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บทคดัย่อ 

การวิจยัคร ัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา

ปัจจ ัยส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ คุณวุฒิ 

ประสบการณ์ในการสอน และรายไดต่้อเดือนที่มี

ความสมัพนัธต่์อการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยั

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาความสมัพนัธ ์

ระหว่างปจัจยัดา้นกิจกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บั 

ผลการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อเสนอแนะปจัจยั และรูปแบบ

กิจกรรมการพ ัฒนาทร ัพยากรมนุษย์ที่จะส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพ และประสทิธิผลการปฏบิตัิงานของอาจารย์

วทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครการวจิยัคร ัง้น้ีเป็น

การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือ

ที่ใช  ้เ ป็นแบบสอบถามนําไปเก็บรวบรวมจากกลุ่ม

ตวัอย่างที่เป็นอาจารยป์ระจาํคณะของวิทยาลยัเอกชน 

ต่าง ๆ ทีต่ ัง้อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 212 คน  

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู คือ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวเิคราะห ์

ค่า t-test และการวิเคราะห์หาความแปรปรวนแบบ    

ทาง เดี ยว  One Way Analysis of Variance (F- test) 

วเิคราะหค่์าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson  

 

 

Correlation) และวิเคราะหส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หุคูณ 

แบบเป็นข ัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression)  

ผลการวิจยั พบว่า อาจารยว์ิทยาลยัเอกชนที่มี

เพศ ประสบการณ์ในการสอน คุณวุฒิ และรายไดต่้อ

เดือนต่างกนัมีการปฏิบตัิงานไม่แตก ต่างก ัน ซึ่งไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ต ัง้ไว ้ส่วนอาจารยว์ิทยาลยั

เอกชนที่มอีายุต่างกนัมกีารปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัที่ระดบั .05 ผลการวเิคราะหต์วัแปรปจัจยัดา้น

กิจกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยส่์งผลต่อการปฏิบตัิงาน

ของอาจารยว์ทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่าง

มนียัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยตวัแปรปจัจยัดา้น

กิจกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถอธิบายความ

แปรปรวน ของการปฏบิตังิานของอาจารยว์ทิยาลยัเอกชน

ไดป้ระมาณรอ้ยละ 70.50 (Adjust R2 = .705) ที่เหลือ

อีกรอ้ยละ 29.50 เป็นผลจากตวัแปรอื่น ๆ ที่ไม่ไดน้าํมา

พิจารณาซึ่งนําค่าสมัประสิทธิ์ของตวัพยากรณ์มาเขียน

สมการไดด้งัน้ีสมการพยากรณ์การปฏบิตัิงานของอาจารย์

วิทยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท่ากบั .299 ใน

กจิกรรมการพฒันาวชิาชีพ (X4) เท่ากบั .226 ในกิจกรรม

การฝึกอบรม (X1) เท่าก ับ .172 ในกิจกรรมพ ัฒนา

คุณธรรม จริยธรรม (X6) เ ท่าก ับ .163 ในกิจกรรม

การศึกษาของบุคลากร (X2) เท่ากบั .159 ในกิจกรรมการ 
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พฒันาคณะและหน่วยงาน (X5) เท่ากบั .137 ในกิจกรรม

การพฒันาบุคลากร (X3) เท่ากบั .136 ในกิจกรรมการ

สรา้งความ สมัพนัธใ์นองคก์ร (X7) 

 ข อ้เสนอแนะในการวิจ ัยคร ั้ง น้ี  มีด ังต่อไปน้ี             

1. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมกิจกรรมการพฒันาวิชาชีพแก่

อาจารยใ์นวิทยาลยัของตนเองอย่างจริงจงั และต่อเน่ือง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดัทําคู่มือการปฏิบตัิงาน การ

ประเมนิสมรรถนะ (Competency) ในงานที่ปฏบิตัิ และ

การจดัใหม้ีระบบสารสนเทศภายในเพื่อการเรียนรูด้ว้ย

ตนเองเน่ืองจากมคีวามสาํคญัต่อผลการปฏิบตัิงานของ

อาจารยใ์นลาํดบัตน้ๆ 2. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมกิจกรรมการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นอื่น ๆ ไปพรอ้มกนัดว้ยเพื่อให ้

เกิดการพ ัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้ นใน

ภาพรวมของท ัง้องค์กร 3. ผูป้ฏิบตัิงานควรทุ่มเทในการ

พฒันากจิกรรมต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ท ัง้ในดา้นการจดัทาํคู่มอื

การปฏิบตัิงานใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจและใชใ้นการ

ถ่ายทอดแนะนําแก่อาจารยใ์หม่ ควรพฒันาการเรียนรู ้

ระบบสารสนเทศที่ทนัสมยั เพื่อนาํมาประยุกตใ์ชใ้นการ

ทาํงาน รวมถึงตอ้งรูจ้กัการกาํหนดทิศทางในการทาํงาน

และวางแผนความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานของตนเอง  

4. ผูบ้ริหารวิทยาลยัควรมกีารส่งเสริมใหพ้นกังานไดร้บัการ

ฝึกอบรม การฝึกทกัษะดา้นการวิธีคิดเชิงระบบ ควรเปิด

โอกาสใหอ้าจารย์มีการสรา้งวิส ัยท ัศน์ร่วมกันในการ

ปฏิบตัิงานควรมกีารนาํประเด็นต่าง ๆ มาพิจารณาทบทวน

ร่วมกนั เพื่อปรบัปรุง และพฒันาการปฏิบตัิงานดา้นการ

เรียนรูร่้วมกนัเป็นทีม 5. ผูบ้ริหารควรมีการสนบัสนุนใน

ดา้นงบประมาณ เพื่อใหม้ทีุนการศึกษาแก่อาจารยท์ี่ตอ้งการ

จะศึกษาเพิ่มเติม เพื่อใหอ้าจารยท์ี่ไดร้บัการส่งเสริมให ้

ศึกษาต่อกลบัมาทาํงานใหก้บัวิทยาลยัอย่างมปีระสิทธิภาพ

มากขึ้น 
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Abstract 

The purposes of this research were 1) to 

study the demographic profiles consisting of sex, 

age, teaching experience, educational level, and 

income per month, which affect the performance 

of lecturers in private colleges in Bangkok 

Metropolitan Area 2)  to study the relationship 

between the factors of the human resource 

development activities and the performance result 

of lecturers in private colleges in Bangkok 

Metropolitan Area and 3)  to suggest the factors 

and forms of human resource management 

activities affecting the effectiveness and efficacy 

of the performance lecturers in private colleges 

in Bangkok Metropolitan Area.  The researcher 

applied the quantitative research method in 

conducting this study, and collected the primary 

data with the questionnaire from 212 samples 

who are lecturers in private colleges in Bangkok 

Metropolitan Area.  The statistics used in this 

study are Frequency, Percentage, Mean, Standard 

Deviation, t- test, One Way Analysis of Variance 

(F-test) ,Pearson Correlation, and Stepwise Multiple 

Regression. 

The research results was found that 

lecturers with different sex, teaching experience, 

educational level, and income per month have 

the same performance, while lecturers with 

different age have different performance with the 

statistical significance at .05 level. The research 

results was found that the factors of human 

resource development activities affect the 

performance of lecturers in private colleges in 
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Bangkok Metropolitan Area with the statistical 

significance at . 01 level.  The factors of human 

resource development activities can describe the 

variance of the performance of lecturers in 

private colleges at 70.50% (Adjust R2 = .705), and 

the rest 29. 50%  is the results of other factors 

which are not taken into consideration in this 

study. The equation forecasting the performance 

of lecturers in private colleges in Bangkok 

Metropolitan Area is Ŷ  = .299 in the occupation 

development activity (X4)  = .226 in the training 

activity ( X1 )  = . 172 in the moral and ethics 

development activity (X6) = .163 in the personnel’s 

education activity (X2) = .159 in the department 

development activity (X5) = .137 in the personnel 

development activity ( X3 )  and = . 136 in the 

relationshipbuilding activities in the organization 

(X7).  

The research recommendations are as 

follows: the executives should support the occupation 

development activity for lecturers in their colleges 

seriously and continually, especially to create the 

operation manual and the work competency 

evaluation, and also provide the internal 

information system for self- learning due to the 

reason that this is primarily important to the 

performance of lecturers.  In addition, the executives 

should meanwhile support other human development 

activities for developing the working effectiveness 

of the overall organization, lecturers should 

dedicate themselves to develop these activities; 

to create the operation manual for new lecturers, 

to modernize the information system to be applied 

in working, and to set the working direction and 

to plan the personal advance in working, the 

executives should support training activities 

about systemetic thinkimg and should give the 

chance to create a shared vision to be applied in 

working.  Moreover, the executives should be 

supported in the budget to provide scholarships  

budget to lecturers who would like to learn more 

so that lecturers received scholarships to continue 

their education to work for the college more 

effectively.  

 

Keywords: Human Resources Development, Affecting 

The Performance, Private Colleges  

 

บทนํา 

ปจัจุบนัสถานการณ์การแข่งขนัมีการเปลี่ยน 

แปลงไปอย่างรวดเร็ว นบัว่าเป็นความทา้ทายขององคก์าร

ที่จะตอ้งเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม ความ

คาดหวงั ความตอ้งการของลูกคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ลูกคา้

มีความคาดหวงัต่อสินคา้และบริการที่จะตดัสินใจซื้ อ 

ดงันัน้องคก์ารตอ้งใหค้วาม สาํคญักบัการพฒันาความ 

สามารถใหก้บัองค์การ สรา้งนวตักรรม และการสรา้ง

แรงจูงใจ มีการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากร 

เก็บรกัษาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเพื่อทาํใหเ้กิด

ความม ัน่ใจในการรองรบัการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว 

(Ulrich, 1997) ซึ่งบุคลากรเป็นทรพัยากรที่สาํคญัสาํหรบั

องคก์าร ความสาํเรจ็ขององคก์ารสามารถเกิดไดจ้ากการ

เรียนรูอ้ย่างต่อเน่ืองการใชค้วามรูค้วามสามารถของตวั

บุคลากรในการสรา้งคุณค่าผลงานและการบริการนาํไปสู่

การปฏบิตัิงานที่ดขีึ้น ซึ่งองคก์ารนัน้ มปีญัหาเรื่องผลการ

ปฏบิตัิงานที่เกิดจากการไม่สามารถปรบัตวั เพื่อรบัมอืกบั

สถานการณ์กระแสโลกาภิวฒัน์ และการแข่งขนัเสรีได ้

อย่างทนัท่วงที จึงทาํใหเ้กิดปญัหาการขาดประสิทธิภาพ

ในการบริหารจดัการทาํใหไ้ม่ประสบความสาํเร็จตาม
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เป้าประสงคเ์น่ืองจากองคก์ารยงัมปีจัจยัในองคก์ารที่ยงั

จบัตอ้งไม่ได ้อาทิเช่นกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกบัการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทุนของแต่ละองค์การ    

ไม่สามารถลอกเลียนแบบกนัได ้ซึ่งอาจส่งผลต่อการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ และความสามารถ 

ขององคก์าร (Barney, 1996) การแข่งขนั ดา้นบุคลากร

ของสถาบนัการศึกษา ท ัง้ในระดบั ประเทศ และระดบั

โลกไดเ้ปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การที่องค์กรหรือ

สถาบนัต่าง ๆ จะไดบุ้คลากร ที่มคีวามรูค้วามสามารถใน

การปฏบิตังิานนัน้ การศึกษาเป็นสิง่ทีส่าํคญัยิง่เริ่มตน้จาก

การศึกษาข ัน้พื้นฐานซึ่งนกัเรยีนจะตอ้งไดร้บัการศึกษาใน

หลกัสูตรที่เหมาะสมทนักระแสโลกหลงัจากนัน้ก็เขา้สู่

การศึกษาระดบัอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดบั 

อุดมศึกษาตัง้แต่ปริญญาตรีถึงปริญญาเอก ที่เนน้การ

จดัการเรียนรูท้ี่เนน้สมรรถนะนัน้เป็นนโยบายที่หน่วยงาน

ราชการและเอกชนใหค้วามสนใจและมอีิทธิพลต่อนโยบาย 

การจดัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาในปจัจุบนัน้ี ซึ่ง

ภาพรวมของข ัน้ตอนการจดัการเรียนรูท้ี่เนน้สมรรถนะนัน้

จะเริ่มตน้จากการกาํหนดผลลพัธ์การเรียนรู ้การจดั

ประสบการณ์การเรียนรูท้ี่แบ่งแยกเป็นข ัน้ตอน และ

ประเมนิผลสมรรถนะการเรียนรูใ้นแต่ละดา้นตามเป้าหมาย 

ที่กาํหนดไว ้(อภิภา ปรชัญพฤทธิ์ , 2554) ประกอบกบั

ปจัจุบนัความทา้ทายของหน่วยงานหรือองค์กรที่ตอ้ง

เผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ โครงสรา้ง

ค่าธรรมเนียมภาษี ความคาดหวงั ความตอ้งการจาก

ประชาชน ดงันัน้หน่วยงานตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการ

พฒันาความสามารถใหก้บัหน่วยงาน การสรา้งแรงจูงใจ  

พฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากร เก็บรกัษา

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ เพื่อใหเ้กิดความม ัน่ใจ

ในการรองรบัการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว (Ulrich, 2005: 

9) องคก์ารหรอืหน่วยงานต่าง ๆ ตอ้งคาํนึงถงึปจัจยัต่าง ๆ 

เช่น การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์วฒันธรรมหน่วยงาน 

ภาวะผูน้าํ กิจกรรมการพฒันาหน่วยงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่

ละหน่วยงานนัน้ไม่สามารถจะลอกเลยีนแบบกนัหรือทาํ

ตามกนัได ้แต่อาจส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 

และความสามารถของหน่วยงาน และบุคลากร (Barney, 

1986: 656) ดงันั้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จึงนับ  

เป็นปัจจยัที่ส ําค ัญสูงสุดขององค์การต่าง ๆ รวมถึง

สถาบนัการศึกษาดว้ย เพราะทรพัยากรมนุษยน์ัน้เป็น

กาํไรไม่ใช่ตน้ทุนขององคก์าร ยิ่งใชย้ิ่งทาํใหม้มีูลค่ามาก

ยิง่ขึ้นไป (จริะ หงสล์ดารมภ:์ 2550, บด ีตรสุีคนธ:์ 2550) 

ซึ่งสอดคลอ้งกบั Torraco and Swanson (1995) ที่ได ้

ใหค้วามเป็นว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นกจิกรรม

เพิ่มพูนทกัษะความรูแ้ละความสามารถใหแ้ก่ทรพัยากร

มนุษย ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลากร

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคุีณค่า มคีวามสาํคญัต่อบุคคล

และต่อองค์การ จึงทาํใหอ้งค์การในปจัจุบนัท ัง้ภาครฐั 

และเอกชนไม่ว่าจะเป็นองคก์ารขนาดเล็ก หรือองคก์าร

ขนาดใหญ่เลง็เห็นถงึความสาํคญัของการพฒันาทรพัยากร 

มนุษย ์และไดม้กีารจดัสรรงบประมาณส่วนหน่ึงสาํหรบั

การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซึ่งองคก์ารนัน้จะ

ประสบความสาํเร็จหรือไม่ ขึ้นอยู่กบัการบริหารทรพัยากร

มนุษย ์(Human Resource Management) และการพฒันา 

ทร ัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

ในองคก์ารใหม้ีความรูค้วามสามารถอนัจะนําไปสู่ความ 

สามารถในการแข่งขนัสู่การปฏิบตัิไดอ้ย่างมีเป้าหมาย 

และชดัเจน สามารถเพิม่คุณภาพผลผลติ หรอืการบรกิาร

ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (Renine, 

2003: 18,31, Wollard and Rocco, 2006 

จากปญัหาดงักล่าวที่เกิดขึ้น ผูว้ิจยัจึงมีความ

สนใจที่จะศึกษาเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มี

ความสมัพนัธ์ต่อการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยั

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยไดศึ้กษาความ 

สมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นกิจกรรมการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์กบัผลการปฏบิตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยัเอกชน

เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน และตรวจสอบ

ความพรอ้มของบรรดาอาจารยใ์นคณะต่าง ๆ เพื่อการ

แข่งขนักบัมหาวิทยาลยัของรฐัและมหาวิทยาลยัเอกชน
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ขนาดใหญ่ ตลอดจนการศึกษาขา้มพรมแดนจากการเปิด

เสรีทางการศึกษาของประเทศสมาชิกในอาเซียน ท ัง้ 10 

ประเทศ รวมท ัง้นาํผลการวจิยัไปใชใ้นการปรบัปรุงในการ

ดาํเนินงานของหน่วยงานต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปจัจยัส่วนบคุคลประกอบดว้ยเพศ 

อายุ ของอาจารย ์ประสบการณ์ในการสอน คุณวุฒิดา้น

การศึกษา และรายได ้ทีม่คีวามสมัพนัธต่์อการปฏบิตัิงาน

ของอาจารยว์ทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัดา้น

กจิกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการปฏบิตังิานของ

อาจารยว์ทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.เพื่อเสนอแนะกิจกรรมการพฒันาทรพัยากร

มนุษยท์ี่มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบตัิงานของอาจารย์

วทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

วธิกีารดําเนินการวจิยั 

การวิจ ัยในคร ั้ง น้ี เ ป็นการวิจ ัย เชิงปริมาณ 

(Quantitive Research) ซึ่งผูว้จิยัไดศึ้กษาจากกลุ่มประชากร 

ที่เป็นอาจารยว์ิทยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

จาํนวน 4 วิทยาลยั กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 212 คน โดย

วธิีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling 

without Replace ment)  โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษาโดยใชม้าตรวดัแบบ Likert 

Scale 5 ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใชค้ือ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ

ค่าส่วนเบี่ยงเบน โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.5  

สาํหรบัการทดสอบสมมติฐานโดยใชค่้าสถติิสห สมัพนัธ์

และการวิเคราะหส์มการทดถอยพหุคูณ แบบเป็นข ัน้ตอน 

(Stepwise) (บญุชม ศรสีะอาด, 2541: 167-168)   

 

ผลการวจิยั 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูท ัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

จํานวนผูต้อบแบบสอบถาม 212 คน เป็น

เพศหญิง จาํนวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.00 และ 

เป็นเพศชาย จาํนวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.00 ส่วน

ใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จาํนวน 104 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

49.00 รองลงมาไดแ้ก่ อายุ 21 – 30  จาํนวน 58 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 27.40 และอายุ 41 ปีขึ้นไป จาํนวน 50 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 23.60 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ

สอนเป็นเวลา 1 – 5 ปี จาํนวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

45.20 รองลงมามปีระสบการณ์ในการสอนเป็นเวลา 6 – 

10 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.90 มปีระสบการณ์ 

ในการสอนเป็นเวลา 11 – 15 ปี จาํนวน 25 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 11.80 มปีระสบการณใ์นการสอน เป็นเวลา 16 – 

20 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 และมปีระสบการณ ์

ในการสอนเป็นเวลานอ้ยกว่า 1 ปี จาํนวน 15 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 7.10 ส่วนใหญ่ม-ีคุณวุฒิระดบัปริญญาโท

หรือเทียบเท่า จํานวน 127 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.90 

รองลงมาไดแ้ก่ระดบัปรญิญาเอก จาํนวน 72 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 34.00 และระด ับปริญญาตรีหรือ เทียบเท่า 

จาํนวน 13 คน คิดเป็น รอ้ยละ 6.10 ส่วนใหญ่มรีายได ้

ต่อเดือน 20,001 –30,000 บาท จาํนวน 102 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 48.10 รองลงมาไดแ้ก่ มรีายไดต่้อเดือน 30,001 

–40,000 บาท จาํนวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.30 มี

รายได ้10,000 –20,000 บาท จํานวน 39 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 18.40 และมรีายได ้40,001 บาท ขึ้นไป จาํนวน 

28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.20 ตามลาํดบั 

2. การวิเคราะห ์การปฏิบตัิงานของอาจารย ์

วทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวจิยั พบว่า การปฏบิตังิานของอาจารย์

วทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีการปฏิบตัิโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาราย

ดา้นพบว่า ปฏบิตัิงานอย่างเต็มใจ และเห็นคุณค่าของงาน

ที่ทาํ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ มีความมุ่งม ัน่ที่  

จะปฏิบตัิงานใหม้ีความกา้วหนา้อย่างต่อเน่ือง มีความ

กระตือรือรน้ในการปฏบิตัิงานปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
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ไวเ้ป็นอย่างดี ปฏิบตัิงานโดยคํานึงถึงคุณภาพของงาน

เป็นหลกั มีแผนการปฏิบตัิงานที่เป็นระบบ และชดัเจน 

ปฏิบตัิงานโดยมุ่งแกป้ญัหาเฉพาะหนา้ เพื่อใหง้านสาํเร็จ

ลุล่วง ปฏิบตัิงานตามกฏระเบียบที่ต ัง้ไวอ้ย่างเคร่งครดั 

ปฏบิตังิานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถตามแบบอย่างที่

สบืทอดกนัมา ปฏิบตัิงานอย่างตรงไปตรงมา ท ัง้ต่อหนา้

และลบัหลงั ปฏบิตัิงานตามความคิดเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา 

ปฏิบตัิงานโดยไม่ย่อทอ้ เพื่อใหง้านนัน้สาํเร็จ และบรรลุ

เป้าหมาย ปฏิบตัิงานโดยยึดระบบอาวุโส มีความเอื้ อ

อาทรต่อเพื่อนร่วมงาน รบัฟงัความคิดเหน็ซึ่งกนัและกนั

ช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัในการทาํงาน ปฏบิตัิงานในหนา้ที่

ทีไ่ดร้บัมอบหมายควบคู่กบัการทาํกิจกรรมเพื่อช่วยเหลอื

ชุมชน และสงัคม ปฏิบตัิงานดว้ยความเป็นกนัเองเปิดเผย 

และจริงใจต่อกนั มีการสนบัสนุน และช่วยเหลือซึ่งกนั

และกนัในการปฏิบตัิงาน มีการแสดงความคิดเห็น และ

ใหข้อ้ คิดในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอปฏิบตัิงานตาม

ระเบยีบแบบแผนการทาํงานแบบเก่าที่เคยปฏิบตัิสืบต่อ

กนัมา มีการร่วมกนัวางแผน และกาํหนดเป้าหมายของ

งานที่ทาํเพื่อผลสาํเร็จของงานและ มกีารปฏิบตัิงานเป็น

ทมี ตามลาํดบั 

3. การวิเคราะหก์ิจกรรมการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์

ผลการวิจ ัย พบว่า  กิจกรรมการพ ัฒนา

ทร ัพยากรมนุษย์ ผู ต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบตัิ

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

กิจกรรมพฒันาคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาไดแ้ก่ กิจกรรมการพฒันาวิชาชีพ กิจกรรม  

การฝึกอบรม กิจกรรมการพฒันาคณะ และหน่วยงาน 

กิจกรรมการพฒันาบุคลากร กิจกรรมการศึกษาของ

บุคลากร และกิจกรรมการสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์าร 

ตามลาํดบั 

ผลการวิจ ัย พบว่า  กิจกรรมการพ ัฒนา

ทร ัพยากรมนุษย์ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม ผูต้อบ

แบบสอบถามมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา

รายดา้น พบว่า ไดร้บัความรูจ้ากการฝึก อบรมในดา้นการ

ปฏิบตัิงานที่ตอ้งการอย่างเต็มที่ มค่ีาเฉลีย่สูงสุด รองลงมา 

ไดแ้ก่ มีการฝึกอบรมใหแ้ก่อาจารยใ์หม่ที่จะเขา้ทาํงาน 

ทุกคร ัง้ เพื่อก่อใหเ้กิดทศันคติที่ดีต่อการปฏิบตัิงาน มี

การสนบัสนุนใหอ้าจารยม์โีอกาสเขา้รบัการฝึกอบรม เพื่อ

พฒันาความรูเ้พิ่มขึ้น ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหอ้าจารย์

ไดม้โีอกาสเพิ่มพูนความรูจ้ากการฝึกอบรมหน่วยงาน มี

การจดัอบรมเพื่อช่วยพฒันาทกัษะการปฏบิตัิงานใหด้ีขึ้น

มีการฝึกอบรมใหก้บัอาจารยเ์พื่อสรา้งทศันคติที่ดีต่อ  

การปฏิบตัิงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อหน่วยงานมี  

การสนบัสนุนการฝึกอบรมอย่างกวา้งขวางในทุกระดบั 

เพื่อใหอ้าจารยเ์กิดทกัษะที่ดีตามวตัถุประสงค์ของการ

ฝึกอบรมมีการฝึกอบรมที่ ช่วยพฒันาความสามารถ     

ในการปฏิบตัิงานใหม้ีประสิทธิ ภาพมากยิ่งขึ้นมีการ

ฝึกอบรมเพื่อใหอ้าจารยม์ทีศันคตทิี่เหมาะสม ซึ่งถอืเป็น

ยุทธศาสตรด์า้นการพฒันาอาจารยท์ีส่าํคญัของหน่วยงาน 

มกีารจดัการฝึกอบรมใหแ้ก่อาจารยเ์มื่อมกีารเปลี่ยนแปลง 

ในงานหรอืยุทธศาสตรต่์างๆ เพื่อใหเ้กิดทกัษะ และความ

เขา้ใจในงาน มีการส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดพ้ฒันาความรู ้

ความสามารถจากการฝึกอบรมดา้นต่างๆ อย่างสมํา่เสมอ

มีการฝึกอบรมอย่างสมํา่เสมอ เพื่อช่วยใหอ้าจารยไ์ด ้

พฒันาความสามารถในการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึ้น และมี

การฝึกอบรมโดยอาศยัทกัษะพื้นฐานจากคอมพิวเตอร ์

ตามลาํดบั 

ผลการวิจ ัย พบว่า  กิจกรรมการพ ัฒนา

ทรพัยากรมนุษยด์า้นกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ผูต้อบ

แบบสอบถามมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา

รายดา้น พบว่าการพฒันาโดยการสอนงานช่วยพฒันา

ความรู ้ความชาํนาญในการปฏิบตัิงานใหแ้ก่อาจารยม์ี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ การพฒันาอาจารยใ์หม้ี

ประสบการณ์จากการทาํงาน ซึ่งประสบการณ์ที่ไดม้าจาก

การทดลองเรียนงาน การหมนุเวยีนงาน และการสอนงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา มีความเต็มใจที่จะสอนงานใหม่ๆใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การพฒันาโดยการหมุนเวียนงานช่วย
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เพิ่มพูนความรูแ้ก่อาจารยใ์หก้วา้งขวางขึ้น การสอนงาน

หรือการเรียนรูใ้นหนา้ที่ ทาํไดโ้ดยการใหอ้าจารยท์ี่เขา้มา

ศึกษาจากบนัทึก เอกสารเก่า ๆ ที่เคยทาํมา การพฒันา

โดยการทดลองเรียนงานทาํใหเ้รียนรูง้านไดเ้ร็ว และช่วย

ลดภาระงานของผูบ้งัค ับบญัชาลงดว้ย หน่วยงานมี    

การสบัเปลี่ยนตาํแหน่งใหแ้ก่อาจารย ์เพื่อการเรียนรูท้ี่

กวา้งขวางมากขึ้นอยู่เป็นประจาํ และอาจารยม์กัไดร้บัการ

ทดลองปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอตามลาํดบั 

ผลการวิจ ัย พบว่า  กิจกรรมการพ ัฒนา

ทร ัพยากรมนุษย์ดา้นกิจกรรมการพฒันาคณะ และ

หน่วยงานผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบั

มาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่าหน่วยงานมีการสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแก่อาจารยใ์นหน่วยงาน โดย

การใชผ้ลการปฏิบตัิหนา้ที่เป็นตวัพิจารณาการเลื่อนข ัน้

เงนิเดือนมค่ีาเฉลีย่สูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ หน่วยงานไดม้ี

การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแก่อาจารยโ์ดยการ

ส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะ มผีลต่อการปฏบิตัิงานตาม

คาํรบัรองของอาจารย ์หน่วยงานมกีารสรา้งแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานโดยการใหค้าํชมเชย และยกย่องจากเพื่อน

ร่วมงาน และผูบ้ริหาร อาจารยไ์ดม้ีส่วนร่วมในการวาง

แผนการปฏบิตัิงานของหน่วยงาน อาจารยไ์ดม้ส่ีวนร่วม

ในการจดัทาํรายงานผลการปฏิบตัิงานอาจารยไ์ดม้ส่ีวน

ร่วมในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของ

หน่วยงาน อาจารยไ์ดม้ีส่วนร่วมในการวิเคราะห ์และ

กาํหนดปญัหาในการทาํงานของหน่วยงาน ขอ้เสนอแนะ

และความคิดเหน็ของอาจารยต่์อการทาํงานไดร้บัการเอา

ใจใส่ และตอบสนองจากผูบ้ริหาร อาจารยม์ีโอกาสได ้

เสนอความคิดเหน็ และขอ้เสนอแนะในการพฒันางานใน

หน่วยงานอย่างเต็มที่ และอิสระมกีารนาํการประชุมระดม

ความคิดเหน็เกี่ยวกบัผลการปฏิบตัิงานภายในหน่วยงาน

ก่อนการรายงานผลการปฏิบตัิงานมาใชใ้นการสรา้งการ

ทาํงานเป็นทีมภายในหน่วยงานหน่วยงานมีการนําการ

ทาํงานเป็นทีมมาใชใ้นการปฏิบตัิงานมีลกัษณะ และ

รูปแบบวิธีการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  

และเป็นที่น่าพอใจ หน่วยงานมกีารสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานของอาจารย ์โดยการมอบเกียรติบตัร และ 

อาจารยไ์ดม้ส่ีวนร่วมในการตรวจสอบผลการปฏิบตัิงาน

ของหน่วยงาน ตามลาํดบั 

ผลการวิจ ัย พบว่า  กิจกรรมการพ ัฒนา

ทรพัยากรมนุษยด์า้นกิจกรรมพฒันาคุณธรรม จริยธรรม 

ผูต้อบแบบสอบถามมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก เมื่อ

พิจารณารายดา้น พบว่าปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม และ

ตรงต่อความเป็นจริงมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ 

มุง่ม ัน่ต ัง้ใจที่จะทาํงานหรือปฏบิตัิหนา้ที่ดว้ยความพากเพยีร 

และความละเอยีดรอบคอบการทาํงานดว้ยความพยายาม

เขม้แขง็เพื่อให ้เกิดความสาํเร็จในการทาํงานส่งเสริมให ้

อาจารยป์ฏิบตัิงานดว้ยความเป็นนํา้หน่ึงใจเดียวกนั เห็น

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนส่งเสริมใหอ้าจารย์

เข า้ใจคุณค่าของการทํางาน ศักดิ์ ศรีของงาน และ

ความสาํคญัของงานที่ทาํ สรา้งความรบัผิดชอบใหอ้าจารย ์

โดยมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพปฏิบตัิงานดว้ย

ความเที่ยงตรงโดยไม่ลาํเอียง และการแสดงความรกั 

และหวงัดี พรอ้มที่จะใหค้ําแนะนํากบัเพื่อนร่วมงาน 

ตามลาํดบั 

 

อภปิรายผล 

จากผลการวิจยั พบว่า องคป์ระกอบของปจัจยั

ดา้นกิจกรรมพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวาม สมัพนัธต่์อ

ผลการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ผูว้ิจยันําเสนอรูปแบบดงัน้ี คือ Ŷ  = .299 กิจกรรมการ

พฒันาวชิาชพี (X4) = .226 กจิกรรมการฝึกอบรม (X1) = 

.172 กิจกรรมพฒันาคุณธรรม จริยธรรม (X6) = .163 

กจิกรรมการศึกษาของบุคลากร (X2) =.159 กจิกรรมการ

พฒันาคณะ และหน่วยงาน (X5) = .137 กิจกรรมการ

พฒันาบคุลากร (X3) = .136 กจิกรรมการสรา้งความสมัพนัธ ์

ในองคก์ร (X7) โดยองคป์ระกอบของปจัจยัดา้นกิจกรรม

พฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถอธิบายความแปรปรวน
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ของการปฏบิตังิานของอาจารยว์ทิยาลยัเอกชนไดป้ระมาณ

รอ้ยละ 70.50 แสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรองคป์ระกอบ กจิกรรม

พฒันาทร ัพยากรมนุษย์มีผลต่อการปฏิบตัิงานของ

อาจารยว์ทิยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทศิทาง

เดียวกนั ลาํดบัแรกคือ กิจกรรมพฒันาวิชาชีพ โดยที่

บุคลากรจะมกีารวางแผนความกา้วหนา้ในวิชาชีพ วางแผน

ทดแทนตําแหน่งงานที่ว่ างโดยไดร้ ับคําแนะนํา   จาก

ผูบ้รหิาร มกีารมอบหมายงานทีท่า้ทาย และงาน        อื่น ๆ 

นอกเหนือ จากงานประจํา และมีการประเมินผลการ

ปฏบิตัิงานเพื่อเชื่อมโยงทกัษะความสามารถกบัตาํแหน่งงาน

ใหม่ และไดร้บัขอ้มูลข่าวสารจากหน่วยงานเกี่ยวกบัความ 

กา้วหนา้ในวชิาชีพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pace, Smith 

and Mill (1991) ที่กล่าวว่า การพฒันาอาชีพเป็นการพฒันา

พนกังานหรือการเสรมิสรา้งใหบ้คุคลมคีวามสนใจ ความถนดั 

และค่านิยมของตนในการปฏิบตัิงานใหส้ามารถกา้วไปสู่

ตําแหน่งที่ก า้วหนา้ต่อไปในอนาคต ตลอดจนการให ้

คาํปรึกษาดา้นอาชีพแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อการพฒันา

อาชีพในหน่วยงาน และส่งผลใหเ้กิดการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ ประการที่สองคือ กิจกรรมการฝึกอบรม เป็น

กิจกรรมการเรียน รูซ้ึ่งเนน้งานในปจัจุบนัที่เกี่ยวขอ้งกบั

ความรูท้กัษะตลอดจนความสามารถ และพฤติกรรมในการ

ทาํงานโดยเป็นความพยายามในการวางแผนของหน่วยงาน

สาํหรบัช่วยใหบุ้คลากรไดร้บัความรูท้กัษะ ความสามารถ

และพฤติกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบังานเมื่อบุคลากรไดร้บัการ

ฝึกอบรมแลว้จะสามารถนําความรูท้กัษะ และทศันคติอนั

พึงประสงคก์ระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการที่จะเรียนรูม้ากขึ้น 

(ชูชยั สมิทธิไกร, 2542) เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต ัง้ไว ้และ

มุง่หวงัใหบ้คุลากรสามารถนาํความรูแ้ละ ทกัษะความสามารถ 

ไปใชป้ฏิบตัิงานไดท้นัที หรือมีพฤติกรรมการทํางาน

เปลี่ยนแปลงไปตามความตอ้งการของหน่วยงาน และการ

สนบัสนุนจากผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัความสาํเร็จของ

การฝึกอบรม ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Rynes and 

Rosen (1995) ที่พบว่า การสนบัสนุนของผูบ้ริหารมผีลต่อ

การฝึกอบรม และสอดคลอ้งกบัของ Garavan, Bamicle, 

and Heraty (1993) ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีบทบาทในการ

สนับสนุนกิจกรรมการฝึกอบรมโดยตรง ท ัง้การกําหนด

นโยบายการฝึกอบรม การกําหนดความจําเป็นในการ

ฝึกอบรม การพ ัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมท ั้งการ

สนับสนุนงบประมาณ และการสนับสนุนพนักงานให ้      

เขา้รบัการอบรมอย่างสมํา่เสมอ ปจัจุบนัการฝึกอบรมถือ

เป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธท์ี่มีบทบาทสาํคญัในกระบวนการ

จดัการผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management 

Process) เพื่อสรา้งความม ัน่ใจแก่หน่วยงานว่าบุคลากร 

สามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายที่ก ําหนดไว ้โดยเป็นการ

กาํหนดเป้าหมายของหน่วยงานควบคู่ไปกบัการฝีกอบรม

การประเมนิผล และการใหร้างวลัลาํดบัที่สาม คือ กิจกรรม

พฒันาคุณธรรม จริยธรรม เป็นกิจกรรมเพื่อความดงีามของ

บุคลากรเรื่องเกี่ยวกบัความประพฤติหรือแนวทางในการ

ปฏิบตัิตนที่ควรแก่การยึดถือปฏิบตัิเพื่อใหก้ารปฏิบตัิงาน

และการอยู่ร่วมกนัของบุคลากรในหน่วยงานอย่างมคีวามสุข 

โดยมีคุณธรรม และศีลธรรมเป็นองค์ประกอบที่สาํค ัญ 

ดงันัน้การปลูกฝงัคุณธรรม และจริยธรรมจึงเปรียบเสมอืน

การพฒันาคุณภาพจิตใจที่มีอิทธิพลต่อความประพฤติ   

ของอาจารยข์องวิทยาลยัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร      

ลาํดบัที่สี่ คือ กิจกรรมการศึกษาของบุคลากร เป็นกิจกรรม

การเรียนรูซ้ึ่งเนน้งานในดา้นอนาคตเป็นการเตรียมบุคลากร

สาํหรบัการเลือ่นตาํแหน่ง การโยกยา้ย การพฒันาสายอาชีพ

ใหม้ีความรูด้ีขึ้น หรือมีความรูใ้หม่ๆ ในการปฏิบตัิงาน   

โดยการศึกษาเป็นระบบที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาขีด

ความสามารถทางปญัญา แนวคิด ความเขา้ใจสงัคม และ 

ผลการปฏิบตัิงานผ่านกระบวนการเรียนรู ้ซึ่งสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ สุจิตรา ธนานันท์ (2550) ว่ า การศึกษา 

หมายถึง การส่งเสริมใหม้ีการดูงานหรือศึกษาต่อ ซึ่งเป็น

กิจกรรมที่ช่วยเพิ่มคุณวุฒิของบุคลากรใหม้ีความรูท้ี่ดีขึ้น

หรือไดร้บัความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนาํมาใชพ้ฒันาการทาํงานใหด้ี

ขึ้นต่อไป ลาํดบัที่หา้ คือ กิจกรรมการพฒันาคณะ และ

หน่วยงาน เป็นความพยามยามในการวางแผนการจดัคณะ

และหน่วยงาน และการจดัการจากผูบ้ริหารระดบัสูงเพิ่ม
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ประสิทธิผล และความเขม้แขง็ของหน่วยงานผ่านเครื่องมอื

สอดแทรกที่มีการวางแผนในกระบวนการของหน่วยงาน 

โดยการใชค้วามรูด้า้นพฤติกรรมศาสตร์ สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2544) ที่กล่าวว่า การ

พฒันาคณะ และหน่วยงานเป็นเรื่องที่ครอบคลุมท ัง้บุคคล 

กลุ่มบุคคล และหน่วยงานโดยส่วนรวม ภายใตเ้งือ่นไขการ

เปลีย่นแปลงพฒันาในดา้นต่าง ๆ ลาํดบัที่หก คือ กิจกรรม

การพฒันาบุคลากร เป็นการพฒันา การมองในระยะยาวใน

การเตรียมบุคลากรใหพ้รอ้มต่อการเปลี่ยนแปลง และการ

เจริญเติบโตของหน่วยงานในอนาคต โดยปกติการพฒันา

เป็นศพัทท์ี่ใชโ้ดยมีความหมายที่ครอบคลุมการฝึกอบรม

และการเรียนรู ้ซึ่งเป็นกิจกรรมระยะยาวเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ 

ความรูด้ว้ย เทคนิคต่าง ๆ ท ัง้น้ีก็เพื่อเตรียมความพรอ้มใน

การเรียนรูแ้ก่บุคลากรซึ่งมีจุดมุ่งหมายท ัง้หน่วยงาน และ

บคุลากร และลาํดบัสุดทา้ย คือ กจิกรรมการสรา้งความสมัพนัธ ์

ในองค์กร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของปราชญา กลา้ผจญ 

และ อปัษรศรี ปลอดเปลี่ยว (2542) เสนอหลกัการสรา้ง

มนุษย์สมัพ ันธ์ในการทํางานใหม้ีความสุขและราบรื่น

คลา้ยกนั ไดแ้ก่ ตวัเราและ ผูร่้วมงานมคีวามสุขสนุกสนาน

กบัการทาํงานต่างฝ่ายต่างยอมรบัซึ่งกนัและกนัคือตอ้ง    

ใหเ้กียรติ ใหก้ารยอมรบันบัถอืในความสามารถของกนัและ

กนั และต่างฝ่ายต่างไดร้บัประโยชนร่์วมกนั ซึ่งกิจกรรมการ

สรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์รจะเป็นการจูงใจใหค้นปฏิบตัิ 

งานร่วมกนั และสมานสามคัคี สรา้งการยอมรบัในความเป็น

มนุษยด์ว้ยกนั และเคารพในความรูส้กึนึกคิดของคนอื่น  มี

จุดมุ่งหมายที่จะใหง้านดาํเนินไปดว้ยดี และเกิดผลสาํเร็จ

บรรลุเป้าหมายเป็นที่ยอมรบัร่วมกนั  

 

ขอ้เสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะจากการทาํวจิยั 

จากผลการวจิยัเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ที่มีความสมัพนัธต่์อการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยั

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผูว้จิยัมขีอ้ เสนอแนะดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมกิจกรรมการพฒันา

วิชาชีพแก่อาจารยใ์นวิทยาลยัของตนเองอย่างจริงจงั และ

ต่อเน่ือง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดัทาํคู่มือการปฏิบตัิงาน

หรือมาตรฐานการปฏิบตัิงานเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

ปฏบิตังิาน การประเมนิสมรรถนะ (Competency) ในงานที่

ปฏิบตัิ และการจดัใหม้ีระบบสารสนเทศภายในเพื่อการ

เรียนรูด้ ว้ยตนเองเน่ืองจากมีความสําคัญต่อผลการ

ปฏบิตังิานของอาจารยใ์นลาํดบัตน้ ๆ 

2. บริหารควรส่งเสริมกิจกรรมการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยด์า้นอื่น ๆ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วม

ในการวางแผนพฒันาดา้นต่าง ๆ ของวิทยาลยั ตลอดจนมี

การนาํนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มาแกไ้ขปญัหาในการปฏบตัิงาน 

เช่น ไปพรอ้มกนัดว้ย เพื่อใหเ้กิดการพฒันาประสิทธิภาพ

งานทีด่ขีึ้นในภาพรวมของท ัง้องคก์าร 

3. ผู ป้ฏิบ ัติ งานควรทุ่ มเทในการพ ัฒนา

กิจกรรมต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ท ัง้ในดา้นการจดัทาํคู่มือการ

ปฏิบตัิงานใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจ และใชใ้นการถ่ายทอด

แนะนาํแก่อาจารยใ์หมค่วรพฒันาการเรยีนรูร้ะบบสารสนเทศ 

ที่ทนัสมยัเพื่อนํามาประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน รวมถึงตอ้ง

รูจ้กัการกําหนดทิศทางในการทาํงาน และวางแผนความ 

กา้วหนา้ในหนา้ที่การงานของตนเอง 

4. ผูบ้ริหารวิทยาลยัเอกชนควรมีการส่งเสริม

ใหอ้าจารยไ์ดม้โีอกาสไดร้บัการฝึกอบรม การฝึกทกัษะดา้น

วิธีคิดเชิงระบบ ควรเปิดโอกาสใหอ้าจารย์มีการสรา้ง

วิสยัทศัน์ร่วมกนัในการปฏิบตัิงาน ควรมีการนําประเด็น 

ต่าง ๆ มาพิจารณาทบทวนร่วมกันเพื่อปร ับปรุง และ

พฒันาการปฏิบตัิงาน ดา้นการเรียนรูร่้วมกันเป็นทีม 

หน่วยงานต่าง ๆ ควรเปิดโอกาสใหบ้คุลากรมกีารแลกเปลีย่น 

เรียนรูป้ระสบการณ์ร่วมกนัมากขึ้น รวมท ัง้ควรส่งเสริม

ลกัษณะการทํางานเป็นทีม เพื่อนําไปประยุกต์กบัการ

ปฏบิตังิานของแต่ละคณะ 

1.5. ผู บ้ริหารควรมีการสนับสนุนในดา้น     

งบประมาณ เพื่อใหม้ีทุนการศึกษาแก่อาจารยท์ี่ตอ้งการ    
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จะศึกษาเพิ่มเติม เพื่อใหอ้าจารยท์ี่ไดร้บัการส่งเสริมให ้

ศึกษาต่อกลบัมาทาํงานใหก้บัวิทยาลยัอย่างมปีระสทิธิภาพ

มากขึ้น 

ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร ัง้ต่อไป 

การวิจยัเรื่อง การพฒันานาทรพัยากรมนุษยท์ี่มี

ความสมัพนัธต่์อการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ทิยาลยัเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ในการวิจยัต่อจากเรื่องน้ีผูว้ิจยัมี

ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ควรปรบักรอบแนวคิดการวิจยั เพื่อเลือก 

สรรปัจจ ัยที่ เกี่ยวขอ้งใหส้อดคลอ้งก ับบริบทของกลุ่ม

ประชากรในที่น้ีคืออาจารยผู์ป้ฏิบตัิงานสอนในวิทยาลยั

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เช่นศึกษาถึงปจัจยัทางดา้น

สติปญัญาทางอารมณ์ Emotional Intelligence) คือความ 

สามารถในการยอมรบั รบัรู ้ความรูส้ึกของตวัเอง และ     

สิ่งรอบขา้งสรา้งแรงกระตุน้จูงใจในการจดัการทางอารมณ์ที่

มผีลต่อการปฏิบตัิงานของอาจารยด์ว้ย และนอกจากน้ีควร

ศึกษาถึงปจัจยัดา้นกิจกรรมการพฒันาจิตใจ ที่มีผลต่อ  

การปฏิบตัิงานของอาจารย ์คือกิจกรรมการฝึกพฒันาจิตใจ

ของอาจารยใ์นดา้นสติ การศึกษาเรื่องสติ และฝึกสมาธิ ซึ่ง

ทาํใหม้สีติต ัง้ม ัน่ในการปฏิบตังาน พิจารณาทาํความเขา้ใจ 

จดจํา แกป้ญัหาวางแผนต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี เป็นเหตุ

ใหผ้ลการปฏบิตัิงานดขีึ้น 

2. ในการกระบวนการพฒันานาทรพัยากร

มนุษย ์การสรา้งหลกัสูตรใหม้ีสาระ ปลูกฝังสาํนึกความ

รบัผิดชอบในอาชีพ และเสริมสรา้งคุณธรรม และจริยธรรม

ควรมอีย่างต่อเน่ือง 

3. เน่ืองจากการวิจยัในคร ัง้น้ีมีขอ้จาํกดัดา้น

กรอบเวลา เงนิทุน และบุคลากร ในการสนบัสนุนช่วยเรื่อง

การวจิยั จึงควรมกีารวจิยัถงึการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่มี

ผลต่อการปฏิบตัิงานของอาจารยว์ิทยาลยัเอกชนในต่าง 

จงัหวดั รวมถงึมหาวทิยาลยัเอกชนท ัง้ในเขตกรุงเทพมหานคร 

และต่างจงัหวดัดว้ย  
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