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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและสร้างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ พร้อม
ทั้งท าการตรวจสอบและประเมินทดลองใช้ เพ่ือก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียนโดยใช้เทคนิคเดลฟายจาก
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ผู้ทรงคุณวุฒิ 17 คน 3 รอบ และท าการตรวจสอบรูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน พร้อมทั้งประเมิน 
โดยการทดลองใช้กับตัวแทนผู้บริหารจ านวน 21 คน จาก 8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจัย 
ท าให้ได้รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน  
7 องค์ประกอบ และปัจจัยประกอบ 64 ข้อ ประโยชน์จากการวิจัยสามารถน ารูปแบบดังกล่าวไป
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดนโยบายบริหารจัดการด้านการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 

ค าส าคัญ: รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ  มหาวิทยาลัยเอกชนไทย 

Abstract 
The purpose of this research is to study conditions and to create an academic 
personnel development model, including examining and evaluating in order to 
determine the academic personnel development model for Thai private universities 
in the ASEAN university network, using Delphi technique with 17 experts, 3 rounds, 
reviewed and evaluated by 5 experts, and experimented by 21 management 
representatives from 8 private higher education institutions. The result of this study 
was that the academic personnel development model for private universities 
consists of 3 dimensions, 7 components and 64 factors. The model of academic 
personnel development for Thai private universities, discovered from this research 
can be applied to the policy formulation of the management for becoming an ASEAN 
University Network. 

Keywords: Academic Personnel Development Model, Thai Private Universities 

บทน า 
ในด้านการเตรียมความพร้อมของไทยเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ถูกกล่าวถึง

อย่างมากโดยเฉพาะการเป็นประชาคมอาเซียนประกอบไปด้วยความร่วมมือ 3 เสาหลัก คือ (1) ประชาคม
การเมืองและความมั่นคงอาเซียน (2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ (3) ประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียน ในเรื่องการศึกษานั้นแม้ถูกจัดให้อยู่ในเสาหลักประชาคมสังคมและวัฒนธรรม
อาเซียน แต่ความจริงแล้ว การศึกษายังเก่ียวข้องกับอีก 2 เสาหลักด้วยโดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาซึ่งมีบทบาทส าคัญในการสร้างองค์ความรู้ต่าง ๆ และเตรียมความพร้อมให้แก่
ประชาชนเพื่อให้สามารถเข้าแข่งขันในตลาดแรงงานที่จะเปิดเสรีได้ (วิกานดา วรรณวิเศษ, 2555: 
1 - 2) สถาบันอุดมศึกษาก็ต้องมีความพร้อมในการแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาของประเทศในอาเซียน
ด้วยเช่นกันจากการประเมินศักยภาพของสถาบันอุดมศึกษาของไทยพบว่ายังมีทั้งจุดแข็ง  จุดอ่อน 
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โอกาส และอุปสรรค ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าวน าไปสู่การก าหนดเป็นยุทธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 โดยก าหนดยุทธศาสตร์ในการด าเนิน 
งานไว้ 3 ยุทธศาสตร์ คือ 1) การเพ่ิมขีดความสามารถของบัณฑิตให้มีคุณภาพมาตรฐานในระดับสากล 
2) การพัฒนาความเข้มแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาประชาคมอาเซียน และ 3) การ
ส่งเสริมบทบาทของอุดมศึกษาไทยในประชาคมอาเซียน จากการติดตามความคืบหน้าการด าเนินงาน
ตามยุทธศาสตร์พบว่ามีสถาบันการศึกษาจ านวนไม่มากนักที่สามารถปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ได้อย่าง
ครบถ้วนสมบูรณ์  

ในปี พ.ศ. 2558 มหาวิทยาลัยเอกชนต่าง ๆ มีบทบาทส าคัญที่ไม่แตกต่างจากมหาวิทยาลัย
ของรัฐในการผลิตบัณฑิตเพ่ือป้อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน ได้เตรียมความพร้อมในการผลิตบัณฑิตเพ่ือ
รองรับตลาดแรงงานที่จะเปิดกว้าง ถึงแม้จะมีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านการต่างประเทศทั้งการ
เตรียมพร้อมของหลักสูตร อาจารย์ และนักศึกษาเพ่ือพร้อมแข่งขันในเวทีอาเซียนแต่ถึงกระนั้น
มหาวิทยาลัยเอกชนจะต้องมีการเตรียมยุทธศาสตร์เพ่ือรองรับการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพป้อนเข้าสู่
ตลาดแรงงาน โดยเน้นไปที่การพัฒนาบัณฑิต อาจารย์ และบุคลากรให้มีคุณภาพในระดับสากล โดย
บัณฑิตนอกจากจะมีทักษะด้านภาษาอังกฤษแล้ว ภาษาที่สามยังมีความจ าเป็นในอนาคต รวมทั้ง
ทักษะด้านเทคโนโลยี ส าหรับอาจารย์ควรมีทักษะความสามารถการใช้ภาษาอังกฤษ ทักษะการสอน 
และทักษะด้านเทคโนโลยี พร้อมทั้งเข้าใจบริบทในการท างานข้ามวัฒนธรรม (จิณดา เตชะวณิช, 
2558) การที่จะเป็นมหาวิทยาลัยเอกชนที่มีมาตรฐานระดับอาเซียนนั้นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างบัณฑิตที่มีคุณภาพในระดับอาเซียน ทั้งหลักสูตรการเรียน
การสอน งานวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การพัฒนาศักยภาพ
อาจารย์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะเป็นวิธีที่จะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ให้ได้ผลดี (เพชราวลัย ถิระวณัฐพงศ์ และ ปัญจ์ปพัชรภร บุญพร้อม, 2558: 
33) 

จากความส าคัญของปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยได้ให้ความส าคัญที่จะศึกษาเรื่อง “รูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน” 
เพ่ือเป็นการพัฒนารูปแบบที่จะใช้ส าหรับการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนใน
ประเทศไทยเพ่ือส่งผลต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีคุณภาพสามารถพัฒนาและเข้าสู่การเป็น
เครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน  

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาสภาพและสร้างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน

ไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
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 2.  เพ่ือตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การ
เป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
 3.  เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การ
เป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
 
วิธีการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยแบ่งวิธีการด าเนินการออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 ศึกษาสภาพและสร้างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย

เอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียนมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม ที่เกี่ ยวข้องเพ่ือเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบปลายเปิดเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 17 คน 
 2. น าแบบสัมภาษณ์แบบปลายเปิดจากช่วงที่ 1 ไปด าเนินการตาม Delphi Technique 

จ านวน 3 รอบ 
   รอบที่ 1 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 17 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์และน า

ค าตอบจากการสัมภาษณ์มาจัดท าแบบสอบถามโดยก าหนดเป็นมาตราส่วนประมาณ (Rating 
Scale) และทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน 

   รอบที่ 2 น าแบบสอบถามส่งไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 17 คน เพ่ือตอบแบบสอบถาม 
   รอบท่ี 3  น าค าตอบในรอบที่ 2 มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยควอไทล์

พร้อมแสดงเครื่องหมายค าตอบของผู้ทรงคุณวุฒิลงในแบบสอบถามเพ่ือให้ทราบความคิดเห็นของตน
และของกลุ่ม หลังจากนั้นน ากลับไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันค าตอบ โดยก าหนดค่ามัธยฐานที่ระดับ
คะแนน 3.50 - 4.50 แสดงถึงระดับความคิดเห็นมาก และ 4.51 - 5.00 แสดงถึงระดับความคิดเห็น
มากที่สุดและค่าขอบเขตพิสัยระหว่างควอไทล์จะต้องมีค่าต่ ากว่า 1.50 แสดงความสอดคล้องของกลุ่ม  
ผลการวิจัยจะได้ร่างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็น
เครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 

ขั้นที่ 2  การตรวจสอบร่างรูปแบบฯ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity)  โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน  คือ  
ร้อยละ 100 จึงถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ผลจากการด าเนินการจะได้ต้นแบบการพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 

ขั้นที่ 3  เป็นการประเมินทดลองใช้ต้นแบบการพัฒนาฯ กับตัวแทนผู้บริหารในระดับคณบดี
จ านวน 21 คนจาก 8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจัยจะได้ “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ปีท่ี 4 ฉบับที่ 1 (กุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 2561) 

60 

วิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน” โดยแบ่งการประเมิน
ออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1  การประเมินเชิงปริมาณโดย ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การยอมรับในแต่ละ
ข้อค าถามโดยใช้อัตราร้อยละไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 ของแต่ละข้อค าถามรวมทั้งวัดความสอดคล้อง
และความเชื่อมั่นด้วยวิธี Kuder-Richardson สูตร KR-20 ก าหนดค่าความเชื่อมั่นจะต้องไม่ต่ ากว่า 
0.60 ถือว่าเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (มนต์ชัย เทียนทอง, 2545: 218) 

 ส่วนที่ 2  การประเมินเชิงคุณภาพโดยใช้แบบประเมินแบบปลายเปิดเพ่ือให้ 
ผู้ประเมินได้แสดงข้อเสนอแนะรวมทั้งข้อคิดเห็นต่าง ๆ  
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 

ชุดที่ 1  การศึกษาโดยใช้ Delphi Technique จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 17 คน ได้แก่ ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจ านวน 5 คน ผู้บริหารด้านการศึกษาและด้านอาเซียนจ านวน 5 คน ด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาจ านวน 5 คน และตัวแทนจากสมาคมสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทยจ านวน 2 คน  
 ชุดที่ 2  การตรวจสอบร่างรูปแบบฯ จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถาบัน 
อุดมศึกษาจ านวน 2 คน ด้านการศึกษาจ านวน 1 คน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบัน 
อุดมศึกษาจ านวน 1 คน และด้านการประเมินและวัดผลจ านวน 1 คน 

ชุดที่ 3  การประเมินต้นแบบฯ โดยตัวแทนผู้บริหารระดับ  
 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการฯ โดยตัวแทนผู้บริหารระดับคณบดีจ านวน 21 คน

จาก 8 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจาก “เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการเบญจมิตรวิชาการ” 
เนื่องจากเครือข่ายดังกล่าวมีวัตถุประสงค์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ อีกทั้งยังเป็น
สถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะแก่การใช้เป็นกลุ่มทดลองประเมินต้นแบบฯ ดังกล่าว ได้แก่ 
มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ มหาวิทยาลัยธนบุรี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
สุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่ วิทยาลัยเซาส์อีสท์บางกอก และ
วิทยาลัยอินเตอร์เทคล าปาง 

ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยสามารถสรุปปัจจัยก าหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของ

มหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน  
7 องค์ประกอบ 64 ปัจจัยประกอบ ดังนี้ 

ปัจจัยด้านที่ 1  การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยองค์กร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ  
องค์ประกอบที่ 1 นโยบายและกลยุทธ์องค์กร ปัจจัยประกอบ 9 ข้อ ได้แก่ 1) ก าหนดเกณฑ์ในการ
รับบุคลากรสายวิชาการให้เป็นไปตามข้อก าหนดมาตรฐานวิชาการ 2) ก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร
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สายวิชาการรายบุคคล 3) ส่งเสริมการท าวิจัยในด้านองค์ความรู้ 4) นโยบายการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการมีก าหนดมาจากสภามหาวิทยาลัยหรือคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย รวมถึงให้บุคลากร
สายวิชาการได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 5) การวางแผนด้านอัตราก าลังของบุคลากรสาย
วิชาการเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานการอุดมศึกษา 6) จ านวนบุคลากรสายวิชาการมีเพียงพอต่อการ
จัดการเรียนการสอนตามมาตรฐานหลักสูตร 7) ก าหนดนโยบายการใช้สื่อการเรียนการสอนเป็น
ภาษาอังกฤษ 8) สัดส่วนของบุคลากรสายวิชาการมีความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิทยานิพนธ์ และ 
9) จัดตั้งศูนย์พัฒนาการเรียนการสอนเพ่ือให้ค าปรึกษาแนะน าวิธีการสอน 
องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาคุณภาพบุคลากรสายวิชาการ ปัจจัยประกอบ 10 ข้อ ได้แก่  
1) ปฐมนิเทศเพื่อชี้แจงบทบาทหน้าที่ของบุคลากรสายวิชาการ 2) ปรับทัศนคติ ปลูกฝังค่านิยม
ความผูกพันต่อองค์กร 3) จัดท าคู่มือส าหรับบุคลากรสายวิชาการที่บรรจุใหม่ 4) ก าหนด Career 
Path ของบุคลากรสายวิชาการอย่างชัดเจน 5) ก าหนดนโยบายการบริการวิชาการแก่สังคมโดย
ให้น าความรู้ไปบริการวิชาการให้แก่สังคม 6) ในระดับสถาบัน และระดับคณะมีการประชุม
ประจ าภาคเรียน เพื่อชี้แจงหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 7) ก าหนดนโยบายในระดับคณะหรือหลักสูตร
เพื่อการขับเคลื่อนให้สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 8) ภาระงานของบุคลากรสายวิชาการ
มีสัดส่วนที่เหมาะสมกับจ านวนนักศึกษาในหลักสูตร 9) ประชาสัมพันธ์การประกวดแข่งขันทาง
วิชาการรวมถึงแนะน าแหล่งทุนภายนอกทั้งในประเทศและต่างประเทศ และ 10) จัดตั้งศูนย์ภาษา
เพื่ออ านวยความสะดวกในด้านวิชาการและการพัฒนาทักษะทางด้านภาษา  
องค์ประกอบที่ 3 คุณภาพชีวิต ปัจจัยประกอบ 8 ข้อ ได้แก่ 1) ปรับค่าตอบแทน เงินเดือนให้
สอดคล้องกับคุณวุฒิ ประสบการณ์ และค่าครองชีพในปัจจุบัน 2) มีสวัสดิการให้แก่บุคลากรสาย
วิชาการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรเงินช่วยเหลือสงเคราะห์ เป็นต้น 3) ก าหนดให้
มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งความสุขส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 4) สร้างวัฒนธรรมองค์กรใน
มหาวิทยาลัยแบบครอบครัว 5) จัดสภาพแวดล้อมให้อาจารย์ได้พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเชิง
วิชาการ 6) ให้บริการความสะดวกด้านต่าง ๆ กับบุคลากรสายวิชาการในการปฏิบัติงานสอน  
7) จัดกิจกรรมสานสัมพันธ์อันดีในหมู่คณะหรือองค์กร และ 8) มีการก าหนดชั่วโมงสอนให้
เหมาะสม เพื่อให้อาจารย์ได้เตรียมการสอนและหาความรู้เพิ่มเติม  

ปัจจัยด้านที่ 2 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการด้วยตนเอง ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ  
องค์ประกอบที่ 1 การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม ปัจจัยประกอบ 13 ข้อ ได้แก่ 1) ร่วมประชุมเชิง
ปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคการสอน 2) ส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการที่บรรจุใหม่เรียนรู้งานด้านต่าง 
ๆ จากอาจารย์พี่เลี้ยง 3) มีระบบพัฒนาอาจารย์ให้สามารถเป็นอาจารย์พี่เลี้ยง (Mentor) เพื่อ
ช่วยเหลืออาจารย์ใหม่ 4) บุคลากรสายวิชาการร่วมแลกเปลี่ยนการฝึกประสบการณ์ในการท างาน
กับสถานประกอบการ 5) ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการศึกษาหาความรู้ภายนอกมหาวิทยาลัย
เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 6) ร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการและวิชาชีพที่หน่วยงานภายในหรือ

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwik8eDDhPvRAhVBuY8KHeLiC44QFggiMAE&url=http%3A%2F%2Fth49.ilovetranslation.com%2F_M03_lvS1K6%3Dd%2F&usg=AFQjCNGemUtj3_9ay9vMGHyn79yrs6x_hQ&bvm=bv.146094739,d.c2I
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwik8eDDhPvRAhVBuY8KHeLiC44QFggiMAE&url=http%3A%2F%2Fth49.ilovetranslation.com%2F_M03_lvS1K6%3Dd%2F&usg=AFQjCNGemUtj3_9ay9vMGHyn79yrs6x_hQ&bvm=bv.146094739,d.c2I
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ภายนอกจัด 7) ร่วมสัมมนากลุ่มย่อยเน้นการอภิปรายเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
สอนของตนเองดีขึ้น 8) ทดสอบมาตรฐานวิชาชีพในศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ 9) สอบวัดระดับ
ความรู้จากหน่วยงานภายนอกหรือสภาวิชาชีพเพื่อยกระดับเป็นผู้เชี่ยวชาญในศาสตร์นั้น ๆ  10) 
น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาเผยแพร่เป็นข่าวสารต่าง ๆ 11) เปิดโอกาสให้มีการพบปะ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันจากสถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชนทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 12) เป็นที่ปรึกษาหรือกรรมการหน่วยงานภายนอกเพื่อพัฒนาศักยภาพตนเอง และ 
13) สับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อเป็นการเรียนรู้งาน  
องค์ประกอบที่ 2 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ปัจจัยประกอบ 11 ข้อ ได้แก่ 1) ศึกษาการเขียน
ผลงานทางวิชาการ 2) ศึกษาเทคนิคการสอน 3) ศึกษาวิธีการวัดและประเมินผล การทวนสอบ
ผลสัมฤทธิ์ 4) เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ 5) อบรมพัฒนาวิชาชีพเฉพาะทางให้เป็นไปตามที่สภาวิชาชีพ
ในศาสตร์นั้นก าหนด 6) ศึกษาหลักสูตรให้ชัดเจนเพื่อเตรียมการสอนให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของหลักสูตร 7) แสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ 8) ศึกษาคุณลักษณะอาจารย์ที่ปรึกษาที่ดี 9) ศึกษา
ความรู้ในด้าน “วิชาชีพครู” เพื่อให้ทราบถึงหน้าที่อาจารย์ 10) ศึกษาระบบประกันคุณภาพเพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และ 11) พัฒนาตนเองในการเพิ่มพูนทักษะภาษาอังกฤษ ภาษา
อาเซียนอย่างต่อเนื่อง  

ปัจจัยด้านที่ 3 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพื่อเข้าสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัย
อาเซียน 2 องค์ประกอบ  
องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมและเรียนรู้อาเซียน ปัจจัยประกอบ 7 ข้อ ได้แก่ 1) เป็นเจ้าภาพในการ
สัมมนาระดับนานาชาติและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการน าเสนอผลงานทางวิชาการ 2) สนับสนุน
ให้บุคลากรสายวิชาการได้ท างานวิจัยร่วมกับสถาบันอื่นในประเทศอาเซียน 3) ส่งเสริมบุคลากร
สายวิชาการให้มีความสามารถเป็นผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการยอมรับในศาสตร์ของตนทั้งระดับชาติ
และนานาชาติ (4) สร้างกิจกรรมการเรียนรู้ หรือบรรยากาศการเรียนรู้และสอดแทรกภาษาอาเซียน
ในกิจกรรมต่าง ๆ 5) ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการไปศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนทางวิชาการในกลุ่ม
ประเทศอาเซียน 6) ส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการให้ไปศึกษาหลักสูตร (course) สั้น ๆ ในกลุ่มประเทศ
อาเซียน และ 7) ส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาของของประเทศต่าง ๆ ในกลุ่มประเทศอาเซียนเพื่อเป็น
แนวทางในการศึกษาข้อมูลของแต่ละประเทศ 
องค์ประกอบที่ 2 นโยบายอาเซียน ปัจจัยประกอบ  6 ข้อ ได้แก่ 1) สร้างพันธมิตรเครือข่ายในกลุ่ม
สมาชิกมหาวิทยาลัยในกลุ่มประเทศอาเซียนอย่างต่อเนื่อง 2) อาจารย์ประจ าหลักสูตรมีการเผยแพร่
ผลงานทางวิชาการเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 3) มีหน่วยงานที่ท าหน้าที่
เป็นคนกลางติดต่อระหว่างประเทศในกลุ่มอาเซียนเพื่ออ านวยความสะดวก 4) สร้างความสัมพันธ์
ในระดับบุคคล ที่เป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในประเทศสมาชิกอาเซียน
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เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมประสานงานความสัมพันธ์อันดีในการรว่มมอืทางวชิาการในอนาคต 
5) อาจารย์ประจ าหลักสูตรมีต าแหน่งทางเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน
และ 6) อาจารย์ประจ าหลักสูตรมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอกตามเกณฑ์มาตรฐานเครือข่ายมหาวิทยาลัย
อาเซียนพร้อมทั้งศึกษากระบวนการในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยอาเซียน 

ผลจากการศึกษาวิจัยดังกล่าวสามารถน ามาสรุปเป็นแผนภาพรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียนโดยน าทฤษฎีระบบ
ร่วมกับข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิในและขั้นตอนที่ศึกษามาปรับปรุงและพัฒนาดังภาพที ่1 ดังนี้ 

 
ภาพที ่1 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็น 

เครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 

จากภาพที่ 1 ปัจจัยน าเข้า (Input) พิจารณาข้อจ ากัดด้านสภาพแวดล้อม (Environmental 
Constraints) ซึ่งในที่นี้คือ บริบทอุดมศึกษาของอาเซียน บริบทของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
ไทย และบริบทการบริหารทรัพยากร 4M ในมหาวิทยาลัยเอกชนประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 
(Man) เงินทุนหรืองบประมาณ (Money) งานวิจัยหรือนวัตกรรมต่าง ๆ (Materials) และการบริหาร
จัดการ (Management)  

กระบวนการ (Process) คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เอกชน จากผลการศึกษาวิจัย คือ ปัจจัย 3 ด้าน 7 องค์ประกอบและปัจจัยประกอบ 64 ข้อ ซึ่งเป็น
กระบวนการที่มหาวิทยาลัยเอกชนจะต้องด าเนินการเพ่ือพัฒนาเข้าสู่เครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
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ผลผลิต (Output) จะท าให้ได้รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน ทั้งนี้ในแต่ละกระบวนการหากมีปัจจัยบริบท หรือ
สภาพแวดล้อมภายนอก (Environmental Constraints) ที่เปลี่ยนแปลง จะต้องน าผลกระทบนั้น
กลับมาพิจารณาเป็นข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพ่ือน ามาปรับปรุง หรือพัฒนาให้ในแต่ละขั้นตอน
โดยมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป  

สรุปและอภิปรายผล 
ผลการวิจัยพบว่าจากการประเมินทดลองใช้โดยตัวแทนผู้บริหารทั้ง 21 คน มีระดับความ

คิดเห็นในแต่ละข้อปัจจัยประกอบไม่ต่ ากว่าร้อยละ 75 และการประเมินวัดค่าความสอดคล้องและ
ความเชื่อมั่น Kuder-Richardson สูตร KR-20 เท่ากับ 0.64 แสดงว่าคุณภาพของแบบทดสอบที่อยู่
ในเกณฑ์ที่ยอมรับ ส าหรับปัจจัยที่ก าหนดการพัฒนาบุคลากรฯ ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน  
7 องคป์ระกอบ และปัจจัยประกอบ 64 ข้อ โดยมีประเด็นน ามาอภิปรายผลดังนี้ 

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการโดยองค์กร จากการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยเอกชน 
ส่วนใหญ่มีความคิดตรงกันที่ว่านโยบายการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการควรจะก าหนดจาก 
สภามหาวิทยาลัยหรือคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย รวมถึงให้บุคลากรสายวิชาการได้มีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบายในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย เนื่องจากการก าหนดนโยบายองค์กรจะเป็น
แนวทางส าคัญในการก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Livingstone Makondo (2014: 179 - 186) รวมถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Ulrich, 
D. and Dulebohn, J. H. (2015) โดยกล่าวว่าการพัฒนาระดับองค์กรจะต้องมุ่งพัฒนาคนให้เกิด
ความเชี่ยวชาญ ดังนั้นนโยบายและกลยุทธ์องค์กรเป็นกิจกรรมที่มีคุณค่าต่อบุคลากรสายวิชาการโดย
จะต้องเป็นกิจกรรมท่ีต้องกระท าอย่างต่อเนื่องจะต้องก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร 

โดยการด าเนินการต่าง ๆ ต้องเป็นการด าเนินการโดยมหาวิทยาลัยเพ่ือเป็นการพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการในภาพรวม โดยเริ่มต้นจากการปฐมนิเทศ เพ่ือชี้แจงบทบาทและความสัมพันธ์
เชิงหน้าที่ของบุคลากรสายวิชาการอย่างชัดเจนสร้างความผูกพันต่อองค์กรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Sylvia N. Naris and Wilfred I. Ukpere (2012: 11859 - 11864) และ พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา 
(2557: 1 - 19) ที่กล่าวถึงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ องค์กรควรจัดการอบรมเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมเป็นการลงทุนในมนุษย์หรือทุนมนุษย์สามารถสร้างจากการ
จัดการความรู้ ความสามารถ ทักษะ การปรับทัศนคติ โดยเริ่มต้นจากปฐมนิเทศแล้วจึงด าเนินการต่อ
ในการอบรมพัฒนาในด้านอ่ืน ๆ 

ทั้งนี้ คุณภาพชีวิตและสวัสดิการยังถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญของบุคลากรสายวิชาการ 
ได้แก่ ผลตอบแทนหรือเงินเดือนให้สอดคล้องกับ คุณวุฒิ ประสบการณ์ ผลงาน และค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน รวมถึงมีการก าหนดสวัสดิการให้แก่บุคลากรสายวิชาการซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
ปีท่ี 4 ฉบับที่ 1 (กุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 2561) 

65 

และความจ าเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ โดย Adranam H. Maslow (1943: 370 - 396) และงานวิจัย
ของ Elijah Dickens Mushemeza (2016: 236 - 246) โดยกล่าวว่าบุคคลจะเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน การพัฒนาตนเอง มากน้อยขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ ได้แก่ สวัสดิการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการด้วยตนเอง การวิจัยพบว่าบุคลากรสายวิชาการมีความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต้องการในการพัฒนาตนเองให้ตรงกับ
ศาสตร์ที่ตนเองปฏิบัติงานสอนอยู่รวมถึงการเข้าร่วมอบรมวิชาชีพเฉพาะทางให้เป็นไปตามที่สภา
วิชาชีพในศาสตร์นั้นก าหนดซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Akana, U. N. and Eluwa, I. O. (2014) 
และ เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2553: 5 - 14, 5 - 15) ที่กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยตนเอง
ประกอบด้วย การศึกษาหาความรู้ (Education) การพัฒนาโดยการพัฒนาในงาน (Development) 
และการพัฒนาโดยการฝึกอบรม (Training) เพ่ือตอบสนองความต้องการที่จะพัฒนาตนเองอย่าง
แท้จริง 

รวมถึงควรให้มีการส่งเสริมการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพตนเองให้
ตรงกับความต้องการของตนเองและตรงกับศาสตร์วิชาในลักษณะแบบการมีส่วนร่วมโดยมหาวิทยาลัย
เป็นผู้ส่งเสริม ได้แก่ การประชุมเชิงปฏิบัติการในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ P.V.C. Okoye and Raymond A. Ezejiofor (2013: 250 - 268) และ
ยังสอดคล้องกับแนวคิดทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยสุภาพร ตันติสันติสม และ 
กระมล ทองธรรมชาติ (2555: 199) ที่กล่าวว่าการพัฒนาระดับบุคคลมุ่งพัฒนาคนให้ตระหนักถึง
ความจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง และกิจกรรมการเรียนรู้ที่ดีควรเป็นแบบมีส่วนร่วม 

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพื่อเข้าสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน การวิจัย
พบว่า มหาวิทยาลัยเอกชนควรมีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนในการส่งเสริมและเรียนรู้
อาเซียนให้กับประชาคมในมหาวิทยาลัยเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้ตระหนั กรู้และพัฒนาตนเองโดย
กระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้อาเซียนรวมถึงเป็นเจ้าภาพในการสัมมนาระดับนานาชาติ ส่งเสริมหรือ
สนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการได้ท างานวิจัยร่วมกับมหาวิทยาลัยในประเทศอาเซียนโดยพบว่า
มหาวิทยาลัยเอกชนส่วนใหญ่มีการก าหนดนโยบายรวมถึงมีการเตรียมพร้อมกับการเข้าสู่เครือข่าย
มหาวิทยาลัยอาเซียน และการแข่งขันด้านการศึกษาในอาเซียน โดยมีการก าหนดนโยบายในการสร้าง
พันธมิตรกับมหาวิทยาลัยในกลุ่มประเทศอาเซียน มีนโยบายส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าหลักสูตร
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียนซึ่งสอดคล้องกับ
กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปีฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551 - 2565) โดยกลุ่มพัฒนานโยบายอุดมศึกษา 
ส านักนโยบายและแผนการอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2551: 1 - 4) กล่าวว่า
กระบวนการให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศทางการวิจัย และการบริหารนั้นอุดมศึกษาในหลายประเทศให้
ความส าคัญกับการท างานในลักษณะภาคีความร่วมมือและเครือข่าย  
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นอกจากนี้ยังพบว่า มหาวิทยาลัยเอกชนส่วนใหญ่ มีการปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัยมีการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรและนักศึกษาในหลาย ๆ มหาวิทยาลัยมีการเปิดสอน
หลักสูตรภาษาอังกฤษ (English Program) ในสาขาวิชาต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้นเพ่ือรองรับนักศึกษาจาก
ประเทศสมาชิกอาเซียนเข้ามาศึกษา ส าหรับมาตรการที่ส าคัญที่หลาย ๆ มหาวิทยาลัยเอกชนได้
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