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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความนี้ มุงนำเสนอความสำคัญของสถาบันอุดมศึกษา ในการเปนองคกรหนึ่ง 
ท่ีมีหนาท่ีสนับสนุนและเพ่ิมศักยภาพของประเทศ ผานกลไกการพัฒนาบัณฑิตท่ีมีคุณภาพเขาสู
ตลาดแรงงาน การพัฒนาและสรางองคความรูใหมผานกระบวนการวิจัยและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันใหกับประเทศ ซ่ึงปจจัยสำคัญในการดำเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา 
คือ อาจารย ท่ีเปนบุคคลขับเคลื่อนกิจกรรมสำคัญตางๆ หากอาจารยมีคุณภาพ บัณฑิตและ
สถาบันอุดมศึกษานั้นก็จะมีคุณภาพตามไปดวย ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
อาจารยในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนกระบวนการสำคัญท่ีทุกสถาบันอุดมศึกษา รวมไปถึงประเทศ
ตองใหความสำคัญ แต ณ ปจจุบันยังประสบปญหาในการพัฒนาศักยภาพ เนื่องจากปจจัยภายในตัว
บุคคล ท่ียังขาดแรงจูงใจท้ังภายในตนเองและภายนอกตนเอง ปจจัยสภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ือให
สามารถพัฒนาศักยภาพไปพรอมกับการทำงานไดอยางราบรื่น การขาดนโยบายท่ีตอเนื่องและ
จริงจัง ดวยขอจำกัดท่ีแตกตางกันในแตละบริบทของแตละสถาบัน ซ่ึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบั ติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาท่ีควรเปน คือ 1) การมีหนวยงานกลาง 
ท่ีรับผิดชอบพัฒนาศักยภาพอาจารยโดยตรง 2) การตั้งหนวยงานกลางท่ีทำหนาท่ีเปนแหลงใหขอมูล
ในการพัฒนาทักษะอาจารยดานตางๆ อยางครบถวน 3) การมีกรรมการท่ีทำหนาท่ีกำหนดแนว
ทางการพัฒนาท่ีชั ด เจนภายใตการบริหารงานของผูบริห าร ท่ีรับผิดชอบโดยตรง และ  
4) การกำหนดใหการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของสวนงานบริหารงานบุคคล 
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Abstract  
 The aims of article to present the importance of higher education 
institutions in being an organization whose duty is to support and increase the 
potential of the country through a mechanism for developing quality graduates into 
the labor market. Development and creation of new knowledge through research 
and development processes to increase the country's competitiveness. The key 
factor in the operation of higher education institutions is the teachers who drive 
various important activities. If teachers are qualified Graduates and higher education 
institutions are also of high quality. Therefore, to develop the potential of teachers 
in higher education institutions. Therefore, it is an important process that all higher 
education institutions Including the country must focus on, but at present, there 
are still problems in developing potential due to internal factors who still lack 
motivation both within oneself and outside oneself. Environmental factors that are 
not conducive to the ability to develop potential while working smoothly Lack of 
persistent and serious policy with different limitations in each context of each 
institution. The guidelines for developing the potential of teachers in higher 
education institutions should be: 1) the presence of a central authority 2) The 
establishment of a central unit that serves as a source of information for the 
development of instructors' skills in all fields; 3) having a committee responsible for 
defining clear development guidelines under the management of the instructors 
and 4) Determining the development of operational potential as part of the 
personnel management department 
Keywords: Guidelines for Developing; Higher Education Institutions 
 
บทนำ (Introduction)    
 สถาบัน อุดมศึกษาเปนกลไกสำคัญหนึ่ งในการเพ่ิมศักยภาพของประเทศ ผาน
กระบวนการสรางและพัฒนาบัณฑิตเพ่ือเขาสูตลาดแรงงาน รวมไปถึงการสรางความรูและนวัตกรรม
ผานระบบวิจัยและพัฒนา เพ่ือประโยชนในภาคการผลิต โครงสรางพ้ืนฐานและการยกระดับความ
เขมแข็งของสังคมโดยรวม (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2554) จากแผนการอุดมศึกษา
ระยะยาว 20 ป พ.ศ. 2561-2580 กำหนดใหสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศ (New Growth Engine) ในฐานะเปนมันสมองเพ่ือสนับสนุนใหประเทศมีความม่ันคง ม่ังค่ัง 
และยั่งยืน ดวยการกำหนดทิศทางการพัฒนาใหชัดเจน ผานการวิเคราะหบริบทตางๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ัง
ภายนอกและภายใน ผานกระบวนการจัดการเรียนการสอนบนความรับผิดชอบและมีคุณภาพทาง
การศึกษา การสรางงานวิจัยและนวัตกรรมท่ีตอบโจทยการพัฒนาประเทศสามารถนำไปสราง
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มูลคาเพ่ิม รวมท้ังการสรางองคความรูท่ีตรงกับความตองการของภาคสังคม ชุมชน ทองถ่ิน และ
ภาคการผลิตจริง (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561)  
 อาจารยมหาวิทยาลัยเปนทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ ท่ีจะทำใหกระบวนการสรางและ
พัฒนาบัณฑิตเพ่ือเขาสูตลาดแรงงานเปนไปอยางมีมาตรฐาน เนื่องจากเปนผูขับเคลื่อนหลักใน
กระบวนการสรางบัณฑิตให มีลักษณะพึงประสงคตามท่ีหลักสูตร ภาควิชา คณะวิชา และ
มหาวิทยาลัยกำหนด ดังนั้น อาจารยจึงเปนกลไกสำคัญท่ีตองมีท้ังความรูความสามารถ ความ
ชำนาญ ประสบการณสวนบุคคล และทัศนคติท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติหนาท่ีของตน ซ่ึงสอดคลอง
กับ จรัส สุวรรณเวลา (2551) ท่ีไดกลาววา มหาวิทยาลัยจะมีคุณภาพหรือไมข้ึนอยูกับศักยภาพของ
อาจารย การลงทุนในอาจารยเปนการสรางตนทุนของมหาวิทยาลัย กลาวโดยสรุป คือ ศักยภาพของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยเปนองคประกอบหลักท่ีสำคัญท่ีจะทำใหการขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษา
ไปสูเปาหมายไดสำเร็จตามพันธกิจ ซ่ึงบัณฑิตท่ีสำเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาไปแลวนั้นจะ
มีคุณภาพมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับประสิทธิภาพของอาจารยเปนหลักสำคัญ จึงทำใหการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยจึงกลายเปนเรื่องท่ีมีความจำเปนอยางยิ่ง 
เนื่องจากสงผลตอคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา ท่ีมีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของ
ประเทศ  และยังสงผลกระทบไปถึงศักยภาพและการพัฒนาของประเทศดวย 
 
การพัฒนาประเทศกับศักยภาพของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 
 ศักยภาพของอาจารยในมหาวทิยาลัยเปนองคประกอบหลักท่ีสำคัญ ในการพัฒนาบัณฑิต 
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยจึงมีความจำเปนอยางยิ่ง ซ่ึงการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยนั้น นอกจากจะตองเสริมสรางศักยภาพเฉพาะดาน
แลว ยังรวมถึงการสงเสริมใหเกิดความตระหนักถึงบทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบ รูจักการทำงาน
รวมกันและมีมนุษยสัมพันธท่ีดี ตลอดจนตองตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลง อยูตลอดเวลา เนื่องมาจาก
ปจจัยของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ ความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยี รวมถึง
ความคาดหวังทางสังคมท่ีกำหนดใหสถาบันการศึกษาเปนแหลงผลิตบุคลากรใหมีความสามารถ
แขงขันกับประชาคมโลกได ซ่ึงการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยนั้นเปนการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีสวนเก่ียวของกับการทำงานดานวิชาการ กระบวนการพัฒนาความกาวหนาในดาน
วิชาชีพของอาจารย (Professional development) และปรับปรุงการเรียนการสอน เปนการชวย
ใหอาจารยไดมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู ทักษะ รวมท้ังปรับทัศนคติและเทคนิคตาง ๆ ในการสอน หรือ
การทำงานระดับบุคคล ท่ีสงเสริมประสิทธิภาพดานการเรียนการสอนของอาจารยเปนสำคัญ 
นอกจากนี้ยังใหความสำคัญกับการพัฒนาในระดับกลุม คือ การทำงานเปนทีม หรือการทำงานท้ัง
องคกรระดับคณะ ภาควิชา สาขาวิชา รวมถึงการพัฒนาในระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงในปจจุบัน
สถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนสวนใหญใหความสำคัญกับการสรรหาคณาจารยเพ่ือ
ปฏิบัติการสอนเปนหลัก การปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท้ังในดานการวิจัย การพัฒนาเทคโนโลยี นวัตกรรม
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ตลอดจนการพัฒนาทองถ่ินและการถายทอดเทคโนโลยี  จึงเปนภาระงานท่ีตองสรางสรรคฝกฝน
ข้ึนมาใหมท้ังหมด (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561)   
 จากพระราชบัญญัติการอุดมศึกษา (2562) มาตรา 26 กำหนดใหสถาบันอุดมศึกษา  
มีหนาท่ีและอำนาจ ดังนี้ (1) การจัดการศึกษา (2) การวิจัยและการสรางนวัตกรรม (3) การบริการ
วิชาการแกสังคม (4) การทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม (5) หนาท่ีและอำนาจอ่ืนตามท่ีกฎหมาย
กำหนด และ มาตรา 27 ไดกำหนดใหสถาบันอุดมศึกษาตองดำเนินการใหคณาจารยและบุคลากร
อ่ืนมีความรูเทาทันความกาวหนาทางวิชาการในโลก พัฒนาการเรียนการสอน การวิจัยใหทันสมัย
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ ความเปลี่ยนแปลงของโลก สังคม และเทคโนโลยี และ
สงเสริมและสนับสนุนการผลิตผลงานทางวิชาการในระดับชาติและระดับนานาชาติ จึงทำให
สถาบันอุดมศึกษาจำเปนตองเรงสราง และพัฒนาระบบ รวมไปถึงการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมเพ่ือ
เอ้ืออำนวยใหการดำเนินงานตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาขางตน สามารถเกิดข้ึนไดอยาง
มีประสิทธิภาพและราบรื่น ดวยการพัฒนาท้ังคณาจารยและบุคลากรใหมีความสามารถและ 
มีความรูเทาทันความกาวหนาทางวิชาการในโลก มีทักษะและความสามารถในการถายทอดความรู 
พัฒนาการเรียนการสอน พัฒนาและสรางระบบใหเกิดผลงานวิจัยใหทันสมัยสอดคลองกับความ
เปลี่ยนแปลงทางวิชาการ ความเปลี่ยนแปลงของโลก สังคม และเทคโนโลยี และสงเสริมและ
สนับสนุนการผลิตผลงานทางวิชาการในระดับชาติและระดับนานาชาติได  และดวยความสำคัญของ
ศักยภาพอาจารยเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจขางตนไดมีประสิทธิภาพ ภาครัฐจึงไดมีการ
ดำเนินการเก่ียวกับการกำกับดูแลคุณภาพของอาจารยและสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาอาจารยของ
สถาบันอุดมศึกษามาโดยตอเนื่อง 
 คณะกรรมการการอุดมศึกษา ไดออกประกาศแนวทางการนำมาตรฐานการอุดมศึกษา 
สูการปฏิบัติ พ.ศ. 2561 ประกอบดวย มาตรฐาน 5 ดาน ซ่ึงมาตรฐานหนึ่งท่ีสำคัญมีความเก่ียวของ
กับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา คือ มาตรฐานท่ี 1 ดานผลลัพธผูเรียน ขอ 1.5 กำหนดให
สถาบันอุดมศึกษาตองกำกับดูแลใหมีการประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับท่ีเก่ียวของ ท้ังการ
ประกันคุณภาพและการพัฒนาคณาจารยใหมีคุณภาพท้ังดานความรูความสามารถในเนื้อหาวิชา 
ท่ีรับผิดชอบ สามารถกาวทันวิทยาการสมัยใหม มีความสามารถในการจัดการเรียนรู การวิจัยและ
พัฒนาศาสตรในสาขาวิชาท่ีรับผิดชอบ รวมท้ังการสงเสริมและพัฒนาคณาจารยใหรวมกันสรางสรรค
นวัตกรรมการเรียนรู  ม าตรฐาน ท่ี  2 ด านการวิจั ยและนวัตกรรม  ขอ  2 .3 กำหนดให
สถาบันอุดมศึกษาพึงพัฒนาศักยภาพของคณาจารย บุคลากรและนักศึกษาใหมีความสามารถในการ
สรางผลงานวิจัยและนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและสงเสริมการจัดหาแหลงทุนวิจัย การจัดสรร
งบประมาณ และทรัพยากรใหเพียงพอในการสรางผลงานวิจัยและนวัตกรรม ตลอดจนบูรณาการ
ทรัพยากรเพ่ือทำใหงานวิจัยบรรลุเปาหมายตามความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบในดานทรัพยากร
และในเชิงพ้ืนท่ี และในมาตรฐานท่ี 5 ดานบริหารจัดการ ขอ 5.4 กำหนดใหสถาบันการศึกษาพึงมี
ระบบพัฒนาและบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถสรางบรรยากาศการมีสวนรวมและ
บรรยากาศของการทำงานท่ีเก้ือหนุนการนำศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มท่ี ทำใหบุคลากรมี
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ความผูกพันและทุมเทกับเปาหมายขององคกร มีความม่ันคงในอาชีพ สถาบันอุดมศึกษาพึงมีระบบ
บริหารขีดความสามารถและบริหารอัตรากำลัง เพ่ือนำศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ ทำใหการทำงานของสถาบันอุดมศึกษาประสบความสำเร็จมีผลการดำเนินงานท่ี
เปนไปตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายได (คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561)  
 อยางไรก็ตาม แมภาครัฐจะใหความสำคัญตอภาคอุดมศึกษาในการพัฒนาประเทศ มีการ
กำหนดมาตรฐานเพ่ือควบคุมคุณภาพใหเปนไปตามมาตรฐานระดับประเทศและสามารถแขงขันได
ในระดับนานาชาติก็ตาม แตจากสถานการณปจจุบันในประเทศ กลับพบวา มหาวิทยาลัยและ
สาขาวิชาตางๆ ถูกแรงกดดันใหตองเพ่ิมหลักสูตรและรับนักศึกษาเพ่ิมมากข้ึน โดยไมไดมีการจัด
สัดสวนจำนวนอาจารยใหเพียงพอกับหนาท่ีในการสอน ทำใหไมมีเวลาคนควาติดตามความรูให
ทันสมัยอยูเสมอ หรือทำการคนควาวิจัยหาความรูใหมใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ ความเปน
อาจารยท่ีแทจริง และความสามารถทำหนาท่ีท่ีรับผิดชอบยอมถดถอยเสื่อมทรามลง คุณภาพของ
มหาวิทยาลัยก็ถดถอยลงจนเปนสภาพวิกฤต (จรัส สุวรรณเวลา, 2561)  ซ่ึงตรงขามกับประเทศท่ี
เจริญแลว ท้ังสหรัฐอเมริกา แคนาดาและอังกฤษ ตางเห็นความสำคัญของสมองในมหาวิทยาลัย อัน
เปนฐานของความคิดริเริ่มสรางสรรคและความสามารถในการแขงขันของชาติ ตางพยายามเปดชอง
เพ่ือดึงดูดสมองท่ีดีจากท่ัวโลกเขาไปเปนอาจารยและนักวิจัยในประเทศของเขาดวยการใหสิทธิพิเศษ
และทุนการศึกษาวิจัยแกผูท่ีมีศักยภาพหรือผลงาน สวนประเทศเกาหลี จีน สิงคโปร และอินเดีย ก็มี
แผนงานพิเศษท่ีทุมงบประมาณจำนวนมากในการพัฒนาและรักษาอาจารยมหาวิทยาลัยเพ่ือใหทำ
หนาท่ีเปนกลไกสงเสริม สนับสนุนเพ่ือสรางกำลังแรงงานท่ีมีคุณภาพ และบัณฑิตท่ีผานการหลอ
หลอมจากอาจารยท่ีมีศักยภาพ ก็จะสามารถไปเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศไดตอไป 
 
ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 
 จากการรวบ รวมป ญ ห าและ อุป สรรคขอ งการ พั ฒ นาศั กยภ าพ อาจารย ใน
สถาบันอุดมศึกษา ท้ังภาครัฐและเอกชน จะมีปญหาหลายประการ ในลักษณะท่ีคลายคลึงกัน ไดแก 
ปญหาของการขาดการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง เนื่องจากงบประมาณมีจำกัด การขาดการ
ติดตามหรือติดตามผลหลังการพัฒนา อาจารยมีภาระงานคอนขางมาก การฝกอบรมไมตรงกับความ
ตองการในการพัฒนาอาจารย การพัฒนาอาจารยในการเพ่ิมวุฒิการศึกษาไมสอดคลองกับความ
ตองการของมหาวิทยาลัย (จันทรเพ็ญ มีนคร, 2557) สอดคลองกับงานวิจัยของ (พรชลิศา ยะจะนะ, 
2564) ท่ีพบวา อาจารยมหาวิทยาลัยมีภาระการสอนคอนขางมาก ขาดแรงจูงใจและใหคุณคากับ
ภาระงานสอนมากกวาการผลิตผลงานวิชาการ ซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกับบทความของ อุดม 
คชินทร (2564) ท่ีกลาวถึงวิกฤตอุดมศึกษาไทยวา ขอออนดอยของงานวิชาการในระบบอุดมศึกษา
ไทย ไดแก 1) สถาบันอุดมศึกษายังไมมีนโยบายทางวิชาการท่ีคมคาย เขมขนและชัดเจน 2) การ
สงเสริมงานวิชาการยังไมเต็มท่ี ผูบริหารและอาจารยใหความสำคัญกับการบริหารการเงินและตัว
บุคคล ในสวนของบุคลากรอ่ืนๆ ก็ใหความสำคัญกับสภาพแวดลอม แตสาระความรูและวิชาการ
ใหมๆ ท่ีลึกซ้ึงสอดคลองกับสังคมอยางจริงจังยังไมไดใหความสำคัญมากนัก 3) งานวิชาการของไทย
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ยังไมลึกและเขมแข็งพอยังคงตองพ่ึงพิงวิชาการจากตางประเทศ 4) กระบวนการวิจัยคนความีนอย 
กระบวนการเรียนการสอนยังเนนใหการความรูดวยการจำ ทำใชมากกวาคิด สรางและพัฒนา การ
สอนของครูเองก็ยังเปนการใหความรูมากกวาการสงเสริมใหผูเรียนไดคิดและสรางความรูดวยตนเอง 
การสงเสริมใหคณาจารยและนักศึกษาไดรวมกันแสวงหาและพัฒนาความรูข้ึนมาเองยังมีนอย การ
สงเสริมอาจารยไดทำวิจัยหรือไปรวมประชุมวิชาการตางประเทศก็ยังไมมากเทาท่ีควร โดยเฉพาะใน
ดานของเงินทุน จากท่ีไดกลาวมาทำใหทราบวานอกเหนือจากปจจัยดานตัวอาจารยเองแลวปจจัยท่ี
สำคัญไมอาจมองขามไปในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย ไดแก ตัวผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยเองจำเปนตองมีนโยบายท่ีชัดเจน และมีความจริงใจท่ีจะใหการสงเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาอาจารยอยางตอเนื่อง (เพชราวลัย ถิระวณัฐพงศและ ปญจปพัชรภร บุญพรอม, 2558) 
สอดคลองกับงานวิจัยของ นรภัทร อ่ิมพานิช (2559) ท่ีทำการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาอาจารย
ในมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย พบวา สภาพการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยยังมีการกำหนดแนวทางหรือนโยบายไมชัดเจน ขาดการมีสวนรวมจาก
อาจารยซ่ึงเปนตัวแทนจากคณะตางๆ เขามารวมเปนกรรมการดำเนินงานในการกำหนดนโยบาย   
 ไพฑูรย สินลารัตน (2554) ไดกลาวถึงความสำเร็จและความลมเหลวในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ท่ีดำเนินการผานมาเปนเวลา
หลายทศวรรษ พบขอสรุปขอมูลสำคัญ คือ 1) มีการเรียนรูมากแตปฏิบัตินอย เนื่องจากการอบรม
บางเรื่องยังเปนทฤษฎีมากเกินไป ปฏิบัติไดยาก การจัดการดูแลไมมากพอ 2) คนสนใจกระจุก 
แตไมกระจาย กลาวคือ กลุมคนท่ีมีปญหาหรือควรไดรับการพัฒนาศักยภาพไมไดมาเขารวมกิจกรรม
เนื่องจากไมรูจักตนเองและมองไมเห็นปญหา 3) ผลตอบแทนยังไมจูงใจมากพอท่ีจะทำใหตองการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 4) กิจกรรมท่ีจัดคอนขางแคบและเฉพาะเจาะจงในบางเรื่องบาง
กลุมเกินไป ทำใหมีอาจารยท่ีสนใจคอนขางนอย 5) เปาหมายของการพัฒนาไมชัดเจน บางครั้ง
กิจกรรมเนนในทางเทคนิคหรือกระบวนการ ซ่ึงบางครั้งอาจขาดแนวคิดพ้ืนฐานหรือปรัชญาพ้ืนฐาน 
จึงทำใหการพัฒนาเปนไปอยางฉาบฉวยเกินไป และ 6) กิจกรรมท่ีจัดทำตามอยางตางชาติมาก
เกินไปไมสอดคลองกับบริบทของประเทศไทย ซ่ึงสอดคลองกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
(2556) และอนุชา ลาวงค (2562) ท่ีพบปญหาและอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยในมหาวิทยาลัย วาอาจารยสวนใหญยังไมเขาใจถึงปรัชญา แนวความคิดและประโยชน
ของการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย จึงแสดงการตอตานไมเห็นดวย นอกจากนี้
การจัดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพของอาจารยจำเปนตองใชเงินงบประมาณ หากมหาวิทยาลัยมี
งบประมาณจำกัดจะทำใหการพัฒนาศักยภาพของอาจารยไดไมเต็มท่ี รวมถึงยังขาดแคลนบุคลากร
ท่ีมีความสามารถ เชี่ยวชาญและพรอมท่ีจะเสียสละเวลามาเปนวิทยากร สำหรบัปจจัยท่ีเอ้ือหรือเปน
อุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย คือ ความตระหนักของมหาวิทยาลัย 
คณะ และภาควิชา ซ่ึงหากผูบริหารขาดความเขาใจและไมสนับสนุนอยางจริงจัง จะทำใหไมมี
ประสิทธิภาพและขาดความตอเนื่อง นอกจากนี้ความตระหนักของตัวอาจารยในความจําเปนท่ี
จะตองมีการพัฒนา และ เง่ือนไขหรือสิ่งจูงใจตางๆ เชน โครงสรางของสถาบัน ระเบียบ กฎเกณฑใน
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การเลื่อน ข้ัน เงินเดือน ตำแหนงทางวิชาการ ทุนอุดหนุนการวิจัย ทุนเพ่ิมพูนความรูทาง
วิชาการ   สิ่งตางๆ เหลานี้จะทำใหอาจารยสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง ท้ังนี้ จากการวิเคราะหปญหา
การพัฒนาศักยภาพของอาจารยในประเทศไทย ของวิทยากร เชียงกูล (2552) พบวาเกิดจาก 1) 
การท่ีมหาวิทยาลัยจางอาจารยท่ีไมมีคุณภาพเทาท่ีควร ซ่ึงเปนผลจากการขยายตัวเชิงปริมาณของ
การศึกษาในรอบ 20-30 ปท่ีผานมา ทำใหมีการขยายการจางอาจารยโดยไมไดคัดเลือกอยาง
พิถีพิถันในเรื่องความเกง นิสัยใจคอ คุณธรรม ความสามารถในการสอน 2) การไมมีระบบการ
บริการจัดการและการนิเทศติดตามผลท่ีจะชวยใหอาจารยพัฒนาไดเพ่ิมข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 3) 
การขาดแคลนการพัฒนาเทคโนโลยีและการสื่อสารการเรียนรูสมัยใหมเพ่ือชวยการสอน รวมท้ังการ
ขาดความสนใจ และขาดความรูความสามารถของครูอาจารย 4) ขาดการสรางแรงจูงใจ เชน การให
เงินเดือนสูง การจัดใหมีบรรยากาศการทำงานท่ีสงเสริมความรูความสามารถ มีโอกาสพัฒนามี
ความกาวหนาตามความสามารถสวนตัว 
 กลาวโดยสรุป พบวา ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
อาจารยมีหลายประการ อาทิเชน ความตองการในการพัฒนาตนเองกับความตองการของสถาบันไม
สอดคลองกัน และไมสอดคลองกับกิจกรรมทางวิชาการอยางอ่ืนดวย ดังนั้น ผูบริหารผูบริหารของ
สถาบันอุดมศึกษาทุกระดับตองตระหนักในความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของอาจารย ซ่ึงเปน
โปรแกรมตอเนื่องควรมีท้ังแผนระยะสั้น แผนระยะยาว ถามีการเปลี่ยนผูบริหาร ผูบริหารคนใหมก็
ควรใหความสนับสนุนตอโครงการท่ีดำเนินอยู นอกจากนี้ ยังพบวาในทุกสถาบันยังมีอาจารยท่ีขาด
ความกระตือรือรนท่ีจะปรับปรุงตนเองใหกาวหนาทางความรูในศาสตรของตน ซ่ึงปจจุบันวิชาการ
กาวหนาไปอยางรวดเร็ว อาจารยจำเปนตองปรับตัวเองตาม นอกจากนี้ ในดานงบประมาณ บาง
สถาบันประสบปญหาดานการเงินท่ีจะสนับสนุนการพัฒนาอาจารย ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรมีเงิน
นอกงบประมาณเพ่ือใหสามารถสนับสนุนอาจารยในการเขารวมกิจกรรมภายนอกสถาบันการศึกษา
ของตนไดคลองตัว อาทิ กิจกรรมท่ีสนับสนุนในการไปสัมมนาตางประเทศ รวมประชุมเสนอผลงาน 
หรือไปฝกอบรมท่ีมีประโยชนทางวิชาการ โดยมหาวิทยาลัยควรแกไขปญหาของตนเองโดยวิธี
แตกตางกันตามศักยภาพท่ีมีอยู และตองสรางแรงจูงใจในเรื่องตางๆ ใหอาจารยเกิดความตองการท่ี
จะพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงข้ึน 
 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 
 ปจจุบัน รูปแบบและกิจกรรมท่ีใชในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย
ของมหาวิทยาลัยสวนใหญจะมีลักษณะคลายคลึงกัน โดยสามารถสรุปเปนกลุมกิจกรรมท่ีสำคัญ 
ไดแก การปฐมนิเทศอาจารยใหม การฝกอบรม การใหคำปรึกษา การนิเทศการสอน การสัมมนา  
การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การศึกษาตอและการศึกษาทางไกล การชี้แนะ (Coaching) 
การใหทุนสงเสริมการวิจัยในสาขาตางๆ การใหไปปฏิบัติงานวิจัยในหนวยงานภายในประเทศหรือ
หนวยงานในตางประเทศ การใหปฏิบัติงานงานบริการวิชาการ การไปเพ่ิมพูนความรูและ
ประสบการณทางวิชาการ การแลกเปลี่ยนอาจารย หรือนักวิชาการ การสงเสริมการเขียน การแปล 
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การเรียบเรียงตำรา การสนับสนุนใหเปนสมาชิกสมาคมหรือองคการทางวิชาชีพและสถาบันทาง
วชิาการ เปนตน ซ่ึงกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยดังท่ีกลาวมานั้น เปน
กิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัยเกือบทุกแหงไดดำเนินการมาโดยตลอด แตยังคงมีปญหาและอุปสรรคอ่ืนๆ 
หลายดาน และยังมีประเด็นตางๆท่ียังตองไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 Phillips (1981) ไดสรุปเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย
ออกเปน 4 มิติใหญๆ ไดแก มิติท่ี 1 เปนการพัฒนาศักยภาพดานวิชาการ เก่ียวของกับการสงเสริม
ใหอาจารยไดเพ่ิมวุฒิการศึกษาในหลักสูตรท่ีมีปริญญา รวมไปถึงการสงเสริมใหอาจารยไดเขารวม
การฝกอบรมในหลักสูตรสั้นๆ ท่ีไมมีปริญญาตางๆ ดวย  มิติท่ี 2 เปนการพัฒนาศักยภาพดานการ
สอน เก่ียวของกับการสงเสริมใหอาจารยไดเขารวมอบรม สัมมนา หรือ รับการฝกปฏิบัติในเรื่องการ
สอนในมหาวิทยาลัย ท้ังนี้เพ่ือเปนการเพ่ิมความรูทักษะเก่ียวกับการสอนในสถาบันอุดมศึกษาใหมี
ความรูความชำนาญมากข้ึน มิติท่ี 3 เปนการพัฒนาศักยภาพดานวิชาชีพ เพ่ือใหอาจารยมีความรูลุม
ลึกในวิชาชีพเฉพาะสาขาและทันตอความกาวหนาทางวิชาการท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยการ
สงเสริมใหอาจารยไดเขารวมประชุมเชิงวิชาการ เปนกรรมการหรือสมาชิกในองคกรวิชาชีพ เปน
ผูทรงคุณวุฒิใหคำปรึกษาแกอาจารยใหม เปนตน และ มิติท่ี 4 เปนการพัฒนาศักยภาพใหมีทักษะ
ในดานการวิจัย เนื่องจากการสอนในระดับอุดมศึกษานั้นนอกจากจะเปนการนำเอาความรูเดิมมา
บอกหรือถายทอดแกนักศึกษาแลวสิ่งท่ีสำคัญคือ จะตองมีการสรางองคความรูใหมๆ เพ่ือนำมา
ถายทอดแกผูเรียนควบคูไปดวย การสงเสริมใหอาจารยมีทักษะในการวิจัย นอกจากการสนับสนุนให
อาจารยเขารับการอบรมใหมีความรูทางดานการวิจัยแลว การจัดสรรทุนวิจัยท้ังจากภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยใหแกอาจารยเปนแนวทางในการสนับสนุนใหอาจารยไดปฏิบัติงานวิจัย และ
สรางองคความรูใหมๆ อีกดวย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตน สรุปวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา จะตองพิจารณากิจกรรมใหมีความสอดคลองกับภารกิจ
หลักของสถาบัน โดยตองคำนึงถึงปจจัยภายในตัวบุคคล ดวยการสรางแรงบันดาลใจในการพัฒนา
ใหกับบุคลากรซ่ึงอาจจะผูกโยงกับระบบจูงใจหรือคาตอบแทนท่ีชัดเจน อยางไรก็ตาม ปจจัย
ภายนอกยังคงมีสวนสำคัญ เนื่องจากการพัฒนาจำเปนตองมีความตอเนื่อง นโยบายของ
สถาบันการศึกษาและนโยบายของผูบริหาร รวมไปถึงงบประมาณสนับสนุน ลวนเปนปจจัยสำคัญใน
การขับเคลื่อนและพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยตรง และสงผลไปยังคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา
นั้นๆ ดวยเชนกัน 
 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 มหาวิทยาลัยเอกชนเปนสถาบันการศึกษาท่ีมีหนาท่ีในการจัดการศึกษาชั้นสูง ท่ีสงเสริม  
และสนับสนุนการผลิตผลงานทางวิชาการ เปนองคกรแหงการผลิตและสรางความรูและวิชาชีพ
ใหแกมวลชน จึงมีภารกิจหลัก 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม 
และการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม (ศรุดา ชัยสุวรรณ, 2551) ซ่ึงมีลักษณะและภารกิจเชนเดียวกับ
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สถาบัน อุดมศึกษาของประเทศ ซ่ึงตองดำเนินการภายใตกฎหมายการศึกษาแห งชาติ  
แตแตกตางท่ีจะมีกฎหมายท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อยางไรก็ตาม การ
บริหารวิชาการดานหลักสูตรการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัยเอกชน สวนใหญยังมุงเนนการสอน 
มีการวิจัยเพ่ือเสริมสรางและพัฒนาองคความรูนอย ขาดแคลนอาจารยท่ีมีศักยภาพ อาจารยยังขาด
ความรูและประสบการณในการทําวิจัย และมีตนทุนในการผลิต ผลงานทางวิชาการสูง หลักสูตร
การศึกษาและการจัดการเรียนการสอนยังมีบางสวนท่ีไมไดมาตรฐานคุณภาพ  ซ่ึงยังมีสภาพการ
บริหารและการดําเนินการท่ียังจําเปนตองไดรับการพัฒนาคุณภาพ ท้ังการพัฒนามหาวิทยาลัย รวม
ไปถึงการพัฒนาศักยภาพคณาจารยของมหาวิทยาลัย  
 ท้ังนี้ จากการคนหาขอมูลจากเว็บไซตของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเก่ียวกับองคกรหรือ
หนวยงานพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารย พบวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศ  
มีการดำเนินการในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาจารย ดังนี้ 
 1) มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มีการจัดต้ังศูนยบริการ RDI มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย
(Dhurakij Pundit University Research Development and Innovation หรือ DPURDI) เพ่ือ
เปนแหลงรวมของนักวิจัยท่ีมีประสบการณดานการวิจัยในระดับชาติและระดับนานาชาติในสาขา
เศรษฐศาสตร รัฐศาสตร บริหารธุรกิจ การศึกษา ประชากรศาสตร นิติศาสตร นิเทศศาสตร 
และ   สถิติประยุกต โดยมีพันธกิจ สรางงานวิจัยดานนโยบายสาธารณะ เศรษฐศาสตร สังคมศาสตร 
และบริหารธุรกิจท่ีมีคุณภาพ เปนประโยชนตอสังคม ถายทอดองคความรูท่ีไดจากการวิจัยใหกับ
สังคม ดวยการเผยแพรผลงาน จัดการประชุมทางวิชาการ จัดการฝกอบรม เปนท่ีปรึกษาดานการ
วิจัยใหแกภาครัฐและภาคเอกชน และใหบริการดานการวิจัยแกภาครัฐ เอกชน และประชาชนท่ัวไป 
มีการจัดอบรมอาจารย มีการจัดทำโครงการนำรองตัวอยางการสอนท่ีเนนนักศึกษาเปนสำคัญใน
สาขาวิชาตางๆ มีการเยี่ยมชั้นเรียน จัดทำโครงการรับรองคุณภาพการสอน การดำเนินการตางๆ 
แมวาไดจัดทำเปนระบบ แตยังไมมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
 2) มหาวิทยาลัยศรีปทุม มีศูนยสนับสนุนและพัฒนาการเรียนการสอน สังกัดกลุมงาน
มาตรฐานและบริการการศึกษา ภายใตการดูแลของรองอธิการบดี ประกาศจัดตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 29 
ธันวาคม พ.ศ. 2553 วัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือเปนหนวยงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน
ของอาจารยในมหาวิทยาลัยศรีปทุม ในหลากหลายคณะ มุงเนนการสอนนักศึกษาใหมีความรู ทักษะ
ในการเรียนรู โดยใชเทคนิคการสอนแบบ Active Learning พัฒนาอาจารยผูสอนใหเปนท่ียอมรับ
ในสถาบันอุดมศึกษา มีโครงการใหรางวัลอาจารยท่ีมีการสอนดีเดน รวมท้ังกิจกรรมอบรม สัมมนา
อาจารยดานการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การพัฒนาผลงานทางวิชาการ ไดแก เอกสาร
ประกอบการสอน เอกสารคำสอน ตำรา หนังสือ เปนตน เพ่ือพัฒนาการสอนแบบมืออาชีพ 
นอกจากนี้ มีการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูการจัดการเรียนการสอนในโครงการ Teaching & 
Learning Forum และศูนยฯ ยังมีการพัฒนาคุณภาพอาจารยและการจัดการเรียนการสอนอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือสรางความเปนเลิศทางวิชาการ 
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 3) มหาวิทยาลัยรังสิต มีศูนยสนับสนุนและพัฒนาการเรียนการสอน มีภาระงานหลักคือ
งานพัฒนาการเรียนการสอน รับผิดชอบเก่ียวกับการอบรมเทคนิควิธีใหกับอาจารยเพ่ือพัฒนาใน
ดานการสอนและการทำวิจัย สงเสริมการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสำคัญ สนับสนุน 
ใหทุนวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน จัดทำวารสารพัฒนาการเรียนการสอนเพ่ือเปนชองทาง
สำหรับการเผยแพรบทความวิจัยและบทความวิชาการ จัดทำระบบติดตามประเมินผลประสิทธิภาพ
การสอนของอาจารยโดยนักศึกษาและระบบอาจารยท่ีปรึกษาและพัฒนาระบบฐานขอมูลออนไลน
ดานการเรียนการสอน การวิจัยและระบบการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยรังสิต 
 4) มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต อนุมัติใหจัดต้ังศูนยพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอน 
(ศพก.) Development Center for Innovation of Learning and Instruction (DCIL) เพ่ือดูแล
รับผิดชอบงานดานพัฒนาการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย เนนการสรางองคความรูท่ีเก่ียวของ
กับการพัฒนานวัตกรรมการเรยีนการสอนของคณาจารย และการนำขอความรูและประสบการณไป
ใชในการประยุกตการเรียนการสอน มีวัตถุประสงค เพ่ือเปนศูนยกลางของความเชี่ยวชาญและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในเรื่องของการใชกลยุทธการจัดการ เรียนการสอนและการใชสื่อการสอนรูปแบบ
ใหมๆ เพ่ือประสานงานกับคณะวิชาตางๆ ในการฝกอบรมเก่ียวกับการใชกลยุทธเทคโนโลยี
ประกอบการจัดการเรียนการสอนรวม ท้ังวิธีการวัดและประเมินผลผู เรียนท่ีมีความสัมพันธ
สอดคลองระหวางทฤษฎี กับการปฏิบัติ และธรรมชาติของแตละรายวิชา เพ่ือสนับสนุนและสงเสริม
ใหมีการผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ิมข้ึน ท้ังท่ีเปนเอกสารประกอบการสอน เอกสารคำสอน ตำรา 
และบทความทางวิชาการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการจัดการเรียนการสอน สงเสริมใหเกิดโครงการวิจัย
เก่ียวกับนวัตกรรมการเรียนการสอนในลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ท้ัง
ท่ีเปนผลงานวิจัยของศูนยโดยตรง และงานวิจัยของคณะวิชาตางๆ และใหบริการทางวิชาการดาน
การพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอนแกคณะวิชา หนวยงานและคณาจารยท้ังภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย รวมท้ังการสรางเครือขายความรวมมือดานการพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอนกับ 
สถาบันอุดมศึกษาอ่ืน 
 ซ่ึงจากขอมูลขางตน แสดงใหเห็นวา แมสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะมีขอจำกัดในดาน
งบประมาณมากกวาสถาบันของรฐั แตยังคงใหความสำคัญตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาจารย  โดยพยายามสรางระบบเพ่ือเอ้ืออำนวยใหอาจารยสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
โดยการจัดสภาพแวดลอมรวมไปถึงระบบหรือแมแตการสรางศูนยกลางเพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยน
และใหคำปรึกษากับอาจารยไดโดยตรง แสดงใหเห็นวาไมไดตางจากสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐแต
อยางใด  ท้ังนี้มีขอสังเกตวา เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีกฎหมายเฉพาะของตนเอง การ
ปรับเปลี่ยนหรือปรับระบบสามารถทำไดงายกวาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ อีกท้ัง ดวยการท่ีเปน
เจาของสถาบันอุดมศึกษาของตน สิทธิ์หรืออำนาจตัดสินใจจึงทำไดโดยเจาของ ดังนั้น ปจจัยสำคัญ
คือ วิสัยทัศนของผูบริหารท่ีจะใหความสำคัญกับการวางแผนและจัดสรรงบประมาณอยางไรในการ
พัฒนาศักยภาพอาจารยเพ่ือใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง 
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บทสรุป (Conclusion) 
 แนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษานั้น ไม
วาจะเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชน ก็ควรดำเนินการไปในลักษณะเดียวกัน โดยควร
ดำเนินการ ดังนี้  1) การสรางหนวยงานกลางเพ่ือทำหนาท่ีพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
อาจารยโดยตรง ซ่ึงงบประมาณตางๆ จะข้ึนอยู กับการสนับสนุนโดยสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ  
2) การกำหนดใหมีหนวยงานท่ีทำหนาท่ีเปนแหลงใหขอมูลโครงการพัฒนาทักษะอาจารยดานตางๆ 
อยางครบถวน 3) การแตงตั้งคณะกรรมการท่ีทำหนาท่ีกำหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยอยูในความรับผิดชอบของผูบริหารทานใดทานหนึ่ง และ 4) การกำหนดใหการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานเปนหนาท่ีสวนหนึ่งของสวนงานบริหารงานบุคคล 
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