอฟต์แวร์มาใช้ในงาน MIS (Management information System) สร้างบุคลากร 
ทำหน้าที่ดูแลเป็นมาตรฐานเดียวกันและมีฐานข้อมูลของการบริหารงานร่วมกันนำโปรแกรม ALSC 
(Active Learning System Center on the Web) มาพัฒนาการปฏิบัติการสอนให้มีความสะดวก
รวดเร็วและทันสมัยส่งเสริมให้บุคลากรทำงานเป็นทีมและแบ่งภาระงานตามฝ่ายที ่รับผิดชอบมีการ
ประชุม ปรึกษามีปฏิทินการปฏิบัติงานและฐานข้อมูลการปฏิบัติงานใช้กระบวนการ PDCA ของเดมมิ่ง
มาใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านการเรียนการสอนก็มีแบบฟอร์มให้ นักศึกษาเป ็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติการสอนและนำผู้บริหารมืออาชีพมาช่วยในการบริหารงานมีเครื่องมือและวิธี
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นธรรมและสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยทั ้งในและ
ต่างประเทศแลกเปลี่ยนความรู้ทางวิชาการที่สอดคล้องกับคณะบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมมีโครงสร้าง
ของ การปฏิบัติงานโดยแบ่งภาระงานหน้าที่ความรับผิดชอบตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบเหมาะสมเท่า
เทียมทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางในการปฏิบัติงานมีการงานที่ปฏิบัติตาม 9 องค์ประกอบของ
การประเมินคุณภาพจากแฟ้มสะสมผลงานของบุคลากร โดยประเมินผลปีละ 2 ครั้งจากสภาพจริง 
 3.2 การจัดการอุปสรรคของการดำเนินงาน 
   ในการพัฒนาบุคลากร ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ ให้ความเห็นว่า มีอุปสรรคปัญหาหลายด้าน ได้แก่ 
บุคลากรไม่ค่อยให้ความร่วมมือเท่าที่ควร ระเบียบ งบประมาณมีข้อจำกัดมาก และมหาวิทยาลัย  ไม่มี
นโยบายที่ชัดเจน ยังไม่เป็นรูปธรรม ไม่มีเวลาในการทำผลงานทางวิชาการเพราะมีภาระงานประจำ ใน
เรื่องการสอนมากโดยสอนทั้งภาคปกติ และภาคสมทบ และภาระงานสอนพิเศษพร้อมทั้งมีกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัยมาก การพัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบที่ชัดเจน และขาดความต่อเน่ืองบุคลากรขาดการมี
ส่วนร่วมในการบริหารจัดการขาดบุคลากรผู้มีความชำนาญและเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และบุคลากรมี
คุณวุฒิไม่ตรงกับตำแหน่งการปฏิบัติงานมีข้ันตอนการดำเนินงานล่าช้าและการประสานงาน ของแต่ละ
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หน่วยงานไม่มีประสิทธิภาพบุคลากรมีจำนวนไม่มากส่งผลต่อการปฏิบัติงานคาดการสรุปผลกา ร
ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานและเครื่องมือที ่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและ
โปร่งใส  
  ข้อจำกัดของกองทุนพัฒนาบุคลากร ขาดหน่วยงานกลางที่สนับสนุนดูแลโดยตรงในทุก ๆ
เรื่องบุคลากรขาดวิสัยทัศน์ที่ดี ขาดความรู้ความสามารถจะเต็มที่ ขาดเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆขาด
ความรู้ความร่วมมืออย่างจริงจังมหาวิทยาลัยไม่มอบภาระหน้าที่รับ ชอบและขอบเขตของอำนาจการ
บริหารงานให้กับคณะอย่างชัดเจนในการจัดการพัฒนาบุคลากรการวางกรอบอัตราการตัดสินใจของ
ผู ้บริหารและการจัดคนให้เหมาะสมกับงานการใช้ซอฟต์แวร์ฐานข้อมูลในการบริหารจัดการ  ทำให้
กระบวนการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรแนวคิดและความคิดเห็นไม่ตรงกันขาด การติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานที่จริงจังอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบมีแบบฟอร์มการประเมิน แบบเดิม ๆ  
  3.3 การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
   จัดทำแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรด้านจัดสรรจากองค์กรในภาครัฐและเอกชนพร้อม
ทั้งสนับสนุนเทคโนโลยีสารสนเทศด้านไอทีให้มากข้ึนทำการวิจัย ชั้นเรียนและผลงานทางวิชาการให้มาก
ยิ่งขึ้น ควรปรับเปลี่ยนด้านประสิทธิภาพการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญจะทำแผนแม่บทการพัฒนา
บุคลากรพร้อมระเบียบการจัดสรรทุนอุดหนุนและกำหนดนโยบายอย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐานและ
ควรจัดหาเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรงชัดเจนและเป็นมาตรฐานโดยใช้ Balanced 
Scorecard  
   สำหรับการขับเคลื ่อนการพัฒนาบุคลากร ให้แต่ละคณะจัดทำกรอบอัตรากำลังให้
เพียงพอ กับการให้บุคลากรเรียนรู้อย่างทั่วถึงและกลับมาปฏิบัติงานในหน่วยงานของตนเองควรปรับปรุง
ระเบียบ เทคโนโลยีวัสดุสื่อและอุปกรณ์ต่าง ๆ ด้านงานบริหารจัดการบุคลากรควรกระจายอำนาจสู่
ระดับล่างอย่างจริงจังโดยการวางคนให้สมกับงาน (Put The Right Man on the Right Job) และใช้
หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มาบริหารงานในแต่ละฝ่ายพร้อมทั้งหาแนวทางในการ
ปรับเปลี่ยนระบบการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานในระดับมหาวิทยาลัยสร้างเครือข่ายทางวิชาการกับ
มหาวิทยาลัยการศึกษาอื่น ๆ ทั้งในและต่างประเทศ เพื่อนำมาปฏิบัติในทางวิชาการอยู่เสมอและควร
จัดทำแผน กลยุทธ์นำมาใช้อย่างจริงจังต่อเนื่องและชัดเจนควรมีการประเมินผล การปฏิบัติงานทั้ง 
(Input Process Product) เป็นเกณฑ์ควรมีหน่วยงานกลางตรวจสอบภายในเพ่ือตรวจสอบประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างจริงจังควรมีการปรับปรุงเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบตามภาระงานที่ปฏิบัติ
อย่างเหมาะสม และใช้ประเมินผลจริงนำเครื่องมือถือทันสมัย และเที่ยงตรงชัดเจนมาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและพยายามกระจายอำนาจให้หัวหน้างานพิจารณาประเมินผลผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ทุก
คนมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นอย่างโปร่งใส และยุติธรรม 
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   นอกจากนั้นยังต้องให้การสนับสนุนพัฒนาบุคลากรให้ เพิ่มคุณวุฒิให้สูงขึ้นทุกคน โดย
ถ้วนหน้า พร้อมสร้างบรรยากาศของความเป็นความเป็นวิชาการความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย ทั้งในและ
ต่างประเทศให้มากขึ้น ควรเชิญวิทยากรในสาขาวิชาชีพมาบรรยายและปฏิบัติงานเพื ่อให้ได้เรียนรู้
สถานการณ์ของตลาดแรงงานอยู่เสมอนำเทคโนโลยีสมัยใหม่ เทคนิคใหม่ ๆ มาสอนเพื ่อให้ของจัด
รายวิชาร่วมมือกับวิทยากร หรืออาจารย์พิเศษมาให้ความรู้ทั้งในและต่างประเทศ พร้อมสร้างเครือข่าย 
สามารถออนไลน์กันได้ ตลอดเวลาสำหรับสนับสนุนค้นคว้าผลงานทางวิชาการเผยแพร่ความรู้สู่สากลให้
มากหางานวิจัยบทความวิชาการและสนับสนุนให้บุคลากรทำผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มศักยภาพของมหาวิทยาลัยสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์ที่ทันสมัยควร
บริหารจัดการตามแผนผังและแผนภูมิของการบริหารจัดการให้มากและเป็นระบบเป็นขั้นตอนควรให้
อำนาจการบริหารและการตัดสินใจสู่ระดับโปรแกรมวิชาในบางเรื่องเพื่อประหยัดเวลาเพื่อเป็นการลด
ขั้นตอนที่ไม่สำคัญมากมากลงไปโดยเฉพาะเลือกอาจารย์ผู ้สอนเองควรเปิดโอกาสให้บุคลากรจาก
หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัยได้เข้ามาเป็นทีมบริหาร และเป็นทีมที่ปรึกษาและเป็นอาจารย์พิเศษควร
มีโครงสร้างการบริหารที ่ชัดเจนในระบบของมีภาระงานที่ชัดเจนเผยแพร่และเข้าใจที ่ตรงกันตาม
โครงสร้างของมหาวิทยาลัยมีระเบียบข้อบังคับแนวปฏิบัติที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเป็น
ผู้บริหารที่เป็นนักจัดการที่ดีควรแยกงานบริหารและงานสนับสนุนการเรียนการสอนเพื่อประสิทธภิาพ 
ของการปฏิบัติควรนำแบบประเมิ นผลการปฏิบัต ิงานแบบ Balanced Scorecard มาใช้ในการ
ประเมินผล ของการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นมาตรฐานที่ชัดเจน 
   โดยให้มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากรโดยตรงเป็นหน่วยงานกลาง ตาม
แนวทางการพัฒนาภารกิจมหาวิทยาลัยมีการติดตามประเมินผลโครงการทั้งด้านการเรียนการสอน อย่าง
ต่อเนื่องควรสนับสนุนอุปกรณ์สถานที่ในการทำวิจัยและผลงานทางวิชาการการเขียนตำรา บทความ 
ทางวิชาการมีการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการให้มากข้ึนและให้ห้องสมุดควรจัดระบบการจัดหาเอกสาร 
สำหรับการค้นคว้าวิจัยพร้อมจัดพิมพ์เผยแพร่ผลงานมีการจัดเสวนาทางวิชาการ และแลกเปลี ่ยน
บุคลากร ระหว่างมหาวิทยาลัยและจัดกิจกรรมร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้และทัศนคติที่ดีต่อการ
พัฒนาบุคลากร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการสัมภาษณ์อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา 
สมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถอภิปรายผล ได้ดังน้ี 
 1. กระบวนการพัฒนา  

 1) การหาความจำเป็นในการพัฒนา จากการสัมภาษณ์ พบว่า การหาความจำเป็น ในการ
พัฒนาท่ีปฏิบัติส่วนใหญ่เป็นความต้องการส่วนบุคคลและความจำเป็นด้านการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างกฎ 



วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 9 (2) : พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 
Journal of Research and Development Institute, Rajabhat Maha Sarakham University, 9 (2) : May-August 2022 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

[53] 
 

ระเบียบ หรือข้อบังคับของมหาวิทยาลัย ส่วนการหาความจำเป็นในการพัฒนาที่ปฏิบัติอยู่ในระดับต่ำ 
จากการสัมภาษณ์ได้ข้อสรุปได้ว่าการหาความจำเป็นในการพัฒนาที่มีการพัฒนาในระดับต่ำ ได้แก่ การ
กำหนดว่าบุคลากรผู ้ใดกลุ่มใดหรือระดับใดบ้างที่จำเป็นต้องได้รับการพัฒนาการวิเคราะห์หาความ
จำเป็นโดยใช้ข้อมูลจากระดับความรู้ความสามารถความเชี่ยวชาญหรือวุฒิการศึกษาของบุคลากร มีการ
ประชุมหรือสัมมนาบุคลากรเพื่อค้นหาความจำเป็นที ่จะต้องให้มีการพัฒนาบุคลากรมีการจัดลำดับ 
ความสำคัญของความจำเป็นก่อนหลังในการพัฒนาบุคลากรและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พิจารณาจัดลำดับความสำคัญของความจำเป็นก่อนหลังในการพัฒนาบุคลากร 

 2) การวางแผนพัฒนา จากการสัมภาษณ์ พบว่า การวางแผนการพัฒนา ที่มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก คือ แผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง และสอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรส่วนการวางแผนพัฒนาที่ปฏิบัติอยู ่ในระดับต่ำ ได้แก่  การจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนโครงการหรือแผนงานพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสมการวางแผน เพ่ือควบคุมหรือ
กำกับการปฏิบัติงานตามแผนการกำหนดรูปแบบความร่วมมือและการประสานงานกับบุคคลหรือ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับแผน 
  3) การปฏิบัติตามโครงการพัฒนา จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า  การปฏิบัติตาม
โครงการพัฒนาท่ีมีการปฏิบัติมาก ได้แก่ มีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการประชุมปฏิบัติการมีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาต่อภายในประเทศมีการยืดหยุ่น ในการดำเนินงานตาม
แผนโดยปรับแผนที่วางไว้ให้สามารถนำไปสู่การปฏิบัติจริงและบรรลุวัตถุประสงค์ ของแผนและมีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการจัดประชุมอบรมส่วนการปฏิบัติตามโครงการพัฒนา ที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ
ต่ำคือมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการส่งไปอบรมประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการมีการ
พัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการสัมมนาทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ
มาปาฐกถามีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการทัศนศึกษาและดูงานต่างประเทศ มีการพัฒนาบุคลากร
เป็นกลุ่มโดยการสนทนาการทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการเขียนบทความหรือ
ตำราทางวิชาการมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้เสนอผลการวิจัย มีการพัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาต่อและมีการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการให้ไปศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ 
  4) การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร จากการสัมภาษณ์ พบว่า ต้องการ ให้มีการ
พัฒนาการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ดังนี ้ นำผลการประเมินไปเป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ
ปรับปรุงรูปแบบหรือวิธีการพัฒนาบุคลากรมีการกำหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการประเมิน และ
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนและได้นำผลการประเมินเป็นข้อมูล 
ย้อนกลับเพื่อให้คณะกรรมการประจำได้ปรับปรุงนโยบายแผนงานหรือโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้ง
ต่อไป ส่วนการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรให้มีการประเมินทบทวน 
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2. การพัฒนา สามารถสรุปได้ดังน้ี  
 การสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ พบว่า  
  1) ด้านการพัฒนาตนเอง จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
เรื่องการทำวิจัยเพื่อนำไปประกอบการเรียนการสอนการจัดทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเองการพัฒนา
และเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น การพัฒนาตนเองให้มีความสามารถใช้สื่อเทคโนโลยี ที่ทันสมัย
การศึกษาค้นคว้าวิจัยเรียนรู้จากสื่ออยู่ตลอดเวลาบุคลากรได้ให้ความคิดเกี่ยวกับด้านการพัฒนา ตนเอง
ส่วนใหญ่ต้องการให้พัฒนาในเรื่องของสื่อการเรียนการสอนส่งเสริมและหาทุนสนับสนุนการทำวิจัย 
พัฒนาทางด้านภาษาอังกฤษคอมพิวเตอร์และจัดหาแหล่งความรู้ภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือให้บุคลากรได้
ศึกษาค้นคว้า 
  2) ด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการ
พัฒนาด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานในเรื่องบุคลากรมีความต้องการที่จะให้ความร่วมมือในกิจกรรม
การฝึกอบรมและศึกษาดูงานแก่ทุกสาขาวิชาต้องการสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับองค์กร
ต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศต้องการให้มีความเสมอภาคและยุติธรรมในการสนับสนุนบุคลากรเข้า
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานต้องการให้มีการประชาสัมพันธ์และเปิดโอกาสให้บุคลากร เข้าศึกษาอบรม
อย่างทั่วถึงต้องการมีส่วนร่วมในการวางแผนจัดการฝึกอบรมและศึกษาดูงานบุคลากรได้ให้ความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะมหาวิทยาลัย จัดสรร
งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีให้เพียงพอ รองลงมา คือ ควรกำหนดนโยบาย ด้าน
การฝึกอบรมและดูงานให้ชัดเจนมีหน่วยงานที่รับผิดชอบ ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ และควร
จัดให้มีการฝึกอบรมและดูงานทั้งในและต่างประเทศเพ่ือได้รับการฝึกอบรมและดูงานแล้ว ต้องนำผลมา
พัฒนางานและมีการติดตามผลงานอย่างต่อเน่ือง และควรกระจายให้บุคลากรทุกท่าน ในมหาวิทยาลัย
ได้ฝึกอบรมและดูงานกันอย่างทั่วถึง 
  3) ด้านการศึกษาต่อ จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้านการศึกษา
ต่อในเรื่องการจัดทุนสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนการสอนการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมความเที่ยงธรรมในการพิจารณาสนับสนุนการศึกษาต่อและการให้บุคลากรมีส่วนร่วมการ
วางแผนด้านการศึกษาและความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยการศึกษาท้ังในและต่างประเทศ บุคลากรได้ให้
ความคิดเห็นเก่ียวกับการศึกษาต่อโดยส่วนใหญ่ต้องการให้คณะหรือมหาวิทยาลัยสนับสนุน ให้บุคลากร
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จัดหาทุนการศึกษาให้เพียงพอขอความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในการศึกษา
ต่าง ๆ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อในสาขาวิชาที่ขาดแคลนและควรกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการศึกษาต่อให้
ชัดเจนและประชาสัมพันธ์ให้ทราบอย่างทั่วถึง 
  4) ด้านการบริหารจัดการ จากการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้านการ
บริหารจัดการในเรื่องการสนับสนุนทุนเพื ่อสร้างขวัญกำลังใจจัดระบบฐานข้อมูลการเรียน การสอน
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ค้นคว้าวิจัยการมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างมหาวิทยาลัยและการเปิดโอกาสให้พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี  ให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงบุคลากรได้ให้ความเห็นและข้อเสนอแนะด้านกระบวนการบริหารจัดการส่วนใหญ่
ต้องการให้คณะมหาวิทยาลัย บริหารงานเชิงบูรณาการลดขั ้นตอนที ่ไม่จำเป็นออกไป แต่งต้ัง
คณะกรรมการเพื ่อระดมความคิดเห็นในการบริหารงานให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร และ
บริหารงานไปในทิศทางเดียวกันพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรด้วย 
  5) ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาด้าน
กระบวนการปฏิบัติงานในเรื่องต้องการความรู้ความชำนาญและประสบการณ์เฉพาะงาน ที่ปฏิบัติชัดเจน
เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่มีส่วนในการคิดวิเคราะห์ ปัญหาและ
แก้ไขปัญหาร่วมกันมีส่วนร่วมในการวางแผนดำเนินงานและสร้างความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
การติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบบุคลากรได้ให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านกระบวนการ 
ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะมหาวิทยาลัยกำหนดหลักเกณฑ์การปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานสร้าง
จิตสำนึกสำหรับบุคลากรจะให้คนเหมาะสมกับงาน มีการกระจายงานสร้างขวัญและกำลังใจสร้าง
บรรยากาศการทำงานและจัดสวัสดิการสำหรับบุคลากร 
  6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานจากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากรมีความต้องการพัฒนา
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องการประเมินผลภาระงานผลงานโครงการ แฟ้มสะสมงาน การ
แจ้งผลการประเมินการเรียนการสอนให้ทราบทุกครั้ง การกำหนดกฎเกณฑ์วัดความรู้ ความสามารถทาง
วิชาการ การมีส่วนร่วมในการกำหนดกฎเกณฑ์และวิธีการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ 
จุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบัติงานบุคลากรได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะหรือมหาวิทยาลัยกำหนดเกณฑ์การประเมิน
ที่เป็นมาตรฐานและชัดเจนมีการประเมินผลตามความเป็นจริง ยุติธรรมและประเมินผลอย่างต่อเน่ืองมี
การประชาสัมพันธ์เกี ่ยวกับเกณฑ์การประเมิน มีหน่วยงานตรวจสอบภายในกำหนดตัวชี ้วัดการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลสำหรับองค์กรด้วย 
 
 3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรซึ่งครอบคลุมความต้องการทั้ง 6 ด้าน สรุปได้ดังน้ี   
 1) การวางแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยจัดทำแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning และแผน
แม่บท (Master Plan) ด้านการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย มีเง ินกองทุนพัฒนา บุคลากร
สอดคล้องกับแผนแม่บททางวิชาการและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาดูงานส่งเสริม ให้ศึกษาต่อทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางปริญญาโท ปริญญาเอก และเพ่ิมผลงานทางวิชาการ
ให้เพิ่มขึ้นร้อยละ 10 ต่อปี เพื่อเพิ่มพูนวิสัยทัศน์และองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากร 
เขียนบทความทางวิชาการ เผยแพร่ในวารสารของคณะและวารสารของมหาวิทยาลัย อยู่เนืองเนืองและ
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ได้จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการกับหน่วยงานภายนอกโดยส่งเป็นวิทยากร ให้ความรู้กับ
ชุมชนสังคมในระดับอุดมศึกษาโดยมีงบประมาณสนับสนุนมีเงินกองทุนสนับสนุนการทำวิจัย ในชั้นเรียน
และวิจัยในชุมชนเพ่ือให้สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาท้องถ่ินมีการวางแผนกลยุทธ์ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอนกำหนดแผนกลยุทธ์ใหม่ลดขั้นตอนการทำงานนำเอาเทคโนโลยี  
สารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหาร มีแผนการนำซอฟต์แวร์มาใช้ในงาน MIS (Management 
Information System) สร้างบุคลากรทำหน้าที่ดูแลเป็นมาตรฐานเดียวกันและมีฐานข้อมูลของการ
บร ิหาร ง านร ่ วมก ันนำโปรแกรม ALSC (Active Learning System Center on the Web) มา
พัฒนาการปฏิบัติการสอนให้มีความสะดวกรวดเร็วและทันสมัยส่งเสริมให้บุคลากรทำงานเป็นทีมและ
แบ่งภาระงาน ตามฝ่ายที่รับผิดชอบมีการประชุมปรึกษามีปฏิทินการปฏิบัติงานและฐานข้อมูลการ
ปฏิบัติงานใช้ กระบวนการ PDCA ของเดมมิ่งมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านการเรียนการ
สอนก็มีแบบฟอร์ม ให้นักศึกษาเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติการสอนและนำผู้บริหารมืออาชีพมาช่วยใน
การบริหารงาน มีเครื่องมือและวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นธรรมและสร้างความ
ร่วมมือกับมหาวิทยาลัย ทั้งในและต่างประเทศแลกเปลี่ยนความรู ้ทางวิชาการที่สอดคล้องกับคณะ
บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม มีโครงสร้างของการปฏิบัติงานโดยแบ่งภาระงานหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตามข้ันตอนอย่างเป็นระบบเหมาะสมเท่าเทียมทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางในการปฏิบัติงานมี
การงานที่ปฏิบัติตาม 9 องค์ประกอบของการประเมินคุณภาพจากแฟ้มสะสมผลงานของบุคลากร โดย
ประเมินผลปีละ 2 ครั้ง จากสภาพจริง 
  2) อุปสรรคของการดำเนินงาน ในการพัฒนาบุคลากร ผู ้ร ู ้ ผู ้เชี ่ยวชาญให้ความเห็นว่า  
มีอุปสรรคปัญหาหลายด้าน ได้แก่ บุคลากรไม่ค่อยให้ความร่วมมือเท่าที่ควร ระเบียบ งบประมาณมี
ข้อจำกัดมาก และมหาวิทยาลัยไม่มีนโยบายที่ชัดเจน ยังไม่เป็นรูปธรรม ไม่มีเวลาในการทำผลงานทาง
วิชาการ เพราะมีภาระงานประจำในเรื่องการสอนมากโดยสอนทั้งภาคปกติ และภาคสมทบ และภาระ
งานสอนพิเศษพร้อมทั้งมีกิจกรรมของมหาวิทยาลัยมาก การพัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบที่ชัดเจนและ
ขาดความต่อเนื่องบุคลากรขาดการ มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการขาดบุคลากรผู้มีความชำนาญและ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านและบุคลากรมีคุณวุฒิไม่ตรงกับตำแหน่งการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนการดำเนินงาน
ล่าช้าและการประสานงานของแต่ละหน่วยงานไม่มีประสิทธิภาพบุคลากรมีจำนวนไม่มากส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานคาดการสรุปผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานและเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและโปร่งใส  
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ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 แนวทางในการพัฒนาจึงได้แก่ประเด็น ดังต่อไปน้ี 

 เนื ่องจากอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอาจมองว่ามหาวิทยาลัยมีการกำหนดหรือสร้าง
มาตรฐานการดำเนินงานเพื่อส่งเสริมด้านศิลปะและวัฒนธรรมที่ชัดเจนค่อนข้างน้อย อย่างไรก็ตาม 
เน่ืองจากปฏิญญาว่าด้วยการอุดมศึกษาของโลกใหม่ซึ่งชี้ชัดว่าศิลปวัฒนธรรมเป็นสมบัติของสังคม และ
สมบัติของมนุษยชาติและสมควรที่สถาบันอุดมศึกษาจะต้องใส่ใจและให้ความสำคัญ อีกท้ังการรวม กลุ่ม
ประชาคมอาเซียนได้ทำให้มหาวิทยาลัยหลายแห่งมีความตื่นตัวในการแสดงบทบาทส่งเสริมและทำนุ
บำรุงศิลปวัฒนธรรมมากขึ้น ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรกำหนดให้มีการจัดโครงการทำนุบำรุง
ศิลปวัฒนธรรมที่ประโยชน์และสร้างคุณค่าต่อนักศึกษาและชุมชน โดยให้ชุมชนมีส่วนร่วมและ
มหาวิทยาลัยควรมีกลยุทธ์ในการส่งเสริมวัฒนธรรมในสังคมและวัฒนธรรมของภูมิภาคอาเซียน เพ่ือเป็น
การรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน ซึ่งมหาวิทยาลัยราชภัฏควรมีแนวทางในการร่วมมือกับประเทศใน
กลุ่มอาเซียนเพ่ิมมากข้ึน 

 อีกทั ้ง ควรมีการพัฒนาอาจารย์ให้มีความสามารถในการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม โดย
การบูรณาการร่วมกับการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตรของนักศึกษา เช่น ทำโครงการที่เกิด
ประโยชน์และสร้างคุณค่าแก่ชุมชนให้มากขึ ้น ส่งเสริมการเรียนรู ้ของประเทศเพ่ื อนบ้านเกี ่ยวกับ
วัฒนธรรม ประเพณี และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมกับประเทศในกลุ่มอาเซียนการทำกิจกรรม 
อาสาพัฒนาในกลุ่มประเทศเพ่ือนบ้าน โดยการประยุกต์ใช้ความรู้ที่เรียนในหลักสูตรสู่การปฏิบัติจริงและ
ยังเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้และเผยแพร่วัฒนธรรม นอกจากนี้ควรส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างอาจารย์ด้วยกันทั้งในมหาวิทยาลัยเดียวกันและต่างมหาวิทยาลัย 

 อีกท้ังแนวทางในการพัฒนาส่งเสริมให้มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ ลดความซ้ำซ้อน ปรับลดข้ันตอนให้มีความกระชับและเกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
การกระจาย อำนาจการบริหารที่เป็นรูปธรรมและเหมาะสม มุ่งเน้นและให้ความสำคัญในการใช้หลักการ
บริหารจัดการที่ดีรวมทั้งใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารมหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ผลักดันให้มีการกำหนดและปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย ครบถ้วนเป็นหมวดหมู่ 
เพียงพอ และเอ้ือต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ให้มีระบบการติดตามประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีดัชนี
ชี้วัดความสำเร็จ และเกณฑ์การประเมินความสำเร็จของการดำเนินงานในทุกระดับ โดยนำผลการวจิัย
สถาบันมาเป็นองค์ประกอบในการพิจารณาด้วย ส่งเสริมให้มีการระดมทรัพยากรและบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในการจัดหา รายได้ เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของมหาวิทยาลัยและเพ่ิมความสามารถ
ในการพึ่งพาตนเอง สนับสนุนให้มีการปรับปรุงหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับภารกิจที่
มากขึ้นและขยายตัวและมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ ควบคุมการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย 
โดยมีคณะกรรมการบริหารความเสี ่ยงเพื ่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการบริหาร  ส่งเสริมให้นำ
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[58] 
 

ทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมาจัดหารายได้หรือผลประโยชน์ ด้วยวิธีการที่หลากหลายเหมาะสมกับ
ศักยภาพที่มีอยู ่ ภายใต้กรอบวัตถุประสงค์ตามพระราชบัญญัติมห าวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 
สนับสนุนให้มีการใช้ทรัพยากรของทุกหน่วยงานในมหาวิทยาลัยร่วมกันให้มีความคุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด สนับสนุนให้จัดสรรงบประมาณทั ้งเงินงบประมาณแผ่นดินและเง ินรายได้ ของ
มหาวิทยาลัยตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการประจำปี ส่งเสริมให้นำข้อมูลทางการเงินมาใช้
ประโยชน์ในการพัฒนา ปรับปรุง ในด้านการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการ
ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมให้เกิดความมั่นคงในการบริหารทรัพยากรและการเงินของมหาวิทยาลัย 

 ประกอบกับมีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีคุณวุฒิ ตำแหน่งทางวิชาการ 
ความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขา สอดคล้องกับหลักเกณฑ์และมาตรฐานที่กำหนด ส่งเสริมให้มีการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบที่ยุติธรรม การให้รางวัลในการทำความดี 
สร้างโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่สูงข้ึน ตลอดจน การจัดสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสม 
 
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ในการศึกษาเรื ่อง การพัฒนาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏครั้งน้ี  
เป็นการศึกษาเฉพาะสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเท่านั ้น ดังนั ้นควรมี
การศึกษาสมรรถนะทางวิชาการของอาจารย์ในส่วนอื่น ๆ เพ่ือความครอบคลุมในการจัดการ การศึกษา 
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